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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo precisar la relacion entre Motivacién Laboral y
Autopercepcion del Desempefio Laboral en los trabajadores del Palacio Nacional de Justicia
en Lima (Per0). El estudio es de tipo basico, no experimental, método descriptivo y disefio
correlacional transversal. La poblacion estuvo conformada por los trabajadores del Palacio
Nacional de Justicia, teniendo como criterio de inclusion y exclusion la presencia en el dia de
la evaluacion. La muestra es de 251 trabajadores, aplicAndose el muestreo no probabilistico
accidental. Los instrumentos aplicados son: el Cuestionario de Motivacion Laboral y el
Cuestionario de Desempefio Laboral. En el procedimiento estadistico, se emple6 la prueba
Kolmogorov-Smirnov con el objetivo de precisar la distribucién, la cual resulté normal, por lo
que se eligi6 la prueba de Spearman como estadistico paramétrico para determinar la relacion
entre ambas variables. Finalmente, se determind que existe una correlacion positiva y
significativa entre Motivacién Laboral y Desempefio Laboral (Rho=.242). También puede
concluirse que gran porcentaje de los participantes autopercibe un nivel alto en Motivacion

Laboral (43.4%) y un nivel muy alto en su autopercepcion de su Desempefio Laboral (61%).

Palabras clave: Motivacion laboral, desempefo laboral, autopercepcion del desempefio

laboral, trabajadores del Palacio Nacional de Justicia.



ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between work motivation and self-
perception of work performance in workers of the National Palace of Justice in Lima (Peru).
The study is a basic, non-experimental, descriptive method and cross-sectional correlational
design. The population consisted of the workers of the National Palace of Justice, with the
inclusion and exclusion criterion being presence on the day of the evaluation. The sample
consisted of 251 workers, applying non-probabilistic accidental sampling. The instruments
applied were: the Work Motivation Questionnaire and the Work Performance Questionnaire.
In the statistical procedure, the Kolmogorov-Smirnov test was used to determine the
distribution, which was normal, so Spearman's test was chosen as the parametric statistic to
determine the relationship between the two variables. Finally, it was determined that there is
a positive and significant correlation between Work Motivation and Work Performance
(Rho=.242). It can also be concluded that a large percentage of the participants self-perceive
a high level of Job Motivation (43.4%) and a very high level in their self-perception of their Job

Performance (61%).

Key words: Job motivation, job performance, self-perception of job performance, workers of

the National Palace of Justice.



INTRODUCCION

Hoy en dia, muchos trabajadores viven cargados de estrés, lo cual los lleva a estar
desmotivados y a que no alcancen un desempefio éptimo en sus labores. Muchas veces, esto
se debe a que los empleados pasan varias horas consecutivas trabajando, lo cual termina por
generar sintomas como el cansancio, agotamiento, aislamiento, angustia o algunas
enfermedades neuronales. Si bien se conoce que pequeiias cargas de estrés funcionan como
movilizador para la accion, también es necesario tomar en cuenta que cuando el estrés es
desbordante, los sintomas psicolégicos son negativos y el desempefio disminuye
significativamente. Tal como menciona el filosofo surcoreano Byung Chul-Han (2012), el
cansancio por el agotamiento es un cansancio que incapacita a la persona para realizar una
actividad. Por lo tanto, los directivos y/o gerentes de las organizaciones deben tener una
perspectiva dirigida hacia la salud psicologica del empleado, ya que es un elemento esencial

dentro de la organizacion.

Por esta razén, las organizaciones actualmente emplean algunas estrategias para afrontar
esta problemética que afecta a sus empleados. Por lo general, estas estrategias tienen la
intencién de generar mayor motivacion para que pueda impactar efectivamente en el
desempefio de las labores. Por ello, es de fundamental importancia la labor psicolégica, y que
ésta esté enfocada no s6lo en la reduccién de la sintomatologia del estrés, sino también en la
prevencion de estos sintomas y asi puedan generarse emociones positivas que puedan
motivar al trabajador y mejorar su desempefio en sus labores. Entonces, es necesario realizar
estudios dentro de las organizaciones que puedan detallar informacién importante como los

niveles de motivacion laboral y de la autopercepcion del desempefio laboral.

A raiz de una problemética tan vigente, aflora el interés por examinar y distinguir la relacion
entre la Motivaciéon Laboral y la Autopercepcién del Desempefio Laboral en una poblacién
compuesta por trabajadores. Al obtener estos resultados, se va a tener una visién mas amplia
de la realidad psicolégica de los trabajadores en cuanto a sus labores, asi como también va
a servir para que los profesionales encargados de las areas de recursos humanos planteen
estrategias de cambio y motivacion para el desempefio laboral. Por lo tanto, se espera que
este estudio sea de interés para docentes de psicologia organizacional, gerentes y
trabajadores de organizaciones, y estudiantes de psicologia organizacional, administracion,

contabilidad o ingenieria industrial.

En el presente estudio se tuvo como muestra a 251 trabajadores del Palacio Nacional de
Justicia. Se enfatiza en la poblaciéon de trabajadores porque es importante conocer cuan

motivados estan en sus puestos de labores y si su desempefo es 6ptimo, con el proposito de
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gue las organizaciones planteen estrategias eficaces para acrecentar la motivacion y

progresar en el desempefio de las labores.

Los capitulos del estudio investigativo se encuentran divididos en cinco. En la primera parte,
se plantea el problema, donde también se especifica la realidad problematica, se formulan los
problemas (general y especificos), se establecen los objetivos (general y especificos), se
justifica y delimita el estudio, y también se especifican sus limitaciones. El segundo capitulo
del estudio se caracteriza por la redaccién del marco teérico, lo que incluye sustentar con
antecedentes de investigaciones tanto nacionales como internacionales, plantear las
principales bases tedricas, establecer las hipotesis, operacionalizar las variables y sus
indicadores, y definir la terminologia. El tercer capitulo, muestra el planteamiento de toda la
metodologia investigativa, incluyendo el tipo, nivel, disefio, poblacién y muestra del estudio;
asi mismo, se describen los instrumentos que se utilizardn para recolectar la informacion, las
técnicas utilizadas para procesar datos y las cuestiones éticas del estudio. El cuarto capitulo
se enfoca en mostrar los resultados a través del proceso estadistico, contrastando las
hipétesis planteadas y discutiendo los resultados. Finalmente, en el capitulo Ultimo, se realizan

las conclusiones de acuerdo a los resultados y se plantean algunas recomendaciones.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de larealidad probleméatica

Durante los ultimos afios, se ha notado el creciente desinterés por parte de las personas
hacia el trabajo. Esta situacién problematica presenta causas psicoldgicas, sociolégicas e
histérico-culturales. Al respecto, el filésofo Byung Chul-Han (2012) sefiala que vivimos en
épocas de violencia neuronal, donde resalta el agotamiento frente a la sobreabundancia,

superproduccién, super rendimiento y super comunicacion, lo cual finalmente genera rechazo.

De acuerdo con Dominguez, Ramirez y Garcia (2013), los cambios tecnoldgicos y sociales
influyen en el entorno econdmico actual, lo cual implica una bldsqueda constante de la
competencia y genera dificultades en la adaptacion dentro de una organizacion, empresa o
institucion. Por otra parte, estos autores refieren que los resultados del trabajo se ven
influenciados por habilidades individuales o grupales, el impetu o entusiasmo, la satisfaccion

laboral y la fidelidad hacia los compafieros de labores.

Dominguez, et. al. (2013) también sefialan que otros inconvenientes que impactan tanto
en la motivacion como en el desempefio de labores, se traducen al excesivo crecimiento de
las areas administrativas, la creciente burocracia, la ausencia de profesionalismo en el
personal técnico-administrativo, el control rigido en la gestién y el aumento de areas con

similares funciones.

Frente al agotamiento generalizado, las empresas u organizaciones deben plantear
estrategias para motivar a su personal y mejorar el desempefio laboral. Por ello, es importante
tomar en cuenta a la persona, pues sin las personas no puede existir una organizacion. Las
personas son eje fundamental de esta problematica al ser quienes realizan las diversas

funciones dentro de la organizacién para que se trabaje en forma eficaz y eficiente.

Es por estas razones mencionadas anteriormente, que el compromiso organizacional es
un eje fundamental, pues permite analizar la lealtad y el vinculo entre los trabajadores y la
organizacién en relacién a los fines de la institucion y los objetivos individuales de los
trabajadores, los cuales deben integrarse y ser congruentes (Dominguez et.al., 2013). Por lo
tanto, se debe promover el dialogo entre los ejecutivos de la organizacion y los empleados,
llegando a acuerdos que puedan beneficiar a ambas partes, y, en consecuencia, las

probabilidades de que los trabajadores permanezcan en la organizacién van a ser mayores.
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De acuerdo con Betanzos y Paz (2007), el compromiso organizacional genera un gran
impacto en el proceder y las disposiciones de los empleados, como las valoraciones, metas,
escaso ausentismo laboral y la cultura organizacional. Este compromiso organizacional debe
estar relacionado a lo que la empresa presenta como su mision y vision, favoreciendo la
competitividad de las empresas y disminuyendo la rotacién de los colaboradores y las
inversiones provenientes del reclutamiento de potencial personal, la seleccion del personal

idéneo y la capacitacion del nuevo personal.

Al respecto, es necesario definir lo que es motivacion laboral. Segun Muchinsky (2000),
vendria a ser el conjunto de fuerzas que generan energia, con el objetivo de producir una
conducta relacionada con la labor en cuanto a intensidad, duracién, forma y direccién. Este
conjunto de fuerzas va a ser producto del trabajo de los directivos de la organizacion en favor

del beneficio de sus empleados.

En relacién al desempefio laboral, Robbins, Stephen y Coulter (2010) sefialan que viene a
ser un modo de medir el prestigio de una empresa, institucién u organizacion en la realizacion
de sus labores y el logro de los objetivos laborales, y, a su vez, evalla que se cumplan las

metas estratégicas individuales.

1.2 Identificacion y formulacién del problema

1.2.1 Problema general

¢ Qué relacion hay entre motivacion laboral y autopercepcion del desempefio laboral en los

trabajadores del Palacio Nacional de Justicia, Lima 2022?
1.2.2. Problemas especificos

¢, Qué relacién hay entre motivacién laboral y autopercepcion de la eficacia laboral en los

trabajadores del Palacio Nacional de Justicia, Lima 20227?

¢, Qué relacién hay entre motivacion laboral y autopercepcion de la eficiencia laboral en los

trabajadores del Palacio Nacional de Justicia, Lima 2022?

¢, Qué relacién hay entre motivacion laboral y autopercepcion de la calidad laboral en los
trabajadores del Palacio Nacional de Justicia, Lima 20227

¢, Qué relacion hay entre motivacion laboral y autopercepcion de la economia laboral en los

trabajadores del Palacio Nacional de Justicia, Lima 2022?
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1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre motivacion laboral y autopercepcion del desempefio laboral en

los trabajadores del Palacio Nacional de Justicia, Lima 2022.

1.3.2 Objetivos especificos

Identificar la relaciéon entre motivacién laboral y autopercepcion de la eficacia laboral en los

trabajadores del Palacio Nacional de Justicia, Lima 2022.

Identificar la relacion entre motivacion laboral y autopercepcién de la eficiencia laboral en los

trabajadores del Palacio Nacional de Justicia, Lima 2022.

Identificar la relacién entre motivacién laboral y autopercepcion de la calidad laboral en los

trabajadores del Palacio Nacional de Justicia, Lima 2022.

Identificar la relacion entre motivacion laboral y autopercepcion de la economia laboral en los

trabajadores del Palacio Nacional de Justicia, Lima 2022.

1.4 Justificacién y viabilidad de la investigacion

La tesis principalmente enfoca su importancia en la evaluacion del potencial humano a
mediano y largo en el &mbito laboral. Asi mismo, nos va a permitir identificar el impacto del
crecimiento productivo individual dentro de una empresa u organizacién. Este crecimiento
individual en el trabajo surge de la motivacién laboral, la cual debe reforzarse con
determinadas estrategias psicologicas dentro de la organizacion. Y, por su parte, el
rendimiento éptimo en el desempefio laboral va a permitir lograr los objetivos individuales y

grupales dentro de la organizacién.

1.5. Delimitacién de la investigacion

En la tesis se abarca a los trabajadores del Palacio Nacional de Justicia, el cual esta
situado en el distrito de Cercado de Lima, durante el afio 2022. Por lo tanto, nos puede brindar
informacion actualizada sobre la motivacion y el desempefio laboral de los empleados limefios

en una entidad publica.
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1.6. Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones que presenta el estudio son a nivel informativo y a nivel econémico. Las
limitaciones a nivel informativo se basan en que el estudio no se ha podido abarcar en otras
empresas publicas por motivos de tiempo. Por otra parte, las limitaciones a nivel econémico
implican que el estudio se realiz6 solo en el Palacio Nacional de Justicia por el costo muy

elevado que seria aplicarlo en otras empresas publicas.
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CAPITULO II:

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de investigacion

2.1.1. Antecedentes nacionales

Bouverie y Garcia (2017) estudiaron la motivacion laboral y el sindrome de burnout en los
empleados de la Escuela de Aviacién Civil del Per(. La muestra con la que conté la
investigacion fue de 74 trabajadores, siendo un estudio descriptivo correlacional con disefio
no experimental transaccional. Las pruebas que se utilizaron fueron el Maslach Burnout
Inventory-General Survey y el Revised Motivation at Work Scale. Las conclusiones que se
obtuvieron fueron que todos los factores del burnout (agotamiento emocional, eficacia

profesional e indiferencia) se relacionan positivamente con la motivacién intrinseca.

Huaman (2018) investig6 la motivacion y el desempefio laboral en empleados asistenciales
del centro sanitario Belenpampa en Cusco, con una poblacion de 51 profesionales sanitarios
(médicos, psicélogos, especialistas en laboratorio, nutricionistas, odontélogos, enfermeras y
obstetras). La investigacion presenta enfoque cuantitativo de tipo correlacional. La prueba
empleado fue la Encuesta de Motivacion y Desempefio Laboral. Las conclusiones sefialan
gue hay asociacién significativa entre motivacion laboral y desempefio laboral (.45), es decir,
a mas altos niveles de desempefio laboral, hay altos niveles de motivacion laboral. Por otra
parte, un 19.6% alcanzo un nivel regular en motivacién laboral, un 23.5% puntué en un nivel
bueno, el 43.1% obtuvo un nivel muy bueno y el 13.7% alcanzé un nivel excelente. En cuanto
al desempeinio laboral, un 2% puntud en un nivel deficiente, un 13.7% obtuvo un nivel regular,
un 35.3% alcanzo6 un nivel de desempefio laboral bueno, un 23.5% puntud en un nivel muy

bueno y un 25.5% obtuvo un nivel excelente.

Soto (2019) investigd la asociacién de la motivacion con el desempefo laboral en el
personal de una empresa peruana, contando con una muestra de 144 empleados. La tesis es
correlacional con disefio no experimental transversal. Las pruebas empleadas fueron el
Cuestionario R-MAWS y el Cuestionario para medir el desempefio laboral. Las conclusiones
indican lo siguiente: hay asociacion negativa entre desmotivacion y desempefio laboral; asi
mismo, hay relacién positiva entre regulacion introyectada, regulacién externa, motivaciéon

intrinseca y regulacion identificada.

Terrones (2019) investigo la motivacion laboral y el desempefio del personal educativo en

colegios publicos en Huanchaco (Trujillo, Perd). La muestra consta de 48 docentes. El estudio
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es descriptivo correlacional y el disefio no experimental transeccional. Se emplearon el
Cuestionario de Motivacion Laboral y una ficha evaluativa sobre desempefio docente como
instrumentos. Las conclusiones de la investigacion indican que un 93.75% alcanza un nivel

regular en motivacion laboral, el 2.08% presenta un nivel alto y el 4.17% obtiene un nivel bajo.

Alburque (2020) investigd la motivacién laboral y el rendimiento del potencial humano en
colaboradores del Banco Scotiabank en la sede de Rimac, donde cont6 con una muestra de
40 colaboradores. La investigaciéon es correlacional con disefio de campo. Los instrumentos
que se aplicaron fueron la Escala de Motivacién de Steers y Braunstein, y la Escala de
Rendimiento Laboral Individual de Koopsman. Dentro de las conclusiones, se encontré lo
siguiente: un 5% alcanzdé un nivel de necesidad de afiliacion deficiente, el 20% obtuvo un nivel
de necesidad de logro regular, el 15% puntud en un nivel de necesidad de poder regular, un
15% alcanz6 un nivel de necesidad de afiliacion regular, el 80% obtuvo un nivel de necesidad
de logro eficiente, el 85% puntud en un nivel de necesidad de poder eficiente y un 80% alcanz6
un nivel de necesidad de afiliacion eficiente. Por otra parte, se precisa que la motivacion

laboral y el rendimiento del potencial humano se correlacionan de forma positiva y alta.

Talledo y Amaya (2020) investigaron la motivacion y el compromiso laboral en choferes de
vehiculos en Trujillo (Peru). La investigacion presenta 193 colaboradores como muestra. La
tesis es descriptiva correlacional y su disefio no experimental transversal. Se aplicaron la
Escala de Motivacién de Steers y Braunstein y la Escala de Compromiso Organizacional. Las
conclusiones encontradas en cuanto a la motivacion laboral: un 64.59% alcanzé un nivel
eficiente, un 34.02% obtuvo un nivel regular y un 1.38% puntué en un nivel deficiente. Asi

mismo, se precis6 una correlacion entre la motivacién laboral y el compromiso laboral (.99).

Por su parte, Yana (2019) realizé una investigacién sobre la motivacion y el desempefio
laboral en el personal de la SUNARP de San Borja. La poblaciéon se conforma por 30
colaboradores y la tesis es descriptiva correlacional con disefio no experimental transaccional.
La prueba aplicada fue el Cuestionario de Motivacion y Desempefio Laboral. Se determina
finalmente que, un 43.3% alcanz6 un nivel de motivacién regular y un 56.7% puntu6 en un
nivel de motivacion alta. En relacion al desempenio laboral, un 33.3% obtuvo una puntuacion
deficiente, un 56.7% llegd a una puntuacién regular y un 10% se ubica con una puntuacién
buena. Finalmente, se puede concluir que hay influencia de la motivacion en el desempefio

laboral en los empleados de la SUNARP en San Borja.

Cedron (2020) realiz6 un estudio sobre la motivacién y el desempefio laboral en la
Gerencia Regional de Salud La Libertad durante los tiempos del Coronavirus, cuenta con 106
colaboradores como muestra. El estudio presenta un disefio descriptivo-correlacional. Las

pruebas empleadas son el Cuestionario de Motivacién Laboral de McClelland y la Escala
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Multidimensional de Desempefio Laboral de Stone y Freeman. Las conclusiones obtenidas
precisaron lo siguiente: un 50.9% alcanzé una puntuacién de motivacién laboral bajo, un
60.4% obtuvo una puntuacidon bajo en desempefio laboral; asi mismo, las capacidades
psicomotrices, cognitivas y afectivas relacionadas al desempefio laboral puntuaron en un nivel
bajo (49.1%, 50% y 64.2% cada una de las capacidades). Por otra parte, la motivacion laboral
y el desempenio laboral se relacionan significativamente, y, a su vez, entre motivacion laboral

y las todas las capacidades relacionadas al desempefio laboral.

Guzman, Sanchez, Placencia y Silva (2020) investigaron los factores motivacionales y el
desempefio laboral en el personal de techologia médica en radiologia. La muestra consta de
64 participantes. La tesis es descriptiva correlacional con disefio transversal no experimental.
Los instrumentos aplicados fueron el Test de evaluacion de factores motivacionales y la Ficha
de Evaluacion del Desempefio Laboral. Se encontraron las siguientes conclusiones: los
factores motivacionales relacionados a las relaciones interpersonales, al crecimiento
profesional y al logro y seguridad personal obtuvieron puntajes altos; asi mismo, el
desempefio laboral fue regular en un 7.81%, bueno en un 28.13% y muy bueno en un 64.06%;
y, por otra parte, factores motivacionales relacionados a la seguridad laboral y a las relaciones

con el jefe se asocian al desemperio laboral.

La Cotera (2021) investig6 la asociacion entre la cultura organizacional y la motivacion
laboral en una entidad publica en Lima (Perud). La muestra consta de 37 trabajadores. La tesis
es cuantitativo descriptivo correlacional con disefio no experimental transversal. Las pruebas
gue se emplearon fueron el Cuestionario Denison Organizational Culture y la Escala de
Motivacién en el trabajo R-MAWS. Los resultados determinaron que un 24.3% alcanz6 un
nivel de motivacion laboral bajo, un 21.6% alcanzé un nivel medio y un 54.1% alcanzé el nivel
alto. Por otra parte, se precisa que la cultura organizacional y la motivacién laboral presentan

correlacion positiva muy alta.

Talavera, Calcina, Castillo y Campos (2021) investigaron la motivacion y satisfaccién
laboral de los empleados en la Municipalidad Provincial de Puno (Pert). El estudio presenta
76 trabajadores participantes en la muestra de investigacién. La tesis es descriptiva
correlacional con disefio no experimental transversal. Se aplicaron el Cuestionario de
Motivaciobn de Herzberg y la Escala de Satisfaccion Laboral como instrumentos. Las
conclusiones determinan que un 98.7% de los trabajadores estan medianamente motivados,
un 75% esta medianamente motivado extrinsecamente y un 93.4% estd medianamente
motivado intrinsecamente. Por otra parte, la motivacién y satisfaccion laboral en el personal

de dicha entidad presentan una correlacién positiva débil.
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2.1.2. Antecedentes internacionales

Burgos (2018) investigo la motivacién y el rendimiento laboral en entidades sanitarias en
Colombia. La poblacion se constituye por 20 empleados administrativos. El estudio es
descriptivo correlacional con disefio no experimental transversal. El Cuestionario de
Motivacion Laboral y el Cuestionario de Rendimiento Laboral se aplicaron para los objetivos
del estudio. Las conclusiones que se encontraron determinaron la motivacion laboral y el

desempefio laboral presentan correlacion positiva media.

Cadena (2019) investig6 la motivacion y el desempefio laboral en una compaifiia privada
de Pichincha. La poblacion estd conformada por 50 trabajadores operativos. La tesis es
descriptiva correlacional con disefio transversal no experimental. El instrumento aplicado
fueron el Cuestionario MbM de Marshall Sashkin. Los resultados encontraron que la
autoestima, autorrealizacion y las necesidades de proteccion y seguridad alcanzaron un nivel
medio; y que las necesidades de pertenencia obtuvieron un nivel de motivacién laboral bajo.
En relacién con el desemperio laboral, se alcanz6 un nivel de competencia de la calidad del
trabajo alto y un nivel de liderazgo y trabajo en equipo regular. Por otro lado, motivacién laboral

y desempefio laboral se relacionan positivamente.

Rodriguez y Lechuga (2019) investigaron el desempefio laboral en el personal educativo
de la Institucién Universitaria ITSA. La muestra del estudio consta de 84 sujetos, de los cuales,
79 son docentes y 5 son directivos docentes. La tesis es descriptiva con disefio no
experimental transeccional. La prueba aplicada es el Cuestionario de Desempefio Laboral.
Las conclusiones identificaron un nivel de desempefio destacado en directivos docentes,

mientras que, en el caso de los docentes, el nivel de desempefio no es tan destacado.

Bohorquez, Pérez, Caiche y Benavides (2020) investigaron la motivacion y el desempefio
laboral en el personal del GAD Municipal del cantén Salinas (Ecuador). La muestra de la tesis
esta conformada por 157 personas. El estudio presenta enfoque mixto descriptivo con disefio
probabilistico. Las pruebas aplicadas son el Cuestionario de Motivacién y Desempefio Laboral
y una ficha de datos sociodemograficos. Las conclusiones indicaron que existe un 25% de
trabajadores insatisfechos en sus necesidades fisioldgicas, un 35% de trabajadores
insatisfechos con sus necesidades de poder y un 35% de trabajadores insatisfechos con la

equidad organizacional.

Gonzales (2020) investigo el clima organizacional y el desempenio laboral en empleados
del Servicio de Rentas Internas en Ambato (Ecuador). La muestra de la investigacién consta
de 128 empleados que laboran en el Servicio de Rentas Internas en Ambato. El estudio es
descriptivo correlacional con disefio no experimental transversal. Se utilizaron el Cuestionario

de Clima Organizacional y el Cuestionario de Desempefio Laboral como instrumentos. Las
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conclusiones determinaron la correlacion significativa y positiva entre el clima organizacional

y el desempefio laboral, asi como entre todas las dimensiones de las dos variables.

Angel, Rendon, Salas y Vargas (2021) investigaron la motivacion y satisfaccion laboral y
su asociacion con los riesgos psicosociales. La muestra se conforma por 45 participantes (27
mujeres y 18 hombres). La tesis es descriptiva correlacional y presenta disefio transeccional
no experimental. Las pruebas empleadas fueron la Bateria para Evaluacién de Factores de
Riesgo Psicosociales de Bocanument y Bahamon y el Cuestionario de Satisfaccion y
Motivacién Laboral de Garcia. Las conclusiones encontraron que existen niveles de
motivacidon y satisfaccidon laboral altos en los sujetos, y, asi mismo, la motivacién laboral,

satisfaccién laboral y los riesgos psicosociales se relacionan positivamente.

Loépez, Aragon, Mufioz, Madrid y Tornell (2021) investigaron la calidad de vida laboral y el
desempefio laboral en médicos del Instituto mexicano del Seguro Social de Bienestar en
Chiapas. Participaron 169 médicos para la muestra. El estudio es descriptivo con disefio
transversal. Los instrumentos empleados son el Cuestionario de Calidad de Vida Laboral y la
Escala de Desempefio Laboral. Los resultados encontraron que el nivel de calidad de vida
laboral define el 64.9% del desempefio laboral, es decir, la calidad de vida laboral predice

significativamente al desempefio laboral.

Verdesoto (2021) investigé la motivacion y el desempenfo laboral de los empleados del
Consejo de la Judicatura del canton Esmeraldas. La muestra esta conformada por 38 sujetos,
entre ellos, 36 funcionarios y 2 autoridades de la institucion. El estudio presenta enfoque mixto,
descriptivo correlacional y disefio no experimental. Las pruebas aplicadas son el Cuestionario
de Motivacién y Desempefio Laboral y una entrevista. Las conclusiones determinan que los
factores intrinsecos motivacionales estan bien establecidos, mientras que los factores

extrinsecos motivacionales son deficientes.

Bayser (2022) investig6 la motivacion y el desempefio laboral en los enfermeros de una
entidad publica en Buenos Aires. La muestra del estudio se conforma por 60 profesionales de
enfermeria. La tesis es descriptiva correlacional con disefio transversal. Las pruebas que se
emplearon son el Cuestionario de Motivacion y el Cuestionario de evaluacion del Desempefio
Laboral por Competencias de Chumpitaz. Las conclusiones determinaron que un 65.6%
alcanzé un nivel de motivacion bajo, un 34.4% obtuvo un nivel de motivacion medio, un 4.9%
puntué en un nivel de motivacion intrinseca bajo, un 82% alcanzé un nivel de motivaciéon
intrinseca medio, un 13.1% obtuvo un nivel alto en motivacion intrinseca, un 24.6% puntud en
un nivel bajo en motivacion extrinseca, un 57.4% alcanz6 un nivel medio en motivacion
extrinseca, un 18% obtuvo un nivel de motivacién extrinseca alto, un 3.3% puntud en nivel

bajo de motivacion trascendental, un 34.4% alcanz6 el nivel de motivacién trascendental
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medio, un 62.3% obtuvo un nivel de motivacion trascendental alto, un 1.6% puntud en un nivel
de competencias cognitivas de desempefio laboral bajo, un 98.4% alcanzé un nivel medio en
competencias cognitivas de desempefio laboral, un 3.3% obtuvo un nivel de competencias
actitudinales y sociales de desempefio laboral bajo, un 96.7% puntué en nivel de
competencias actitudinales y sociales de desempefio laboral medio, un 1.6% alcanzé un nivel
bajo en competencias técnicas de desempefio laboral y un 98.4% obtuvo un nivel medio en

competencias técnicas de desempefio laboral.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Motivacion Laboral

La motivacion laboral, segin Gonzéales (2008), es un proceso interno y subjetivo que se
expresa en la interaccién entre la personay su trabajo; asi mismo, se trata de un intermediario

entre la personalidad del sujeto y el modo en que realiza sus actividades de trabajo.

2.21.1. Teoriadelas necesidades de Maslow

Segun Maslow (1964), la motivacion humana esté orientada a las necesidades intrinsecas
de la persona, por lo tanto, es necesario jerarquizar en necesidades primarias y secundarias.
Dentro de las necesidades primarias, podemos encontrar dos niveles: el de las necesidades
fisiologicas y las necesidades de seguridad. En relacion a las secundarias, se identifican tres

niveles: sociales, de autoestima y de autorrealizacion.

Las necesidades fisiologicas se relacionan a la idea de la homeostasis y a la de los
apetitos, debido a que ambas indican una carencia del cuerpo (Maslow, 1991). Al respecto,
Maslow (1991) sefiala que la homeostasis se define por un trabajo automatico del cuerpo para
mantenerse dentro de un estado de normalidad y constancia frente a la corriente de sangre.
Asi mismo, sefiala que, en situaciones extremas, los individuos encuentran mayor motivacion
para satisfacer las necesidades fisiol6gicas, e incluso, otro tipo de necesidades pueden
parecer ausentes o ser dejadas de lado. Es por estas razones que Maslow considera a las
necesidades primarias fisiol6gicas como el comienzo para las siguientes necesidades

humanas.

Siguiendo el orden jerarquico, las necesidades de seguridad surgen como una respuesta
frente al miedo y ansiedad por el caos o inestabilidad del mundo circundante. Este tipo de
necesidades se relaciona con la basqueda de una estructura que implique el orden, la ley y
los limites, como también una fuerte proteccién por parte de las entidades gobernantes. Asi
mismo, la busqueda de seguridad también puede manifestarse con la tendencia a pertenecer
a alguna religién o seguir alguna filosofia de vida con un esquema sélido de valores. Por lo

tanto, existen situaciones en las que las necesidades de seguridad funcionan como un factor
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gue moviliza activamente y que es dominador, por ejemplo, una guerra mundial o civil, las

enfermedades de todo tipo, el caos social o la ausencia de autoridad.

Las necesidades sociales o del sentido de pertenencia y del amor forman parte del tipo de
necesidades secundarias. De acuerdo a Maslow (1991), su base es el amor, pues se refieren
a dar y recibir afecto, y, como consecuencia, al estar insatisfechas estas necesidades, la
persona siente la carencia de amistades o compafieros. Estas necesidades incluyen las raices
u origenes de la persona, la familia, la vecindad, las amistades y el territorio. Asi mismo, el
autor refiere que las sociedades deben ser capaces de satisfacer estas necesidades para

poder sobrevivir y estar saludable.

Las necesidades de estima parten del anhelo de tener un alto valor sobre uno mismo y de
tener la valoracion de otras personas. Maslow (1991) los clasifica en dos conjuntos: por una
parte, el deseo de logro, fuerza, libertad, confianza, independencia y competencia; y, por otra
parte, el anhelo de prestigio, estatus, importancia, atencién reputacion y dominacion. Es
importante satisfacer estas necesidades para que la persona se direccione hacia la
autoconfianza y suficiencia, asi como al sentido de ser (til y necesario para los demas. La
frustracion frente al descontento con este tipo de necesidades genera sentimientos de ser
inferior y de ser débil, los cuales abren el camino hacia tendencias compensatorias y

neurdticas.

Por ultimo, Maslow (1991) plantea las necesidades de autorrealizacion, donde afiade que,
a pesar de que todas las necesidades anteriormente mencionadas estén completamente
satisfechas, surgen nuevas inquietudes. Al respecto, refiere que las personas “deben ser
auténticos con su propia naturaleza” (p. 32), es decir, “lo que los humanos pueden ser, es lo
que deben ser” (p. 32); en relacioén a ello, ejemplifica que cada profesional debe dedicarse a
lo que lo hace profesional si es que quiere encontrar la paz en si mismo. Asi mismo, las
necesidades de autorrealizacion dan a conocer que las diferencias entre individuos son muy
grandes y se pueden manifestar de forma muy variada. Sin embargo, el autor sefiala que las
necesidades fisioldgicas, de seguridad, sociales y de estima deben estar satisfechas para que

surjan las necesidades de autorrealizacion.

2.2.1.2. Teoria de la Motivacidon-Higiene de Herzberg

En las investigaciones de Herzberg, Mausner y Snyderman (1959), se plantea la existencia
de dos aspectos que determinan la motivacion en el ambiente laboral: los factores higiénicos

y los motivacionales.

Los factores higiénicos se refieren al agrado que experimentan los colaboradores en base

al contexto de sus puestos de labores; asi mismo, estos factores actian de acuerdo con los
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principios de la higiene médica, es decir, deben prevenir o eliminar los riesgos y peligros que
afectarian la salud de los empleados. Los factores higiénicos incluyen a las relaciones
interpersonales, al salario, a la seguridad en el trabajo, a la supervision y a los quehaceres
administrativos de la organizacion. El autor menciona que, al no lograrse correctamente la

practica de estos factores, los trabajadores no van a sentirse satisfechos.

Los factores motivacionales se asocian con experiencias de satisfaccion de los
colaboradores en base al contenido de su trabajo en si. Estos factores incluyen la experiencia
de autorrealizacion dentro del puesto de trabajo, la trascendencia de las actividades laborales,
la mayor responsabilidad, el avance profesional y el crecimiento individual; los cuales van a

generar un alto nivel de motivacién que se va a manifestar en un buen desempefio laboral.

Al respecto, es necesario tener en cuenta que Herzberg (1966) separa los conceptos de
satisfaccion e insatisfaccion, debido a que los factores de higiene no generan satisfaccion, sin
embargo, producen insatisfaccion; y, por otra parte, los factores motivacionales originan
satisfacciones y no necesariamente generan insatisfaccién. Por lo tanto, las estrategias
motivacionales deben dirigirse a generar satisfacciébn y no solo a reducir o eliminar la

insatisfaccion.

2.2.1.3. Teoriadelas necesidades de McClelland

McClelland (1970) realiza una clasificacién de la motivacion en base a tres necesidades:
las de logro, las de poder y las de afiliacién. En base a su clasificacién, el autor sefiala que
una necesidad insatisfecha genera tension, la cual va a impulsar interiormente a la persona.
Estos impulsos surgen en base a las necesidades planteadas: motivacion para el logro,

motivacién por afiliacion, motivacién para competir y motivacion por el poder.

La motivacion para el logro se enfoca en la ansia de la persona para crecer y desarrollarse,
incluyendo el proceso en el que la persona se esfuerza para llegar a la excelencia realizando
algo unico en su especie y comparandolo con acciones anteriormente ejecutadas (McClelland,
1989). Asi mismo, el autor sefiala que aquellos que poseen un alto nivel en la necesidad de
logro, tienen mayor probabilidad de asumir su responsabilidad en base al éxito o al fracaso.
Dentro de una organizacion, aquellos con mayor necesidad para el logro, buscan brindar
soluciones frente a los problemas que se presenten, anhelan recibir retroalimentacion rapida
de sus labores y buscan nuevos retos para planificar sus metas. En la misma linea, Moreno
(2002) plantea que existen caracteristicas laborales predominantes para la motivacion de
logro: riesgos laborales, responsabilidad individual y oportunidades de recibir feedback sobre
su desempefio laboral. Entre otros aspectos importantes, McClelland (1989) resalta la
importancia del logro sobre la recompensa monetaria y la predominancia de la satisfaccion

por el logro sobre cualquier tipo de reconocimiento. Por lo tanto, las particularidades que un
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individuo con mayor motivacion para el logro debe tener son: responsabilidad personal en el
rendimiento, necesidad de retroalimentacién sobre el rendimiento, capacidad para innovar y

tendencia a la inquietud.

La motivacién de afiliacion, segun McClelland (1989), implica interactuar con las personas
dentro de un ambiente determinado, es decir, esta relacionada con el comportamiento social
frente a un impulso, a través del goce y la generacién de vinculos emocionales y/o afectivos
con las personas de su entorno. Se persigue la finalidad de conseguir una relacion reciproca
de amistad con los diferentes empleados de la empresa. Por lo general, las personas que
presentan mayores necesidades de afiliacion, buscan la compafia de otras personas y
proyectan una imagen positiva en sus interacciones, por lo tanto, tratan de evitar o reducir las
tensiones negativas, ayudan a los demas y anhelan ser admirados por los otros. Asi mismo,
estas personas presentan las siguientes caracteristicas: mayor rendimiento frente a los
incentivos afiliativos, conservacion de las redes personales, cooperacion, conformidad,

autogestion, organizacion y temor al rechazo.

La motivacion de poder se manifiesta con la intencién de influir en los individuos y modificar
el contexto, siendo considerada también como la necesidad interior dirigida hacia el objetivo
de influenciar en grupos de individuos (McClelland, 1989). Asi mismo, esta motivacion
presenta dos caras, una de ellas genera reacciones negativas y la otra genera reacciones
positivas (McClelland, 1970). El aspecto negativo de la motivacién de poder se relaciona con
el binomio dominio-sumision, por lo que estas personas disfrutan de encontrarse a cargo de
otros y controlarlos e influenciarlos, gustan también de circunstancias competitivas
relacionadas a obtener mayor estatus y su idea por el prestigio es mas importante que la del
desempefio. Por otra parte, el aspecto positivo se refiere al comportamiento de liderazgo, el
cual inspira y contagia el sentimiento de poder y las habilidades de los otros, lo cual puede

contribuir a alcanzar metas y objetivos en la organizacion.

2.2.2. Desempefio Laboral

De acuerdo con Chiavenato (2007), el desemperfio laboral se expresa en el proceder del
empleado dirigido al alcance de los fines de la organizacion, y, asi poder alcanzar el éxito. El
autor mencionado refiere que un buen desempefio en el trabajo es la gran fortaleza de una
organizacion. Al respecto, las conductas de los trabajadores son importantes para lograr los
fines en la organizacion. Asi mismo, las estrategias individuales que van a determinar el
alcance de los objetivos dependen de las siguientes dimensiones: eficiencia laboral, eficacia

laboral, economia laboral, calidad laboral, capacitacién laboral y mejora salarial.

La eficacia laboral se entiende como la capacidad para acatar las estrategias que se van

a emplear para alcanzar los objetivos trazados. Es necesaria la presencia de algunos factores
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para lograr la eficacia laboral: automotivacion, capacidad, simplificacion, autogestion,
responsabilidad, suerte, eficacia empresarial y eficacia individual. Por lo tanto, esta dimensién

se relaciona con las actitudes, la efectividad y el logro de objetivos trazados.

La eficiencia laboral se comprende como el correcto uso de los medios de la empresa por
parte del trabajador. Al respecto, Chiavenato (2004) manifiesta que debe darse un uso
acertado de los bienes para lograr el producto resultante deseado por parte de la organizacion.
Es decir, se alude a los bienes empleados y a los resultados logrados, siendo asi un atributo
aceptado y querido por parte de las organizaciones. La eficiencia laboral presenta algunos

indicadores como la productividad, el liderazgo y la competencia.

La calidad laboral viene a ser la facultad de la organizacion para atender rapidamente y
directamente a las necesidades de sus empleados. Algunas caracteristicas que definen la
calidad laboral son: precision, continuidad, accesibilidad, comodidad y cortesia. La calidad
laboral implica la involucracién de la compaifiia en las decisiones que se van a considerar con
todos los procedimientos, lo cual mejora la autonomia y el ambiente laboral. Asi mismo,
existen factores que mejoran la satisfaccion en la calidad laboral, como eliminar cualquier
vestigio de discriminacion de todo tipo, la seguridad laboral, los reconocimientos laborales, el
salario justo, la eliminacion de la doble moral en el clima organizacional, condiciones laborales
adecuadas, realizaciébn de actividad extralaborales, entre otras (Gonzales, 2006). Los

indicadores de la calidad laboral son la responsabilidad, satisfaccion y atencion.

La economia laboral es la facultad de la organizacion para generar acertadamente los
bienes econdmicos en favor de la gestidon general de la empresa. Esta dimension se encarga
de analizar el funcionamiento y los resultados de la organizacion en cuanto a los mercados
relacionados a lo laboral, sean las elecciones de los miembros participantes en la organizaciéon
y las politicas econdmicas en cuanto al empleo y al salario. Dentro de esta perspectiva, la
economia laboral entiende que el trabajo y los demas recursos son relativamente limitados,
las personas y las organizaciones deciden racionalmente, los cambios en el contexto
econdmico generan la adaptaciébn o alteracibn de las decisiones de personas y
organizaciones, entre otras cuestiones importantes. Los indicadores de la economia laboral

son el presupuesto, los recursos y la distribucion (Chiavenato, 2004).

La capacitacién laboral parte del interés por parte de las empresas para que sus
trabajadores adquieran un conjunto de conocimientos que les va a permitir rendir
adecuadamente en sus puestos de trabajo (Chiavenato, 2002). Dentro de la capacitacién
laboral, se toma en cuenta las clases de mercados: el mercado de recursos humanos, el cual
estd compuesto por personas sin empleo con edad de trabajar y/o por personas que laboran

pero que estan insatisfechas; y el mercado laboral, que lo componen las instituciones privadas
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e instituciones publicas que necesitan contratar empleados. El objetivo de las capacitaciones
laborales es modificar aquellos esquemas tradicionales que limitan el progreso de la

organizacion, implementando herramientas motivadoras con una metodologia innovadora.

La ultima dimension es la mejora salarial, el cual va a ser el gran pilar motivacional que va
a mejorar el desempefo en las labores, reestableciendo la calidad de vida del personal
(Chiavenato,2022). Sin embargo, el mismo autor sefiala que existen organizaciones que
emplean la mejora salarial con el Unico objetivo de mantener al personal en su puesto de

labores y no como aspectos motivadores.

Del mismo modo, el autor referenciado plantea algunas caracteristicas esenciales para
tener un mejor desempefio laboral. Una de estas caracteristicas es la adaptabilidad del
desempefio laboral, la cual se enfoca en como se adapta el trabajador en diferentes contextos
y ambientes, variando sus responsabilidades. Otra caracteristica es la comunicacion, donde
el empleado debe expresar sus ideas a nivel individual y grupal eficazmente. El trabajo en
equipo es otra de las caracteristicas en las que el trabajador debe ser capaz de desenvolverse
eficientemente en la empresa a nivel grupal con la intencién de lograr los objetivos. La dltima
caracteristica se refiere a maximizar el desempefio, donde el empleado debe tener la

capacidad para medir su desempefio y mejorarlo a través de capacitaciones.

Por otra parte, Jiménez (2007) plantea 4 tipos de competencias en una empresa:
competencias institucionales o genéricas, competencias especificas por nivel, competencias
particulares por area y competencias distintas de un puesto. Las competencias institucionales
0 genéricas se refieren a las diferencias existentes con otras organizaciones y son necesarias
para que se lleven adelante los procesos relevantes de la organizacién. Las competencias
especificas por nivel son las capacidades inherentes de cada linea de trabajo, sean a nivel
gerencial o a nivel de colaboradores. Las competencias particulares por area establecen
conocimientos, habilidades, valores y actitudes en los individuos pertenecientes a la
organizacion. Las competencias distintas de un puesto identifican las caracteristicas y
atributos positivos que debe tener el colaborador en su puesto de labores, los cuales le

permiten ocupar dicho puesto con eficiencia.

2.3.  Formulacion de hipotesis

2.3.1. Hipotesis general

Hi: Hay correlacion significativa entre la motivacion laboral y la autopercepcion del desempeiio

laboral en los trabajadores del Poder Nacional de Justicia, Lima 2022.

Ho: No hay correlacion significativa entre la motivacion laboral y la autopercepcion del

desempefio laboral en los trabajadores del Poder Nacional de Justicia, Lima 2022.
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2.3.2. Hipotesis especificas
Hi: Hay correlacion significativa entre motivacion laboral y autopercepcion de la eficacia
laboral en los trabajadores del Palacio Nacional de Justicia, Lima 2022.

Ho: No hay correlacién significativa entre motivacion laboral y autopercepcion de la eficacia

laboral en los trabajadores del Palacio Nacional de Justicia, Lima 2022.

Hi: Hay correlacion significativa entre motivacién laboral y autopercepcion de la eficiencia

laboral en los trabajadores del Palacio Nacional de Justicia, Lima 2022.

Ho: No hay correlacion significativa entre motivacion laboral y autopercepcion de la eficiencia

laboral en los trabajadores del Palacio Nacional de Justicia, Lima 2022.

Hi: Hay correlacion significativa entre motivacion laboral y autopercepcion de la calidad laboral

en los trabajadores del Palacio Nacional de Justicia, Lima 2022.

Ho: No hay correlacion significativa entre motivacién laboral y autopercepcién de la calidad

laboral en los trabajadores del Palacio Nacional de Justicia, Lima 2022.

Hi: Hay correlacién significativa entre motivacion laboral y autopercepcién de la economia

laboral en los trabajadores del Palacio Nacional de Justicia, Lima 2022.

Ho: No hay correlacion significativa entre motivacion laboral y autopercepcién de la economia

laboral en los trabajadores del Palacio Nacional de Justicia, Lima 2022.

2.4. Operacionalizacion de variables e indicadores

2.4.1. Motivacion Laboral

Tabla 1
Variable Motivacién Laboral y su operacionalizacién
Motivacion | Dimensiones | Reactivos Escalas de medicion
Laboral
Definicién Motivacion de | 1,4,7,10,13 1.- Absolutamente en
conceptual: | logro: Es el desacuerdo.
ansia del
La 2.- Desacuerdo.
o individuo para
motivacion .
, crecer y 3.- Indiferente.
se refiere,
por una desarrollarse, 4.- De acuerdo.
parte, a la incluyendo el
intenc;ionalid proceso en el 5.- Absolutamente de
que la persona acuerdo.
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ad
consciente, a
pensamiento
s

personales;

y, por
parte, a

otra

observar las
conductas
desde fuera,
a su vez,
implica a las
inferencias
relativas a la
intencionalid
ad
consciente
que
hacemos a
partir de la
observacién
del
comportamie
nto humano
(McClelland,
1989).
Definicién

operacional

Se
determinan
los niveles
de
motivacion
laboral

segun 3

se esfuerza
para llegar a la
excelencia

realizando

algo Unico en
Su especie y
comparandolo
con acciones

anteriormente

ejecutadas
(McClelland,
1989).
Motivacion de
poder: Es la
intencion  de
influir en los

individuos vy
modificar el
contexto,

siendo

considerada
también como
la necesidad

interior dirigida

hacia el
objetivo de
influenciar en
grupos de
individuos
(McClelland,
1989).

Motivacion de
Es

la capacidad

afiliacion:

para

interactuar con

2,5,8,11,14

3,6,9,12,15
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dimensiones | las personas

motivacion | dentro de un
de logro, | ambiente
motivacién determinado,
de poder y | es decir, esta
motivacion relacionada
de afiliaciéon. | con el
comportamien
to social frente
aunimpulso, a
través del
goce y la
generacion de
vinculos
afectivos con
otras personas
(McClelland,
1989).

2.4.2. Desempefio Laboral

Tabla 2.
Variable Desempefio Laboral y su operacionalizacién
Desempefio Dimensiones | Reactivos Escalas de medicién
Laboral
Definicién Eficacia 1,2,3,4,5,6 1.- Nunca
conceptual: laboral: Es la
2.- Raras veces
capacidad
Es el
para acatar las 3.- Aveces

comportamient

estrategias ;
o del personal g 4.- Siempre

ue se van a
laboral en la q
i emplear para
busqueda de P P
. el alcance de
los objetivos

los objetivos
planteados por
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la empresa; lo
cual implica la
estrategia
individual para
lograr los
objetivos
(Chiavenato,
2007).
Definicion
operacional:
Se determinan
los niveles de
desempefio
laboral segun 4
dimensiones:
eficacia
laboral,
eficiencia
laboral, calidad
laboral y
economia

laboral.

que se has
trazado.
Eficiencia
laboral: Se
comprende
como el
empleo
adecuado de

los bienes de la

institucion por

parte del
trabajador.
Calidad
laboral: Es la

facultad de la
entidad para
atender

rapidamente y
directamente a
lo que
necesitan sus

empleados.

Economia
laboral: Es la
capacidad de
la organizacion
para generar
apropiadament
e los bienes
econdmicos en
favor de Ia
gestion

general de la

empresa.

7,8,9,10,11,12

13,14,15,16,17,18

19,20,21,22,23,24
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2.5. Definicién de términos basicos

Motivacién: La motivacion se refiere, por una parte, a la intencionalidad consciente, a
pensamientos personales; y, por otra parte, a observar las conductas desde fuera, a su vez,
implica a las inferencias relativas a la intencionalidad consciente que hacemos a partir de la

observacién del comportamiento humano (McClelland, 1989).

Desempefio Laboral: Es el comportamiento del personal laboral en la busqueda de los
objetivos planteados por la empresa; lo cual implica la estrategia individual para lograr los
objetivos (Chiavenato, 2007).
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CAPITULO li:
METODOLOGIA
3.1. Tipo y nivel de investigacion

El estudio es de tipo descriptivo-correlacional (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2014),
debido a que metodoldgicamente las variables se pueden medir y se van a relacionar dos

variables.
3.2. Disefio de lainvestigacién

El estudio presenta un disefio no experimental transversal (Hernandez et.al., 2014) porque

todo el procedimiento con la muestra se realizara en un solo momento en el tiempo.
3.3. Poblacion y muestra de la investigacion

La poblaciéon esta compuesta por los trabajadores del Palacio Nacional de Justicia que esta

presentes los dias de la evaluacion.

La muestra para el estudio esta compuesta por 251 trabajadores del Palacio Nacional de
Justicia. Se emple6 un muestreo no probabilistico intencionado, pues se sefialan como
criterios de inclusién el que los trabajadores estén presentes en los dias de la evaluacién. Asi

mismo, los criterios de exclusién fueron los trabajadores ausentes en los dias de la aplicacion.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se emplearon el Cuestionario de Motivacion Laboral y el Cuestionario de Desempefio
Laboral dentro de los diferentes ambientes de labores del Palacio Nacional de Justicia con el
respectivo consentimiento informado por parte de los colaboradores que realizaron la

evaluacion.
3.4.1. Cuestionario de Motivacion Laboral

Ficha técnica

Autores: R. Steers y D. Braunstein
Administracion: Personal y grupal
Adaptacion peruana: Negrony Pérez

Afo: 2012

Poblacion: 18 afios a mas
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Evalta:

Dimensiones:

Baremos:

Nivel de motivacion laboral en trabajadores
Motivacion de logro: 1, 4, 7, 10y 13.
Motivacion de poder: 2, 5, 8, 11y 14.
Motivacion de afiliacion: 3, 6,9, 12y 15.
1.- Bajo: 15-27

2.- Promedio bajo: 28-39

3.- Promedio: 40-51

4.- Alto: 52-63

5.- Muy alto: 64-75

3.4.2. Cuestionario de Desempefio Laboral

Ficha técnica

Autor:

ARfo:

Administracion:

Poblacion:

Evalta:

Dimensiones:

Baremos:

Andrés Alejandro Zerpa Sosa

2012

Individual y colectiva

18 afos en adelante

Nivel de desempefio laboral en trabajadores
Eficacia laboral: 1, 2, 3, 4,5y 6.
Eficiencia laboral: 7, 8,9, 10, 11y 12.
Calidad laboral: 13, 14, 15, 16, 17 y 18.
Economia laboral: 19, 20, 21, 22, 23y 24.
1.- Bajo: 24-42

2.- Promedio: 43-60

3.- Alto: 61-78

4.- Muy alto: 79-96
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3.5. Técnicas para el procesamiento de datos

Para ejecutar el andlisis de los datos descriptivos de la correlacion entre la Motivacion
Laboral y el Desempefio Laboral en el personal laboral del Palacio Nacional de Justicia en
Lima (Pera), se utilizaron porcentajes, frecuencias, desviacion estandar, varianza, media
aritmética en relacion a las variables sociodemograficas. Por otra parte, con el objetivo de
correlacionar ambas variables, se emple6é la estadistica inferencial, haciendo uso del
coeficiente de correlacion de Spearman Rho. Para concluir, todo el procedimiento estadistico

se realizé con el paquete estadistico SPSS.
3.6. Aspectos éticos

En relacion la informacion que pudo obtenerse y su respectivo analisis, se continu6 con la
firma del consentimiento informado de los trabajadores del Palacio Nacional de Justicia,
qguienes forman parte del presente estudio. Posterior a ello, se realiz6 la aplicacion de las
pruebas, las cuales fueron llenadas de forma andnima con el objetivo de que no se evidencien
datos sobre la identidad de los evaluados. En consecuencia, los resultados obtenidos se

utilizaron exclusivamente con fines académicos.
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS
4.1. Presentacion de resultados
4.1.1. Andlisis de validez

En este estudio, se empled el criterio de juicio por expertos para la validez de contenido de
las pruebas aplicadas. Para ello, se contd con el juicio informado de 5 jueces expertos que
evaluaron los 15 items de la Escala de Motivacion Laboral y los 24 items de la Escala de

Desempeifio Laboral.

En consecuencia, en la tabla 3, se dan a conocer los resultados del coeficiente V de Aiken
de los items que corresponden a la Escala de Motivacion Laboral, considerandose que todos
los items obtuvieron puntuaciones superiores a 0.95, siendo la puntuacion general de 0.985,

lo cual significa que presenta un alto coeficiente V de Aiken.

Tabla 3.

Validez de contenido de la Escala de Motivacion Laboral
items V de Aiken
1 0.975
2 0.99
3 0.95
4 1
5 0.975
6 0.99
7 0.95
8 0.99
9 1
10 1
11 1
12 0.99
13 1
14 1
15 0.99

0.985
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Por otra parte, en la tabla 4 se exponen los resultados del coeficiente V de Aiken de los
items correspondientes a la Escala de Desempefio Laboral, donde los items obtuvieron
puntuaciones a 0.95, siendo la puntuacién general de 0.99, lo cual significa que presenta un

alto coeficiente V de Aiken.

Tabla 4.

Validez de contenido de la Escala de Desempefio Laboral
items V de Aiken
1 0.96
2 0.975
3 0.96
4 0.975
5 1
6 1
7 1
8 0.99
9 0.975
10 1
11 0.95
12 1
13 1
14 1
15 1
16 1
17 1
18 1
19 1
20 0.975
21 0.96
22 1
23 0.99
24 0.99

0.99
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4.1.2. Analisis de confiabilidad

En la tabla 5, se observa que la variable Motivacién Laboral presenta un coeficiente Alfa

de Cronbach de .852, lo cual explica una confiabilidad muy alta.

Tabla 5

Analisis de fiabilidad de la variable Motivacion Laboral
Variable Alfa de Cronbach
Motivacion Laboral .852

En la tabla 6, se observa que la variable Desempefio Laboral presenta un coeficiente Alfa

de Cronbach de .758, lo cual explica una confiabilidad alta.

Tabla 6. Andlisis de fiabilidad de la variable Desempefio Laboral

Variable Alfa de Cronbach

Desempefio Laboral .758

4.1.3. Andlisis de los estadisticos descriptivos
En la tabla 7, se puede observar que el 48.6% de los colaboradores son mujeres, mientras

que el 51.4% son hombres.

Tabla 7
Andlisis descriptivo de los participantes por sexo
Sexo Frecuenci Porcentaj
a (f) e (%)
Mujer 122 48.6
Hombre 129 51.4
Total 251 100.0
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Figura 1

Andlisis descriptivo de los participantes por sexo
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En la tabla 8, se muestra que, en cuanto al estado civil, un 34.3% son casados, un 3.2%

son convivientes, un 0.8% son divorciados, un 59.8% son solteros y un 2% son viudos.

Tabla 8.
Andlisis descriptivo de los participantes por estado civil

Estado civil Frecuencia (f)  Porcentaje (%)
Casado 86 34.3
Conviviente 8 3.2

Divorciado 2 .8

Soltero 150 59.8

Viudo 5 2.0

Total 251 100.0
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Figura 2

Andlisis descriptivo de los participantes por estado civil
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En la tabla 9, se examina que, en relacion al grado de instruccién, un 27.9% cuenta
secundaria completa, un 0.8% tiene secundaria incompleta, un 51% tiene superior
universitaria completa, un 3.2% tiene superior universitaria incompleta, un 14.7% tiene técnico

superior y un 2.4% tiene técnico superior incompleta.

Tabla 9

Andlisis descriptivo de los participantes por grado de instruccion

Grado de instruccién Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Secundaria completa 70 27.9
Secundaria incompleta 2 .8

Superior universitario 128 51.0

Superior universitario 8 3.2

incompleto

Técnico superior 37 14.7

Técnico superior incompleto 6 2.4

Total 251 100.0
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Figura 3

Andlisis descriptivo de los participantes por grado de instruccion
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En la tabla 10, se puede observar que un 28.7% de los colaboradores tienen entre 18 a 30
anos, un 31.1% tienen entre 31 a 40 afos, un 26.3% tienen entre 41 a 50 afios, un 11.2%

tienen entre 51 a 60 afios, y, por Ultimo, un 2.8% tienen entre 61 a 70 afios.

Tabla 10

Andlisis descriptivo de los participantes por edades

Edad Frecuencia (f)  Porcentaje (%)
18-30 72 28.7

31-40 78 31.1

41-50 66 26.3

51-60 28 11.2

61-70 7 2.8

Total 251 100.0
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Figura 4

Andlisis descriptivo de los participantes por edades
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4.1.4. Andlisis de la normalidad de datos

En la tabla 11, se puede observar que el andlisis de bondad de ajuste a la curva normal de
las variables Motivacion Laboral y Desempefio Laboral se realiz6 mediante la prueba
Kolmogorov-Smirnov, y se indica que, en ambas variables, los niveles de significacién son
inferiores a .05, por lo que las distribuciones de los puntajes no se acercan a la distribucion

normal. Por lo tanto, se empleara el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho).

Tabla 11
Andlisis de bondad de ajuste a la curva normal en las variables de estudio en la muestra total
(N=251)

Variables Media Mediana Varianza DS K-S  Sig.

Motivacion  4.13 4.00 715 .845 243 .000

Laboral

Desempefio 3.57 4.00 .326 571 .384 .000

Laboral

Nota: Sig. = significancia estadistica; *= > 0.05
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En la tabla 12, puede observarse que las dimensiones de desempefio laboral y motivacién
laboral y su dimensién motivacion de logro la probabilidad o valor-p son menores a 0.05, lo

cual indica que no se distribuyen de manera normal.

Tabla 12

Prueba de normalidad para Motivacién laboral y Dimensiones de Desempefio Laboral:
Eficacia laboral, Eficiencia Laboral, Calidad Laboral, Economia Laboral en los trabajadores
del Palacio Nacional de Justicia, 2022.

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Valor-p
Eficacia laboral 0.141 251 0.000
Eficiencia laboral 0.160 251 0.000
Calidad laboral 0.128 251 0.000
Economia laboral 0.121 251 0.000
Motivacion laboral 0.086 251 0.000
Desempefio laboral 0.099 251 0.000

4.1.5. Niveles de las variables

En la tabla 13, se examina que, en relacion a la variable Motivacion Laboral, un 1.6% de
los trabajadores presenta una puntuacion baja, un 1.2% alcanzé una puntuacién promedio
baja, un 16.7% se encuentra en una puntuacién promedio, un 43.4% puntué alto y un 37.1%

presenta una puntuaciéon muy alta.

Tabla 13. Distribucién de personas evaluadas segun niveles de Motivacién Laboral

Motivacién Laboral Frecuencia (f)  Porcentaje (%)

Bajo 4 1.6
Promedio Bajo 3 1.2
Promedio 42 16.7
Alto 109 43.4
Muy Alto 93 371
Total 251 100.0
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En la tabla 14, se examina que, en relacion a la variable Desempefio Laboral, un 4% de
los evaluados alcanzé una puntuacion promedio, un 35.1% puntué en nivel alto y un 61%

obtuvo una puntuacién muy alta.

Tabla 14

Distribucion de personas evaluadas segun niveles de Desemperio Laboral

Desemperfio Laboral Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Promedio 10 4.0

Alto 88 35.1

Muy Alto 153 61.0

Total 251 100.0

4.1.6. Analisis de larelacion entre las variables

Enlatabla 15, se puede observar que motivacion laboral presenta una correlacion pequefia
positiva con eficacia laboral (.045), una correlacidon pequefia positiva con eficiencia laboral
(.159), una correlacion pequefa negativa con calidad laboral (-.037) y una correlacidon baja
positiva con economia laboral (.304).

Tabla 15

Relacion entre Motivacion Laboral y Eficacia Laboral, Eficiencia Laboral, Calidad Laboral y
Economia Laboral

Motivacioén laboral  Coeficiente de correlacién  Sig. (bilateral)

Eficacia laboral .045 AT7
Eficiencia laboral 159 .012
Calidad laboral -.037 .561
Economia laboral .304 .000

En la tabla 16, se determina que las variables Motivacion Laboral y Desempefio Laboral

presentan una correlacion baja positiva y significativa (Rho=.242, p<.01).

Tabla 16

Relacion entre Motivacion Laboral y Desempefio Laboral

Variables Desempefio Laboral

Motivacion Laboral .242**

**|_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
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4.2. Contrastacion de hipoétesis

La hipétesis general se comprueba, debido a que hay una correlaciéon baja positiva y

significativa entre Motivaciéon Laboral y Autopercepcién del Desempefio Laboral.

Asi mismo, las hipoétesis especificas se comprueban tres de ellas, debido a que hay una
correlacion pequefia positiva entre Motivacion Laboral y las dimensiones autopercepcion de
la eficacia laboral y autopercepcion de la eficiencia laboral; ademas, existe una correlacion
baja positiva entre Motivaciéon Laboral y la dimensién autopercepcion de la economia laboral.
Sin embargo, hay una correlacion pequefia negativa entre Motivacion Laboral y la dimensién

autopercepcion de la calidad laboral.

4.3. Discusion de resultados

Este estudio presenta coincidencias con otras investigaciones anteriores. Existen
coincidencias con la investigacion de Huaman (2018) en cuanto a la asociacion entre las dos
variables, debido a que, en el estudio mencionado, la motivacion laboral y el desempefio
laboral presentan una correlacion baja positiva y significativamente (.45); mientras que, en
este estudio, la correlacion entre ambas variables también es baja, positiva y significativa
(.242). Asi mismo, también hay coincidencias en cuanto al nivel de motivacion laboral, pues
en la investigacion de Huaman (2018), la mayor parte de los colaboradores alcanzaron un
nivel de motivacion laboral muy bueno (43.1%); y en el presente estudio, se alcanza un nivel

de motivacion laboral alto (43.4%).

Comparando el presente estudio con la investigacion de Yana (2019), existen
coincidencias en los niveles de motivacion laboral, pues en ambas investigaciones hay una
mayoria con nivel alto en motivacion laboral: un 43.4% en el presente estudio y un 56.7% en
la investigacion mencionada. Sin embargo, se encuentran diferencias en los niveles de
desempefio laboral, debido a que, en la presente investigacion, la mayoria alcanza un nivel
muy alto (61%); y en la investigacién de Yana (2019), la mayoria alcanza un nivel de
desempeiio laboral regular (56.7%) y solo un 10% obtiene un nivel de desempefio laboral

bueno.

Del mismo modo, también se puede apreciar coincidencias entre el presente estudio y la
investigacion de Cedrén (2020), debido a que, en ambas investigaciones, hay una relacién
positiva entre motivacién laboral y desempefio laboral. A pesar de ello, existen diferencias en
los niveles de las dos variables; porque en la presente tesis, se encuentran niveles altos en

motivacién laboral (43.4%) y muy altos en desempefio laboral (61%), mientras que, en la
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investigacion de Cedrdn (2020), se encuentran niveles bajos en motivacion laboral (50.9%) y

en desempefio laboral (60.4%).

Finalmente, se encuentran diferencias con la investigacion de Bayser (2022), debido a que,
en el presente estudio, existe mayor porcentaje de trabajadores con niveles altos en
motivacién laboral (43.4%), mientras que, en la investigacion mencionada, la mayoria

alcanzan niveles bajos en motivacion laboral (65.6%)
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Hay correlacion baja, positiva y significativa entre Motivacion Laboral y Autopercepcién
del Desempefio Laboral. Asi mismo, hay correlacion baja, positiva y significativa entre
la dimension motivacion de logro y las dimensiones eficacia laboral, eficiencia laboral
y calidad laboral. Por otra parte, las dimensiones motivacion de logro y economia
laboral presentan una correlacion casi nula, positiva y significativa.

Se puede concluir también que los trabajadores del Palacio Nacional de Justicia
presentan altos niveles de motivacion y desempefio laboral, lo cual es positivo para la
institucion.

Al evidenciarse altos niveles de motivacion laboral y desempefio laboral en el personal
laboral del Palacio Nacional de Justicia, se resalta la eficacia en las estrategias

psicologicas por parte de la institucion.

5.2. Recomendaciones

46

Seguir promoviendo los estudios investigativos en motivacién y desempefio laboral en
diferentes organizaciones publicas o privadas.

Se recomienda a la institucion seguir empleando las estrategias psicolégicas
enfocadas en la motivacion laboral para mantener la eficacia y eficiencia.

Continuar con las investigaciones sobre motivacién y desempefio laboral con fines
preventivo-promocionales.

Realizar charlas psicoeducativas y ocupaciones sobre motivacion y desempefio

laboral.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Motivacion Laboral y Desempefio Laboral en trabajadores del Palacio Nacional de Justicia
AUTOR: Guillermo Jesus Huallanca Portilla

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:
¢ Qué relacion hay
entre  motivacion
laboral y
autopercepcion del
desempefio laboral
en los trabajadores

del Palacio
Nacional de
Justicia?
Problemas
especificos:

¢, Qué relacion hay
entre motivacion de

logro y eficacia
laboral en los
trabajadores del

Palacio Nacional de
Justicia?

¢ Qué relacion hay
entre motivacion de
logro y eficiencia
laboral en los
trabajadores del
Palacio Nacional de
Justicia?

¢ Qué relacion hay
entre motivacion de
logro y calidad
laboral en los

Objetivo general:

Determinar la
relacion entre
motivacién laboral y
autopercepcion del
desempefio laboral

en los trabajadores
del Palacio
Nacional de
Justicia.

Objetivos
especificos:
Identificar la
relacion entre

motivacién de logro
y eficacia laboral en
los trabajadores del
Palacio Nacional de
Justicia.

Identificar la
relacion entre
motivacién de logro
y eficiencia laboral
en los trabajadores

del Palacio
Nacional de
Justicia.

Identificar la
relacion entre

motivacién de logro

Hipotesis general:

Hi: Existe correlacion
significativa entre la
motivacién laboral y
la autopercepcion del

desempefio laboral
en los trabajadores
del Poder Nacional
de Justicia.
Hipotesis
especificas:

Hi: Existe correlacion
significativa entre
motivacién de logro y
eficacia laboral en los
trabajadores del
Palacio Nacional de
Justicia.

Hi: Existe correlacion
significativa entre
motivaciéon de logro y
eficiencia laboral en
los trabajadores del
Palacio Nacional de
Justicia.

Hi: Existe correlacion
significativa entre
motivacién de logro y
calidad laboral en los
trabajadores del

Variable 1: Dimensiones e indicadores de la variable Motivacion Laboral

Dimensiones | Indicadores items Escala Niveles o
rangos
Motivaciébn de | Es el deseo del | 1,4,7,10,13. 1.- 1.- Bajo: 15-27
logro individuo para crecer Absolutamente :
y desarrollarse, en 2.- Promedio
incluyendo el desacuerdo. | P&j0: 28-39
proceso en el que la 5 3.- Promedio:
persona se esfuerza - .
para llegar a la Desacuerdo. | 4051
excelencia 3.- Indiferente, | 4 Alto: 52-63
realizando algo 5 - Muv alto:
Unico en su especie 4.- De 6'4_75y '
y comparandolo con acuerdo.
acciones 5
anteriormente A.l;solutamente
ejecutadas de acuerdo
(McClelland, 1989). '
Motivacion de | gg ¢ impulso para 2,5,8,11,14.
poder influir en los
individuos y
modificar el
contexto, siendo
considerada
también como la
necesidad interior
dirigida hacia el
objetivo de

influenciar en grupos
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trabajadores del
Palacio Nacional de
Justicia?

¢ Qué relacion hay
entre motivaciéon de
logro y economia
laboral en los
trabajadores del
Palacio Nacional de
Justicia?

y calidad laboral en
los trabajadores del
Palacio Nacional de
Justicia.

Identificar la
relacion entre
motivacién de logro
y economia laboral
en los trabajadores

del Palacio
Nacional de
Justicia.

Palacio Nacional de
Justicia.

Hi: Existe correlacién
significativa entre
motivacién de logro y
economia laboral en
los trabajadores del
Palacio Nacional de
Justicia.

Motivacion de
afiliacion

de individuos | 3,6,9,12,15.

(McClelland, 1989).

Es la capacidad para
interactuar con las
personas dentro de

un ambiente
determinado, es
decir, esta

relacionada con el
comportamiento
social frente a un
impulso, a través del
goce y la generacion
de vinculos afectivos
con otras personas
(McClelland, 1989).

Variable 2: Dimensiones e indicadores de

la variable Desempefio Laboral

Dimensiones | Indicadores items Escala Niveles o
rangos
Eficacia Capacidad para | 1,2,3,4,5,6. 1.- Nunca. 1.- Bajo: 24-42
laboral acatar las .
estrategias que se 2.- Raras | 2.- Promedio:
van a emplear para veces. 43-60
el logro de los 3.-Aveces. | 3.-Alto: 61-78
objetivos trazados.
7.8,9,10,11,12. 4.- Siempre. 4.- Muy alto:
Eficiencia Se comprende como 79-96
laboral el uso adecuado de

los recursos de la
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Calidad
laboral

Economia
laboral

empresa por parte
del trabajador.

Es la capacidad de
la organizacion para
responder
rapidamente y
directamente a las
necesidades de sus
empleados.

Es la capacidad de
la organizacion para
generar
apropiadamente los
recursos
econdmicos en favor
de la gestién general
de la empresa.

13,14,15,16,17,18.

19,20,21,22,23,24.
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Anexo N° 02

Instrumentos de recoleccion de datos
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CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL
Tiempo de servicio en la institucion:
Area de trabajo:
Edad:
Sexo:
Grado de instruccion:
Estado civil:
INSTRUCCIONES:

El presente cuestionario tiene como finalidad conocer el grado de motivacion laboral.
Agradecemos anticipadamente su colaboracion y sinceridad al responder. Indique si:

(1) Absolutamente en desacuerdo.
(2) Desacuerdo.

(3) Indiferente.

(4) De acuerdo.

(5) Absolutamente de acuerdo.

NO ITEMS 1 2 3 4 5

1. Intento mejorar mi desemperio laboral.

2. Me gusta trabajar en competicion vy
ganar.

3. A menudo me encuentro hablando con
otras personas de la dependencia sobre
temas que no forman parte del trabajo.

4. Me gusta trabajar en situaciones dificiles
y desafiantes.

5. Me gusta trabajar en situaciones de
estres y presion.

6. Me gusta estar en compaiia de otras
personas que laboran en la dependencia.

7. Me gusta ser programado (a) en tareas
complejas.

8. Confronto a la gente con quien estoy en
desacuerdo.

9. Tiendo a construir relaciones cercanas
con los compafieros de trabajo.

10. Me gusta fijar y alcanzare metas
realistas.

11. Me gusta influenciar en las personas para
lograr mi objetivo.

12. Me gusta pertenecer a los diversos
grupos y organizaciones.

13. Disfruto con la satisfaccion de terminar
una tarea dificil.
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14, Frecuentemente me esfuerzo por tener
mas control sobre los acontecimientos o
hechos que me rodean.

15. Prefiero trabajar con otras personas, mas

que trabajar solo.
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Tiempo de servicio en la institucion:
Area de trabajo:
Edad:
Sexo:
Grado de instruccion:
Estado civil:
INSTRUCCIONES:

El presente cuestionario tiene como finalidad conocer el grado de percepcion del desempefio
laboral. Agradecemos anticipadamente su colaboracion y sinceridad al responder. Indique si:

(1) Nunca.

(2) Raras veces.

(3) A veces.

(4) Siempre.
N° | ITEMS 1 2 3 4
1. Considera que el trabajo que realiza con
eficiencia aporta el logro de los objetivos que
busca la dependencia.

2. Considera que existe un espiritu de trabajo
eficaz en su area de trabajo para el logro de sus
objetivos.

3. Considera que la que en la dependencia el
personal tiene la actitud compromiso con su
trabajo.

4. Considera que en la dependencia el personal
tiene la actitud para innovar ideas del trabajo.

5. Considera que realiza un trabajo con
efectividad y compromiso.

6. Considera que su equipo de trabajo es efectivo.

7. Considera que hay buena productividad en su
equipo de trabajo.

8. Considera que la productividad que realiza es
un desafio interesante para la realizacion
personal.

9. Cree que la competencia entre el personal

permite que el area sea mas eficiente.

10. | Cree que sus compafieras le orientan
adecuadamente en el desarrollo de sus
competencias.

11. | Considera que la dependencia propicia el
liderazgo en el equipo.

12. | Considera que cuando los lideres asignan
tareas lo hacen con el ejemplo.
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13

Considera  usted que cumple con
responsabilidad las tareas que se le
encomienda.

14.

Considera que entre sus compafieros hay
responsabilidad y apoyo.

15.

Considera que los acuerdos de sus superiores
le permiten tener una mejor atencion en su
trabajo.

16.

Considera que su superior presta atencion
suficiente a su trabajo.

17.

Considera sentirse satisfecho con la labor que
realiza en su area de trabajo.

18.

Considera estar satisfecho con el respeto que el
jefe inmediato le brinda.

19.

Considera que la distribucion fisica del area de
trabajo facilita la realizacion de sus labores.

20.

Considera que los canales de distribucién
econdmica de la dependencia han permitido
nuevos proyectos.

21.

Considera que la dependencia le ofrece los
recursos necesarios para realizar su trabajo.

22.

Considera que los recursos que utiliza
diariamente para realizar sus labores le
permiten trabajar mejor.

23.

Considera que el presupuesto es suficiente para
la cantidad actual de personal que existe en la
dependencia.

24,

Considera que la dependencia brinda al area el
presupuesto necesario para realizar su trabajo.
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