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RESUMEN

La presente investigacion planted el objetivo general de determinar la relacién entre la
motivacion y el desempefio laboral en tiempos de COVID 19 de los colaboradores del

area de cobranzas de una empresa de servicios de sepelio en Lima, 2021.

El tipo de investigacidn fue descriptiva correlacional; mientras que el enfoque de la
presente investigacion fue cuantitativo. La metodologia sigui6 un disefio no
experimental, de corte transversal y la muestra se conformé por 52 colaboradores del

area de cobranzas de una empresa de servicios de sepelio.

Para realizar la medicién de las variables de estudio se utilizaron dos escalas, una para
motivacién (23 items) y otra para desemperio laboral (12 items), ambas validadas por
el juicio de tres expertos. Tras la recoleccion de datos se efectud el analisis estadistico,
confirmando que existe una relacién significativa (p=0,000) y directamente
proporcional entre la motivacién y desempefo laboral (Rho=0,788), con lo cual se

rechazé la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.

Palabras clave: Motivacion, motivacidn intrinseca, motivacidén extrinseca, desempeno

laboral y necesidades.

vii



ABSTRACT

The present investigation had the general objective of determining the relationship
between motivation and work performance in times of Covid 19 of the collaborators in

the collection area of a burial service company in Lima, 2021.

The type of research was descriptive correlational; while the approach of the present
investigation was quantitative. The methodology followed a non-experimental, cross-
sectional design and the sample was made up of 52 collaborators from the collection

area of a burial service company.

Two scales were used to measure the study variables, one for motivation (23 items)
and the other for job performance (12 items), both validated by the judgment of three
experts. After data collection, the statistical analysis was carried out, confirming that
there is a significant relationship (p=0.000) and directly proportional between motivation
and work performance (Rho=0.788), with which the null hypothesis was rejected and

the hypothesis accepted. alternative.

Keywords: Motivation, job performance, needs, Covid-19.
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INTRODUCCION

Con la llegada de la pandemia causada por la COVID-19 y tras la imposicion de
cuarentenas obligatorias, ha cambiado la manera en cdmo nos relacionamos e
interactuamos; y las empresas no han sido ajenas a estos cambios, pues en su
mayoria han tenido que cambiar la manera en como deben continuar con sus
actividades, una de ellas, el teletrabajo. EI Congreso del Peru aprobd el D.S. N° 10 —
2020 —TR apuntando a salvaguardar la salud de los trabajadores y evitar contagios,
asi se implementé el trabajo remoto en el sector privado, por otro lado, las politicas de
trabajo también se modificaron dado que en ese entonces para el retorno laboral
semipresencial o presencial cada empresa seguia protocolos de bioseguridad que
prevengan la propagacion de la COVID-19 para el resguardo de sus colaboradores de
acuerdo a la RM 972 — 2021 MINSA. Un estudio de Tendencias de Talento Global en
el aio 2020 identificd que uno de cada tres empleados se muestra preocupados por la
seguridad laboral, incluso antes de la crisis; y ahora con el coronavirus en la ciudad,
se busca evitar que los empleados estén distraidos y que esta distraccion merme su

desempenfio en las actividades que realizan. (Balanza, 2020)

Actualmente, dentro de las organizaciones en los colaboradores ha surgido
incertidumbre puesto que las condiciones laborales y politicas de trabajo han cambiado
por el contexto que actualmente se vive; afectando asi al desempefio laboral de
manera negativa; como se sabe los factores externos tienen relacion sobre la
motivacién y esta tiene una correlacidén sobre el desempefo laboral, se hipotetiza una

relacion directa entra la motivacién y el resultado de las empresas, pues asi lo indica


https://www.latam.mercer.com/our-thinking/career/global-talent-hr-trends.html
https://www.latam.mercer.com/our-thinking/career/global-talent-hr-trends.html

estudios como los de Zenteno, A. & Duran , C. (2016), cuya investigacién valiéndose
del analisis estadistico demostrd la importancia de los factores del clima laboral como
desempefo, motivacion y satisfaccion. Por consiguiente, los factores identificados en
primera linea fueron: remuneracion y justicia, equipos auto gestionados, trabajo en
equipo (motivacién extrinseca), competitividad, autorrealizacion (motivacion
intrinseca), calidad y efectividad. Finalmente, los elementos mas importantes e
influyentes para el resultado de las empresas (consecucion de objetivos), son los de

la primera linea.

Por otro lado, los colaboradores de una empresa son elemento fundamental
para la ventaja competitiva, por lo tanto, éste se constituye en un componente esencial
para cualquier organizaciéon (Montoya, 2016); entonces los colaboradores son
considerados como recursos muy importantes, ya que, la organizaciéon no podra lograr
las metas establecidas, sin ellos, quienes son recursos naturales claves para lograr un
desarrollo empresarial sostenible, no obstante, para lograr los objetivos de una manera
optima se debe mantener la motivacion y el crecimiento de los colaboradores. Asi lo
manifiesta Sinambela (2020) que destaca que los colaboradores representan un factor
esencial que amerita desarrollar para lograr mejoras en el desempenio laboral, en ese
sentido si se desea mantener y mejorar el rendimiento las organizaciones deben
apuntar a elementos que son capaces de obstaculizar o afectar directamente a la

motivacion y el desempeno, como lo son el estrés laboral y la carga de trabajo.

Una baja motivacion laboral se asocia a afecciones en el desempefo de los
trabajadores tanto en términos de calidad como en el mismo rendimiento; segun Khim

(2016) esta motivacion se define como el nivel de voluntad de ejecutar y sostener un



esfuerzo hacia las metas de la empresa, y que existen situaciones que favorecen la
motivacién de los trabajadores como la capacitacion para el trabajo, auto percibirse
con las habilidades necesarias para desempenfarse correctamente, recibir un retorno
monetario, como un incentivo econémico o también, tener un reconocimiento o buena
reputacién; en ese sentido la motivacion puede variar en funcidén a situaciones que

representen incentivos para el trabajador.

La organizacién en estudio ejecuta dentro de su plan de motivacién, incentivos
monetarios, sistema de reconocimiento, paseos de integracion, grato ambiente laboral
y ofrece linea de carrera a los colaboradores, sin embargo, la coordinacién de
cobranzas ha notado cierto desgano en los colaboradores de esta area, ademas, no
llegan a cumplir las metas de recaudacion mensual; esta informaciéon se obtuvo por
medio de una entrevista via zoom con la encargada del area. Las condiciones
laborales ofrecidas por la organizacion, ya sea politicas salariales, horarios de trabajo,
politicas de contrato, incentivos monetarios, relaciones interpersonales y oportunidad
de crecimiento profesional entre otros, desempefian un papel importante como
motivacién y estos son los que seran tomados en cuenta para el desarrollo de esta

investigacion.

Formulacién del problema

Problema general

- ¢Cual es la relacion entre la motivacion y desempefio laboral en tiempos de
COVID-19 de los colaboradores del area de cobranzas de una empresa de

servicios de sepelio en Lima, 20217



Problemas especificos

- ¢Cudl es la relaciéon de la motivacion intrinseca y el desempeno laboral en
tiempos de COVID-19 de los colaboradores del area de cobranzas de una
empresa de servicios de sepelio en Lima, 20217

- ¢Cudl es la relacién de la motivacién extrinseca y el desempefo laboral en
tiempos de COVID-19de los colaboradores del area de cobranzas de una

empresa de servicios de sepelio en Lima, 20217

Objetivos de la investigacion
Objetivo general
- Determinar la relacién de la motivacion y el desempeno laboral en tiempos de
COVID-19 de los colaboradores del area de cobranzas de una empresa de
servicios de sepelio en Lima, 2021.
Objetivos especificos
- Determinar la relacién de la motivacion intrinseca y el desempefo laboral en
tiempos de COVID-19 de los colaboradores del area de cobranzas de una
empresa de servicios de sepelio en Lima, 2021.
- Determinar la relacion de la motivacion extrinseca y el desemperio laboral en
tiempos de COVID-19 de los colaboradores del area de cobranzas de una

empresa de servicios de sepelio en Lima, 2021.

La presente investigacion se respalda por los siguientes tipos de justificacion:



Segun (Bernal, 2006), comenta que: “La justificacion tedrica es generar reflexion
y debate académico sobre el conocimiento existente, confrontar una teoria, resultados

o hacer epistemologia del conocimiento existente” (pag.103).

La presente investigacion tiene dos variables, motivacion, que se basa en
la Teoria de evaluacién cognitiva (Deci & Ryan); la cual establece la
prevalencia de dos factores para la motivacion de las personas, motivacion
intrinseca y extrinseca; y la variable desempeno laboral, que se basa en la
definicién de Chiavenato.

Segun (Bernal, 2006), comenta que: “La justificacion metodoldgica del estudio
se da cuando el proyecto por realizar propone un nuevo método o una nueva estrategia
para generar conocimiento valido y confiable” (pag.144).

Por otro lado, desde el punto de vista metodoldgico la presente investigacion se
realizard bajo el enfoque cuantitativo; haciendo uso de instrumentos validados por
expertos que aprobaran su validez y pertinencia para el tema en estudio. Se elegira
como técnica la encuesta y se empleara como instrumento el cuestionario.

Por dltimo, la justificacion practica la organizacién se vera beneficiada porque
los resultados proporcionaran datos importantes sobre el estado de motivacién de sus
colaboradores del area de cobranzas y en base a los resultados obtenidos podran
realizar mejoras a los planes que ya ejecutan para mejorar el desempefio laboral.

Es importante abordar este tema porque la motivacién en los colaboradores
surge en el contexto laboral y se basa en sentirse productivos e importantes en su
lugar de trabajo, es por ello que hoy en dia se considera que es un factor importante
dentro de cualquier area de una organizacion, ya que es parte fundamental para el

desempeio que la gerencia espera de sus colaboradores, por lo tanto, contar con un
6



personal altamente motivado rendira mas porque se siente a gusto, satisfecho y
conforme en su puesto de trabajo y lo realiza con mayor eficacia, reduciendo margen
de error; % mas productivo segun el coordinador del Centro de Liderazgo para el
Desarrollo de la Universidad Catdlica San Pablo de Arequipa.

Es asi que la investigacion ayudara a conocer la relacion entre la motivacion de
los colaboradores del area de cobranzas y su desempenio laboral en una empresa de
servicios de sepelio en Lima; de esta manera se facilita al departamento de Recursos
Humanos los niveles y la relacidn existente entre la motivacion, como este problema
repercute sobre el desempeno laboral de sus colaboradores y sobre la base de ello les
permita crear o mejorar sus estrategias de motivacion.

Debido a la COVID-19 y por ende por la pandemia, la situacién ha sido dificil,
sin embargo, la investigacién ha sido viable econémicamente, espacialmente la
presente investigacion se realizd en una empresa de servicios de sepelio ubicada en
Lima durante el ano 2021; dada la coyuntura no se pudo tener acceso a las
instalaciones de la empresa, sin embargo, se tuvo acceso a la cantidad de
colaboradores dentro del area de cobranzas; esta informacidn se obtuvo mediante una
reunién Via Zoom con la encargada del Area de Cobranza. Sin embargo, se
presentaron problemas en cuanto al levantamiento de la informaciéon de trabajo de
campo, ya que no se pudo hacer efectiva la entrega fisica de los cuestionarios a los
participantes, sin embargo, se tomaron herramientas digitales para poder hacerlas
efectivas.

Hoy en dia se cuentan con herramientas que facilitan el uso de revisién de

investigaciones previas del tema electo tanto nacional como internacional, libros



digitales, articulos, diarios digitales y paginas web. No se tuvo complicacién alguna
con respecto a la literatura puesto que ha estado al alcance de nuestras posibilidades.

En el capitulo I, se presentan los antecedentes de la investigacion, donde se
identificaron perspectivas de diferentes trabajos sobre este tema, tanto antecedentes
nacionales como internacionales, para finalmente, arribar en las bases teédricas y

definiciones de los principales conceptos de nuestro trabajo de investigacion.

En el capitulo Il, se plantea la formulacién de las hipétesis, general y
especificas, y se presentan ambas variables de estudio (motivacion y desempefio

laboral) junto a sus dimensiones e indicadores.

En el capitulo Ill, se explicitan las decisiones metodologicas que configuran el
disefnio de la investigacidén, que corresponde a un enfoque cuantitativo, se presentan

los instrumentos de campo de la presente investigacion.

En el capitulo IV, se describe los resultados junto a la muestra utilizada para el
instrumento, basandonos en la confiabilidad y validez del mismo, implementando la

prueba de normalidad y demas graficos correspondientes para la explicacién.

Por ultimo, en el capitulo V, se presenta los resultados obtenidos por el instrumento
de investigacion para tratar de comprobar las hipotesis y poder dar las conclusiones

y recomendaciones.



CAPITULO|

MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la investigacion

Para conocer metodologias que permitieran identificar la relacion de la
motivacién laboral y el desemperio laboral, se ha considerado revisar bibliografias
existentes de la realizaciéon de estudios similares a lo que se va a investigar, ya que
cada uno de estos antecedentes proporciona aspectos importantes para el desarrollo

de esta investigacion.

1.1.1. Antecedentes Nacionales

Linares (2017) se propuso determinar la relacion existente entre la motivacion
laboral y el desempefio laboral; la investigacion cuantitativa, siguié un disefio no
experimental, descriptivo- correlacional. Con respecto a la conclusidn; asegura la
existencia de la relacién entre la motivacion y desempefio laboral estadisticamente
significativa muy alta, directamente proporcional y positiva, evidenciando un indice de

significancia bilateral de 0,000 (r= 0,806, p< 0.05).

Granados (2020) tuvo como objetivo fue determinar la correlaciéon entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal del hospital en mencién, esta

investigacion es de un enfoque cuantitativo de tipo descriptiva-correlacional;



concluyendo en la existencia de relacion entre ambas variables; siendo estas no

positivas ya que los trabajadores mostraron niveles regulares de motivacion.

Arana (2020) tuvo como objetivo determinar la correlacion existente entre la
Motivacibn y Desempefio Laboral del personal administrativo, investigacion
desarrollada con un enfoque cuantitativo de tipo correlacional en la llegaron a la
conclusién de que existe relaciéon entre la motivacidén y el desempefio laboral del

personal administrativo CAS.

Samamé (2021) tuvo como fin evaluar la relacion entre la motivacion y el
desempenfo laboral de los trabajadores de una compania de seguros. El tipo de
investigacidén es cuantitativo, de disefio no experimental con alcance transversal. El
estudio concluye tanto la motivacién intrinseca como extrinseca se relaciona positiva
y significativamente con el desempefo laboral, es decir que cuando se presentan
mayores niveles de motivacién en el trabajador, su desempefio en la organizacién

mejorara.

Por otra parte, Ruiz (2016) se plante6 el objetivo de determinar el grado de
relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores. La
investigacién de enfoque cuantitativo de tipo descriptivo correlacional; concluyo la
existencia de una relacion entre la motivacion y desempefio laboral de los

trabajadores.

1.1.2. Antecedentes Internacionales

Medina (2020) con su trabajo de investigacidbn se propuso identificar la

incidencia de la motivacion en el desempefo laboral de los colaboradores de la
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organizacién, para el disefio de una propuesta de programa de motivacién laboral. Se
utilizé el método de contrastacidon de hipdtesis, siendo una investigacién tedrica
(basica) y aplicada con un enfoque cuantitativo, aplicando una encuesta. Una vez
desarrollado el estudio y el analisis de la informacién se confirma que la motivacion
incide positivamente en el desempeno laboral, ya que se puede concluir que una vez
caracterizadas las teorias referentes a desemperio y motivacién laboral se pudo
apreciar que las dos variables son importantes en una empresa y que pueden tener

una estrecha relacion.

Vera (2019) con su trabajo de investigacion tuvo como finalidad identificar los
factores motivacionales que de acuerdo con la teoria Dual de Herzberg influyen en el
personal administrativo de Galletas Puig. La metodologia fue descriptiva, con un
método de estudio no experimental y transversal, concluyendo que los empleados de
la empresa Galletas Puig presentan una satisfaccion favorable en especial con el factor

trabajo en si con un promedio del 70%.

Por otro lado, tenemos a Morales (2017) en su investigacién la metodologia
utilizada para esta investigacion fue de tipo cuantitativo, con las encuestas realizadas
se recopilaron datos para ser analizados con estadistica descriptiva, llegaron a la
conclusién que el 59% de los empleados afirmé que la comunicacidon existente entre
jefe-empleado es efectiva; y el 41% coincidié en que dicha comunicacién no siempre

es positiva.
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1.2. Bases Teodricas

1.2.1. Definicion de Motivacion

Segun Arbaiza (2010) se puede definir a la motivacibn como una manera de
impulsar una conducta, darle energia, mantenerla en el tiempo y dirigirla, asi como el
tipo de reaccion subjetiva que deriva al ocurrir. Desde este autor la motivacién se
vincularia con el recorrido de la conducta, con intensidad con la que la persona lleva

el recorrido de su accionar y la persistencia de este.

De manera similar, para Kootz y Heinrich (1999) la motivacidén se define como
un impulso que da comienzo, dirige y sostiene el comportamiento hasta alcanzar el
proposito o meta propuesto, pero, ademas, se entiende a la motivacidn como un
término general aplicable a una gran variedad de aspiraciones, necesidades deseos y

fuerzas similares.

Entre las definiciones de motivacién como proceso, Robbins & Judge (2013) se
refieren a esta en términos de procesos determinantes en la intensidad, direccién y
persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo. Mientras
Robbins & Coulter (2010) sostuvieron que la motivacién es el proceso mediante el cual
se energizan los esfuerzos de un individuo, guiados y sostenidos hacia el logro de una

meta en particular.

Robbins (1998) define a la motivacion como “la voluntad de ofrecer altos niveles
de esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales, voluntad que esta condicionada

por la capacidad que tiene ese esfuerzo para satisfacer la necesidad individual” (p.89).
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Igualmente, Quintero (2014) coincide en que la motivacién se refiere a la
voluntad por alcanzar los objetivos y esta determinada por la capacidad del esfuerzo

para satisfacer alguna necesidad personal.

Desde ese sentido se entiende que lo descrito por los autores es que la
motivacién es aquel causante que nos impulsa a realizar tareas o0 acciones que nos

permitan llegar al objetivo propuesto dentro de una organizacion.

Segun Gonzélez, D. (2008), lo define como “la compleja integracion de procesos
psiquicos que efectua la regulacion inductora del comportamiento, pues determina la
direccion (hacia el objeto-meta buscado o el objeto evitado), la intensidad y el sentido

(de aproximacién o evitacion) del comportamiento” (p. 52).

Segun Butterfield, (2005), lo define como aquello “que hace que una persona
actle y se comporte de determinada manera. Es una combinacién de procesos
intelectuales, fisiol6gicos y psicolégicos que decide, en una situacion dada, con qué

fuerza se actua y en qué direccién se dirige la energia” (p. 98).
Entre los autores del ambito organizacional, la motivacién es:

El impulso que tiene el ser humano de satisfacer las necesidades; por lo tanto,
es el proceso de estimular a un individuo para que se realice una accién que
satisfaga su necesidad y alcance las metas de las organizaciones con el

desarrollo de sus actitudes y habilidades”. (Chiavenato, 2012, p.23)
Sobre el origen o factores que determinan la motivacion se dice lo siguiente:

La motivacidén es un proceso hipotético segun el cual la conducta es impulsada

por algo que se puede llamar fuerza o energia que se moviliza o cambia debido
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a factores internos o externos por lo que el estado de animo de los seres

humanos influye mucho en la motivacién. (Schawab, 1985, p. 92)

Todas estas definiciones recaen en que la motivacién es un estado interno que
se activa para dirigir y mantener esfuerzos en la cual se ve influida por factores tanto
internos como externos y estos son quienes impulsan las energias hacia conductas

para lograr metas especificas.

1.2.2. Estrategias de Motivacion

Usualmente al perseguir conseguir los resultados propuestos, es necesario
trazar un plan y establecer estrategias que permitan facilitar el camino hacia el
cumplimiento de dichas metas. De manera andloga, en el caso de la motivacion,
existen distintas estrategias respecto a la motivacion laboral que permiten a los

colaboradores mejorar su productividad y, por ende, el desempeno general.

Quintero (2014) senala que para que los trabajadores se sientan reconocidos y
valorados en sus esfuerzos es necesario establecer un plan de motivacion laboral,
acotando ademas que el incremento salarial no es la Unica medida Unica que motiva
a un trabajador a incrementar su desempeno, es por ello que este tipo de incentivo
debe ir acompanado de una serie de acciones se relacionen con la seguridad laboral,
ambiente laboral y el reconocimiento al colaborador, resultado de ello un incremento

en su desempefo laboral.

En consonancia con esta perspectiva, Araujo (2010) sefiala que toda empresa
u organizacién esté llamada a promover innovaciones, adaptaciones y un aprendizaje

generativo. Es decir, ajustarse a las condiciones reales internas y externas de su
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organizacién, valiéndose de una tensidn creativa que movilice esfuerzos por adaptar

estrategias motivacionales para mejorar y cambiar su realidad actual, partiendo del

conocimiento sobre la organizacion, cada uno de sus colaboradores y del mundo.

Por otro lado, segun Orihuela (2017) existen estrategias que motivan a las

personas y estas pueden dividirse en tres grupos:

Proyeccién profesional: Se centra mas en la oportunidad de alcanzar un
desarrollo individual, ya sea personal o profesionalmente. La
organizacion brinda la oportunidad de desarrollar la carrera profesional y
el desarrollo de habilidades que ademas de facilitar el trabajo significan
para el colaborador la capacidad de crecer.

Capacitacion y entrenamiento: Se prepara al colaborador para poder
promoverlo, otorgandole una mayor responsabilidad o un traslado
importante se lograra la motivacion deseada. Estar constantemente
preocupados por su desarrollo conseguira tenerlo comprometido.
Politicas de reconocimiento: Para lograr un mejor compromiso es crucial
dar un reconocimiento individual o también publicamente. Los buenos
comportamientos los deben reforzar, resaltandolos, si es lo que quiere la

empresa.

Por otro lado, Celis (2012) considera las siguientes estrategias:

Adecuacion / ambiente de trabajo: es muy importante sentirse cémodo
en el lugar de trabajo ya que esto nos da mayores posibilidades de
desempenar nuestro trabajo correctamente. Consiste en seleccionar
personal con los conocimientos, habilidades y experiencia suficientes
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que garanticen el trabajo pero que ademas muestren motivacién e interés
por las caracteristicas del mismo.

Establecimiento de objetivos Consiste en formular objetivos a desarrollar
en un periodo de tiempo determinado que al ser conseguidos por el
trabajador promuevan una satisfaccién por su cumplimiento. Se sugiere
para la formulacién de dichos objetivos que se planteen de manera que
puedan ser medidos o comprobados, que signifiquen u reto pero que a
su vez sean factibles.

Reconocimiento del trabajo, incentivos: Se plantea como una de las
técnicas con mayor relevancia para la motivacion laboral, consiste en
retroalimentar al trabajador con mensajes de que esta realizando bien su
trabajo o mostrarle su satisfaccién por ello. Ademas de ser una estrategia
econdmica que no requiere inversion econdmica logra ser eficaz pues los
colaboradores se reconocen Utiles y valorados.

La participacion del empleado: Consiste en incorporar a los
colaboradores en el proceso de planificacion y control de tareas, esta
técnica aumenta la confianza y el sentimiento de pertenencia o identidad
con la empresa. Ademas, permite recoger propuestas de mejora o
modificaciones mas eficaces de primera mano de quienes realizan
directamente las tareas.

La formacion y desarrollo profesional: Consiste en promover la formacion
para el rendimiento laboral, esta técnica motiva el desarrollo profesional

y contribuye a la prevencién de riesgos de naturaleza psicosocial. Entre
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sus principales beneficios se reconocen: la autoestima, la satisfaccion

laboral, mejor desemperio del puesto, promocion.

1.2.3. Elementos de la Motivacion

Primeramente, es necesario identificar que segun autores como Carrasco
(2015) la motivacién incluye una serie de motivos, es decir, un conjunto de elementos
con valor significativo para las personas, es asi que estos motivos son la base para
gue un individuo inicie los esfuerzos para alcanzarlos. Es decir, que la motivacion
rompe con los estados de indiferencia para intentar conseguir el objetivo previsto y

motiva lo que vale para cada sujeto.

Ingresando a un contexto laboral, Ramirez (2015) sefala que los elementos que

influyen en la motivacion laboral son:

- Ambiente Laboral: Uno de los factores importantes en el desempefo de
los trabajadores, es sin duda el ambiente que los rodea, éste debe ser
confortable, que ofrezca seguridad, que no tenga excesivos mecanismos
de supervision, control o vigilancia, que permita cierta movilidad
interpretada como libertad.

- Comunicacién: La comunicacién es un elemento indispensable para el
éxito de una empresa, es asi que para un adecuado funcionamiento y
alcance de las metas organizacionales la direccion ha de prestar
atencién no solo en la calidad de su producto o servicio, sino también en
el buen funcionamiento y adecuada estructura de sus redes de
comunicacion.
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- Cultura organizacional: Se refiere a un patron complejo de creencias,
expectativas, ideas, valores y conductas compartidas por los integrantes
de una organizacion. Es asi como se considera un sistema de
significados compartidos por los miembros de una organizacién, que la
distinguen de otras, es un conjunto de caracteristicas basicas que valora
la organizacién como son.

- Incentivos: La interaccién entre las personas y la organizacién pueden
explicarse mediante el intercambio de incentivos, debido a que, la
organizacidbn es un sistema cooperativo racional y, las personas
cooperan siempre y cuando sus actividades dentro de la organizacion
contribuyan directamente al logro de sus propios objetivos

- Satisfaccion en el trabajo: Ademas de una actitud hacia el trabajo, la
satisfaccion constituye un objetivo de la organizacién, esta se relaciona
de manera inversa con el ausentismo y la rotacion, de manera que las
organizaciones deben estructurar tareas que signifique un reto a sus
colaboradores pero que ademas les resulten intrinsecamente
recompensables.

1.2.4. Proceso de la Motivacion

Chiavenato (2012) describe el proceso de la motivacion con la propuesta teérica
del Ciclo Motivacional, entendiendo a la motivacion como un proceso para satisfacer
nuestras necesidades, organizando la motivacion en etapas y valiéndose de conceptos

que se observan en la figura 1.
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COMPORTAMIENTO

EQUIUBR0 [ ] ESTIMULOO NECESDAD | TENSON  uml A b SATISFACCION
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t

Etapas del ciclo motivacional en la satisfaccion de una necesidad

Figura 1

Nota. Adaptado de Administracion de recursos por I. Chiavenato, 2012, Mc Graw Hill

A continuacién, se describen los conceptos o etapas del Ciclo Motivacional

(Chiavenato, 2012):

- Equilibrio interno, también denominado homeostasis se refiere a cierto
momento en el que el organismo humano permanece en estado de equilibrio.

- Estimulo o incentivo, se refiere al estimulo que al aparecer genera una
necesidad.

- Necesidad, se refiere a la necesidad aun no satisfecha, la cual genera un estado
de tensién.

- Tensién, estado que impulsa el inicio de un comportamiento o accién.

- Comportamiento o accidén, cuando se activa el comportamiento se orienta a
satisfacer la necesidad, esta acciéon permite alcanzar una meta de manera
satisfactoria.

- Satisfaccion. En este punto el organismo liberara la tension acumulada vy
retomara su estado de equilibrio si logra satisfacer su necesidad, manteniendo

este estado hasta la aparicién de un nuevo estimulo.
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1.2.5. Primeras Teorias de la Motivacion

Teoria de la Jerarquia de las Necesidades Humanas de Maslow. Segun
Maslow (1943) la motivacion pasa por buscar la regulacion de una serie de
necesidades jerarquizadas, asi presenta cinco tipos de necesidades que parten de lo
fisiolégico hasta la necesidad de estima y propia actualizacién. Ademas, el modelo
tedrico de Maslow describe que al satisfacer una necesidad los individuos aspiran a
cubrir necesidades del siguiente nivel, en ese sentido se presenta al ser humano como

un ser de ambicién constante a mas como parte de su propia naturaleza.

Maslow (1943) jerarquizé y presento los cinco tipos de necesidades en su
Piramide de necesidades como se observa en la figura 2. A continuacién, se describen

las categorias correspondientes a los niveles:

- Necesidades Fisiologicas: Corresponden a las necesidades de primera
prioridad humada, estrechamente vinculadas al instinto de supervivencia,
como son las necesidades de alimentarse, calmar la sed, regular la
temperatura corporal y la necesidad de sexo o la maternidad.

- Necesidades de Seguridad: Involucran necesidades de estabilidad en
términos de orden y proteccién. Las necesidades en este nivel se asocian
al miedo de no poder controlar diversos aspectos de la vida, a lo
desconocido o impredecible, etc.

- Necesidades Sociales: Las necesidades de este nivel se refieren al
requerimiento humano de comparnia afectiva y la aceptacion y participacion

sociales. Se identifican las necesidades de comunicacién, establecer lazos
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amicales, expresar y recibir afecto, vivir gregariamente, sentirse parte de un
grupo, entre otros.

- Necesidades de Reconocimiento: También denominadas necesidades de
la autoestima o del ego, hace referencia a la necesidad de sentirse
apreciado, obtener prestigio o destacar entre los elementos del grupo social.

- Necesidades de autorrealizacion: Corresponden a las necesidades de
trascender, dejar huella y desarrollar la espiritualidad, la moral, las

capacidades y talentos.

\Necesidades de autorrealizacion
\desarrollo espiritual, moral y creativo

Necesidades de autoestima y reconocimiento
\reconocirniento ajeno y su propia valoracion

Necesidades de afiliacion

hacer amigos y formar parte de un grupo

Necesidades de proteccion

\seguridad fisica, amor y apoyo que brinda la familia

Necesidades fisiologicas

comer, respirar, descansar, mantener una
buena higiene y recibir atencion médica

Figura 2
Teoria de la jerarquia de las necesidades humanas de Maslow

Nota. Adaptado de Una teoria de la motivacién humana por A. Maslow, 1943.

Teoria de Existencia, Relacion y Crecimiento (ERC). Esta teoria fue

expuesta por Clayton Adelfer y es conocida como la jerarquia de las necesidades de
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Maslow remodelada. Alderfer, sefiala Robbins, resume en tres grupos las 5
necesidades de Maslo: necesidades de existencia, de relacion y de crecimiento. Pero

se podria explicar de la siguiente manera, segun lo simplifica Chiavenato:

- Las necesidades de existencia hacen referencia al bienestar fisico
necesario para la preservacion y la supervivencia, de manera analoga a la
clasificacion de Maslow considera las necesidades fisiolégicas y de
seguridad.

- Las necesidades de relaciones hacen referencia al anhelo humano de
interactuar con otros y construir relaciones sociales. Estas necesidades se
corresponden al nivel de necesidades sociales de Maslow.

-  Las necesidades de crecimiento hacen referencia a la promocién de los
potenciales personales y la aspiraciébn de crecer personalmente. Se
corresponde con los componentes intrinsecos de la necesidad de estima de

Maslow, asi como la necesidad de autorrealizacion.

A comparacion de la teoria de Maslow, Alderfer no establecio una jerarquizacion
rigida, por el contrario, asume que la atencidn a las tres categorias de necesidades se
da simultaneamente, sin embargo, la revision de investigaciones empiricas no muestra
evidencias de un mayor alcance explicativo de la teoria ERC en comparacion a la

teoria de Maslow.

Teoria de Motivacion e Higiene de Herzberg. Segun Herzberg (2000) en las
relaciones laborales se identifican factores que no generan motivaciéon pero que
pueden “limpiar’ aquellas situaciones que pudieran generar desmotivacién, a dichos

factores se denominan factores de higiene. Por otra parte, Herzberg describe los

22



factores de motivacion propiamente dichos, favorecen y aumentan la motivacion. A

continuacion, de explican con mayor detalle dichas categorias:

- Factores Motivadores: Como su nombre lo indica, aumentan la
satisfaccion de colaboradores y potencian el desempeno laboral y de la
organizacién, sin embargo, presenta un bajo efecto para contrarrestar la
insatisfaccion. Entre estos factores se encuentra el trabajo en si, logro,
responsabilidad, reconocimiento, crecimiento y ascenso.

- Factores Higiénicos: Se asocian al ambiente del trabajo donde los
colaboradores desempenan sus funciones, incluye ademas el trato
recibido en el contexto laboral. Estos factores tienen poco efecto sobre la
satisfaccion en periodos temporales largos, sin embargo, ante la presencia
de factores higiénicos pésimos se presenta la insatisfaccion laboral de los
colaboradores. Entre estos factores se encuentran las politicas de la
empresa, la supervisién técnica, relacion con los supervisores y directivos,

el sueldo, las condiciones laborales y relaciones interpersonales.

Teoria de las Necesidades de David McClelland. Segin McClelland (1998)
en su produccién “Estudio de la Motivacién Humana” teoria de la motivacién postula
tres puntos relevantes y caracteristicos. En principio, desarrolla el concepto de la
motivacién de logro, que expresa la inclinacién de las personas mejorar el desemperio,
lo que requiere una valoracion interna o externa expresada como eficacia o
productividad; conseguir el mismo efecto con menos trabajo, conseguir mayor
produccién con el mismo esfuerzo o con un minimo de €l. Segun la teoria de Mc

Clelland un individuo con alto nivel de logro se vera atraida por eventos o tareas que
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signifiquen oportunidades para mejorar, la posibilidad de hacerse cargo de

responsabilidades personales que ofrecen retroalimentacion sobre su desempefio.

Como segundo aspecto, se desarrolla el concepto del poder, el cual hace
referencia al permanente interés por controlar el entorno, incluyendo las personas
alrededor como parte del entorno laboral. Y finalmente, el autor destaca los motivos
afiliativos, los cuales se refieren al impulso para establecer relaciones interpersonales

cercanas y amistosas.

Apoyando esta teoria, Alles (2005) indica que:

Los logros en el conocimiento acerca de qué son los motivos y como pueden
ser medidos han llevado a un progreso sustancial en la comprension de tres
importantes sistemas motivacionales que gobiernan el comportamiento
humano. Los logros como motivacién, el primer elemento que se investigé
intensamente fue la motivacion por el logro o achievement. A medida que se
progres6 en esta investigacién fue resultando evidente que una mejor
denominacion de esta motivacion hubiera sido la de eficiencia, porque
representa un interés recurrente por hacer algo mejor. Hacer algo mejor
implica algun estandar de comparacion interno o externo, y quizds es mejor
concebido en términos de eficiencia o de una ratio input/output: mejorar
significa obtener el mismo output con menos trabajo, obtener un mayor output
por el mismo trabajo o, preferiblemente, obtener un mayor output con menos

trabajo.
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El poder como motivacion, la necesidad de poder como clave en el
pensamiento asociativo representa una preocupacion recurrente que impacta
sobre la gente y quiza también sobre las cosas. Se ha demostrado, con
experiencias que involucran sentimientos de fortaleza fisica o psicoldgica, que
los mas altos resultados han sido provistos por individuos con alta cantidad de
poder. Los elevados niveles de poder estdn asociados con muchas actividades
competitivas y asertivas, con un interés en obtener y preservar prestigio y
reputacion; y por ultimo la pertenencia como motivacion, se sabe menos de
esta motivacidén que sobre las dos anteriores. Estaria derivada de la necesidad
de estar con otros, pero no hay certeza respecto de cudl es la causa natural

del amor o el deseo de estar con otros como motivacion. (p. 43)

Luego de la revisién de las teorias mas clasicas de la motivacion, en la figura 3

se muestra las categorias o factores que reconoce cada una de estas.
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Teoria de la Teoria de las
;- Teoria leona de las dos
piramida da las : s - nacesidades
ERC factoras
necesidades adguiridas
Autorrealizacidn Realizacidn
Crecimiento Motivacionales
Estima Podear
Relaciones
Sociales Afiliacién
Seguridad
Existencia Higiénicos
Fisioldgicas

Figura 3
Comparativa de las primeras teorias de la motivacion
Nota. Adaptado de Comportamiento organizacional, por |. Chiavenato, 2009, Elsevier.

1.2.6. Teorias Contemporaneas de la Motivacion

Teoria de las Expectativas. Segun Vroom (1964) la motivaciéon seria un
proceso de elecciones sobre diferentes comportamientos que estan bajo el control de
las personas. En ese sentido los trabajadores se comportaran de manera particular en
funcidén a su deseo de conseguir un incremento salarial, asenso u otro incentivo. Este
modelo reconoce el deseo individual hacia recompensas especificas (Valencia), el
desempeno de las actividades y la percepcion de las recompensas recibidas

(Instrumentalidad) y la creencia de que determinado comportamiento permitira obtener
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ciertas recompensas (expectativas) lo que guiard el esfuerzo para completar las

actividades.

- Valencia: Se refiere al atractivo, preferencia, indiferencia o rechazo de un
resultado particular con el que se orienta una persona, en ese sentido es el
reconocimiento de las necesidades o deseos personales. Una valencia
puede ser positiva, negativa o indiferente en funcidén del provecho resultante
y la satisfaccion anticipada. Cuando un individuo se decide o desea alcanzar
un resultado se considera una valencia positiva y se representa con un (+1).
Por otra parte, si una persona rechazara o se resistiera a no alcanzar un
resultado la valencia se representa con un (-1), Ademas, en los casos que
el resultado no representa interés es indiferente al individuo, la valencia
toma el valor de (0).

- La instrumentalidad: Es el discernimiento de un colaborador sobre la
recompensa que recibira al culminar una actividad, en este caso se toma el
valor de (+1) si se identifica la posibilidad de recibir una recompensa y sera
cero si no lo es. Este elemento responde a la pregunta del colaborador 4 si
soy capaz de desempefarme como se espera, recibiré lo que se me
prometié?

- La expectativa: Se refiere a la valoracion subjetiva del colaborador sobre la
relacion de esfuerzo- desempenfo, es decir que la expectativa se adelanta a
valorar si los esfuerzos a ejecutar seran suficientes para lograr culminar una
tarea, dependiendo de la respuesta puede tomar valores de 0 a 1. Siendo

el valor de (0) corresponde a la conclusion de que los esfuerzos no tienen
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posibilidad de alcanzar culminar la tarea, sin embargo, si se concluye
concluir con éxito mediante el esfuerzo tomaré el valor de (+1). El factor de
la expectativa se expresa en funcion a la autoestima, experiencia,
habilidades, aptitudes, herramientas que dispone el colaborador para
realizar una tarea, la desconfianza sobre la capacidad para realizar y

terminar una tarea influye en este factor.

Ademas, la teoria plantea tres relaciones que se describen a continuacién:

1. Relacién esfuerzo—desempeno: La probabilidad percibida por parte
del colaborador sobre si ejecutar un esfuerzo conducira al desempenio.

2. Relacion desempefo—-recompensa: nivel en el que el colaborador
valora que el desempefio ejecutado resultara en la obtencién del
resultado deseado.

3. Relacion recompensas—metas personales: nivel en que las
recompensas organizacionales cubren las metas o0 necesidades
personales, y el interés que dichas recompensas potenciales significan

para el colaborador.
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Figura 4
Teoria de las expectativas de Vroom

Nota. Adaptado de Comportamiento organizacional por S. Robbins, 1998, McGrawHiill

Teoria de la Evaluacion Cognitiva. Esta teoria fue propuesta por Deci & Ryan
(1985), postula que la introduccién de premios extrinsecos frente a actividades que
originalmente ofrecia recompensas intrinsecas disminuye la motivacion general, en
ese sentido, no resulta conveniente agregar incentivos en situaciones donde el

colaborador siente placer o satisfaccion con el contenido de la labor en si.

Historicamente, los tedricos de la motivacién suponen, por lo general, que los
motivadores intrinsecos como un trabajo interesante, eran independientes de los
extrinsecos como un salario elevado (Robbins, 1998). Sin embargo, la teoria de la
evaluaciéon cognitiva plantea que cuando las empresas ofrecen recompensas
extrinsecas como pagos con el objetivo de obtener un mejor desemperio se reducen

las recompensas intrinsecas propias del disfrute del trabajo.

Teoria del Establecimiento de metas. Esta teoria es propuesta por Edwin

Locke a finales de la década de los 90, y afirma que la motivacién por el trabajo tiene
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como fuente las metas del colaborador. En ese sentido las metas dirigen la conducta
del colaborador sobre lo que debe hacer y cuanto esfuerzo debe dedicar. Segun
Robbins (1998) las evidencias apoyan la premisa de que el establecimiento de metas
es relevante, al punto de que las metas especificas incrementan el desempefio; siendo
que, al aceptar metas mas dificiles de lograr, dan como resultado un desempeno mas
alto que las metas faciles; y que la retroalimentaciéon genera un desempefio mejor que

la ausencia de ella.

Siguiendo esta légica, entre mas faciles sean las metas hay una mayor
probabilidad de que el colaborador la acepte, sin embargo, una vez que se acepta una
tarea dificil, se espera que el colaborador desarrolle un esfuerzo mas intenso para

tratar de conseguirla. (Robbins, 1998).

Teoria de la Equidad. Fue desarrollada por Adams en 1963, y surge del cotejo
0 comparacion que los colaboradores realizan sobre sus aportaciones y recompensas
y las de otros. Los colaboradores presentan una tendencia de comparar su trabajo,
sus entradas (esfuerzo, experiencia, educacion y competencias) y sus resultados
obtenidos (remuneracion, aumentos y reconocimiento con los de otros colegas o
individuos. En ese sentido el colaborador realiza un analisis de lo que invierte u recibe

por su trabajo.

Segun Adams (1963) cuando el contraste o comparacién produce la percepcion
de que las relaciones son iguales, existe un estado de equidad. Mientras que las
percepciones de relaciones son desiguales desencadenan tension negativa entre las
personas, conduciendo a la necesidad de una accién de correccién con miras a
eliminar cualquier injusticia.
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En la figura 5 se observan los tres estados posibles consecuentes de la
comparacion: equidad, inequidad por compensacidén inferior e inequidad por

compensacion superior.

Comparacion de razones®  Percepeion

Ig < Ig Inequidad por compensacion inferior
A B

9 = E Equidad

T

9 > 9 Inequidad por Compensacion superior

-

:I [
*Donidi - representa al empleado; y ™ representa a las personas relevantes.

Figura 5
Teoria de equidad de Adams

Nota. Adaptado de Comportamiento organizacional por S. Robbins, 1998, McGrawHill

Asi cada colaborador se identifica en uno de los estados presentados y tomando
en cuenta cuatro referencias para la comparacion consigo mismo o con otros

individuos relevantes:

1. Propia interna: la experiencia de la persona en otro puesto de la
misma organizacion.

2. Propia externa: la experiencia de una persona en el mismo puesto,
pero en otra organizacion.

3. Otra interna: comparacién con otra persona dentro de la misma

organizacion.
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4. Otra externa: comparacién con otra persona de otra organizacién.
(Chiavenato).

1.2.7. Definicion de Desempeiio Laboral

Stoner (1994) citado por (Araujo, M. & Guerra, M. 2007), afirma que el
desempefo laboral es la manera como los miembros de la organizacién trabajan
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sometidas reglas basicas anteriormente
establecidas. Con base en esta definicion el desempefio laboral se refiere a la
ejecucion eficiente por parte de los colaboradores de la empresa con miras a lograr las

metas propuestas.

Para Chiavenato, I. (2002), en su libro “Administracion de Recursos Humanos”,
define el concepto de desemperio como la “eficacia del personal que trabaja dentro de
las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacién, funcionando el individuo

con una gran labor y satisfaccion laboral.” (p. 236)

Chiavenato, |. (2009) en su libro “Gestion del Talento Humano”, sefiala que “la
evaluacion del desempefo es una valoracion, sistematica, de la actuacién de cada
persona en funcién de las actividades que desempena, las metas y los resultados que

debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo.” (p. 245)

Chiavenato, I. (2007) expone que el desempefo hace referencia a la eficacia
del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacién, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral. En tal
sentido, el desempefio de las personas es la combinacion de su comportamiento con

sus resultados, por lo cual se deberd modificar primero lo que se haga a fin de poder
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medir y observar la accion. El desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la
capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en
menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacién la

cual dara como resultado su desenvolvimiento.

En los contextos presentados el concepto de desempefio laboral indica el
comportamiento o acciones individuales del personal, poniendo en practicas sus logros
laborales aplicando sus aptitudes y herramientas propias para el cumplimiento de

tareas.

1.2.8. Marco Legal del Desempeiio en el Peru

Segun el Decreto Supremo 002-2018-TR en el articulo 6, justificacién de
diferencias salariales, en el numeral 6.1 indica lo siguiente “Por excepcion, los
trabajadores pertenecientes a una misma categoria pueden percibir remuneraciones
diferentes, cuando dichas diferencias se encuentren justificadas en criterios objetivos
tales como la antigliedad, el desempenio, la negociacién colectiva, la escasez de oferta
de mano de obra calificada para un puesto determinado, el costo de vida, la
experiencia laboral, el perfil académico o educativo, el desempenio, el lugar de trabajo,
entre otros”

Se puede deducir que las remuneraciones van a ser influenciadas por el
desempefo de un colaborador, y que este se caracterizara por la antigiiedad, grado
académico, la experiencia y hasta el mismo desempefio del colaborador, es decir, que
dos trabajadores pueden tener el mismo puesto pero, uno de estos puede percibir

mayor remuneracion por el hecho de cumplir con ciertos requisitos que lo diferenciaran
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de los demas. En ese sentido, se buscaria mejorar el desempefio del personal dentro
de las empresas.

1.2.9. Evaluaciéon de Desempeiio Laboral

En el diagnéstico de la empresa es importante evaluar el desempefio, aunque
hacer una apreciacion valorativa de los empleados cumpliendo sus funciones no es
nada facil, sabemos que el proceso es Uutil para seguir perfeccionando el

desenvolvimiento de las capacidades para una mejor prestacion de servicios.

Para Iturralde (2011) la evaluacion de desempenio laboral es un proceso técnico
a través del cual, en forma integral, sistematica y continua realizada por parte de los
jefes inmediatos se valoran el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento
laboral del trabajador en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones,
en términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios producidos. Esta
evaluacidn tiene por objetivo determinar y comunicar a los trabajadores la calidad del

trabajo de manera que sea la base para la elaboracion de planes de mejora.

Werther y Davis (2014), refieren que la evaluacion del desempenio constituye el
proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado y esta cumple un rol
sustancial en toda organizacion moderna. La evaluacion del desempeno cumple tres

fines planteados en fases segun Granda (2019), los cuales son:

- Facilitar un escenario de medida del potencial humano en el sentido
de determinar su plena aplicacion.
- Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso

basico de la organizacidn y cuya productividad puede ser desarrollada
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indefinidamente, dependiendo, por supuesto, de la forma de
administracion.

- Brindar oportunidades de desarrollo y situaciones de efectiva
participacion a todos los miembros de la organizacion, teniendo
presentes tanto los objetivos organizacionales como los objetivos
individuales.

1.2.10. Beneficios de la Evaluacién de Desempeiio

Chiavenato, (2007), dice que “Cuando un programa de evaluacion del
desempefo se ha planeado, coordinado y desarrollado bien, trae beneficios a corto,
mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios son: el individuo, el gerente, la

organizacion y la comunidad”. (p. 248)
Beneficios para el gerente

- Valorar el desempefo y comportamiento de los colaboradores, con base en
factores de evaluacién y, principalmente, contar con un sistema de medicion
capaz de neutralizar la subjetividad.

Facilitar medidas de mejora sobre el tipo de desempeno de los colaboradores.

- Dar una retroalimentacion a los colaboradores, con el fin de que comprendan
la evaluacion del desempefio como un sistema objetivo para el diagnéstico de

su desempeno.
Beneficios para el subordinado

- Facilita la identificacion de los comportamientos y el desempefio que la

empresa valora.
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Reconoce las expectativas que los directivos tienen sobre su desemperio,
ademas de reconocer sus puntos fuertes y débiles a consecuencia de la
evaluacion.

Conoce las medidas que el jefe toma para mejorar su desempefio (programa
de capacitacién, de desarrollo, etc.) y las que el propio subordinado debe
tomar por cuenta propia (corregirse, mayor dedicacion, mas atencién en el
trabajo y cursos por cuenta propia).

Realiza una autoevaluacién y una critica personal en cuanto a su desarrollo y

control personales.

Beneficios para la organizacion

1.3.

- Valora sus recursos humanos al corto, mediano y largo plazo, a la vez, que

identifica la contribucién de cada colaborador a la organizacion.

Identifica los colaboradores que requieren reciclarse y/o perfeccionarse en
determinadas areas de actividad y selecciona aquellos en condicién de una
promocion o transferencia.

Dinamiza su politica de recursos humanos, pues ofrece oportunidades como
promociones, crecimiento y desarrollo personal a sus colaboradores, con el

estimulo a la productividad y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo.

Definicion de términos basicos

Palabras clave: Motivacién, motivacion extrinseca, motivacién intrinseca y

desempenio laboral.
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Motivacion: La motivacion es aquella fuerza de voluntad que mueve a las
personas a realizar esfuerzo para alcanzar metas tanto a nivel personal, profesional y
organizacional, esta voluntad se ve condicionada por la capacidad que tiene ese
esfuerzo para satisfacer las necesidades personales, profesionales u

organizacionales.

Motivacion intrinseca: La motivacion intrinseca se caracteriza porque el
individuo realiza acciones por las consecuencias que espera que se produzcan en él
en virtud de la accion ejecutada; es decir, ejecuta acciones por el simple placer de
realizarlos sin que nadie le de incentivos externos. Por ejemplo, la satisfaccion del

trabajo bien hecho, el aprendizaje, el desarrollo personal, etc.

Motivacion extrinseca: La motivacion extrinseca es aquel factor externo que
influye en la conducta del individuo, este factor externo impulsara a realizar esfuerzos
para lograr metas. Estos factores externos se caracterizan por ser monetarios,

premios, ambientales, reconocimientos, entre otros.

Desempeno laboral: El desempeno laboral son los comportamientos y como
realiza su trabajo el talento humano dentro de una organizacion; estos son observables
y medibles, ya que se refleja en cuanto impacto ha tenido las acciones realizadas en

los resultados de la organizacion.
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2.1.

2.2.

CAPITULO I

HIPOTESIS Y VARIABLES

Formulacion de hipoétesis principal y derivada
A continuacion, se muestran las hipotesis propuestas para el presente estudio.
2.1.1. Hipétesis Principal
- Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en
tiempos de COVID-19 de los colaboradores del area de cobranzas de una
empresa de servicios de sepelio en Lima, 2021.
2.1.2. Hipétesis Especificas
- Hi: Existe relacion significativa entre la motivacién intrinseca y el desempeno
Laboral en tiempos de COVID-19 de los colaboradores del area de cobranzas
de una empresa de servicios de sepelio en Lima, 2021.
- Hi: Existe relacién significativa entre la motivacidén extrinseca y el desempeno
laboral en tiempos de COVID-19 de los colaboradores del area de cobranzas

de una empresa de servicios de sepelio en Lima, 2021.

Variables y definicion operacional

A continuacién, se muestra la operacionalizacién de las variables de estudio.

2.2.1. Variable 1
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Tabla 1

Variable Motivacion

Variable 1 Dimensiones

Indicadores

Motivacion Intrinseca

Motivacion

= Satisfaccion por el trabajo
» Realizacién personal

» Competencia profesional

Motivacion Extrinseca

= Recompensas

= Reconocimiento Social
» Politicas Salariales.

= Ambiente Laboral

Elaboracion Propia

2.2.2. Variable 2

Tabla 2

Variable Desempeno Laboral

Variable 2 Indicadores
Desempefio Laboral = Eficiencia
= Eficacia
= Efectividad

Elaboracion Propia
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. Disefio Metodologico

Robles (2020) menciona que el disefio metodoldgico se encarga de fijar todo el
proceso que se desarrolla en una investigacidén para poder terminarla correctamente,
asimismo, se define los tipos de prueba que se realizaran y de investigar los datos; sin
embargo, todo depende de la investigacion que se realice, de los objetivos, de como

se planteé el problema, y si hubiera en la investigacion hipotesis.

El presente estudio tiene un enfoque cuantitativo, dado que se utilizé como
instrumento de campo, un cuestionario con propiedades psicométricas optimas que

facilitaron la recoleccion de la informacion en términos cuantitativos.

Se trata de una investigacion de tipo aplicada, dado que pretende comprobar
de hipdtesis, y se guia bajo un disefio no experimental y trasversal, puesto que se
estudié las variables motivacion y desempeno laboral en un solo momento tal cual
como estas se expresan naturalmente sin ejercer control o manipulacién sobre alguna

de estas.

Por otra parte, la investigacién logra un alcance descriptivo-correlacional, pues

pretende identificar el nivel de asociacién o relacién entre las variables de estudio.
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3.2. Diseno Muestral

Poblaciéon
La poblacién se constituyd por todo el personal administrativo del area de

cobranzas de una empresa de servicio de sepelio en Lima, 2021.

Tipo de muestreo
En la presente investigacion no se ha considerado aplicar ningun procedimiento

muestral puesto que se ha tomado a toda la poblacién.

Muestra

Segun Hernandez (2014) dado que en limitadas ocasiones es posible medir a
toda la poblacion, se selecciona un subconjunto de elementos denominado muestra
de estudio, pretendiendo que esta refleje fielmente el conjunto de la poblacién.

La muestra es de 52 colaboradores que realizan sus actividades en el area de

cobranzas de una empresa de servicios de sepelio en Lima, 2021.

Unidad de analisis
La unidad de analisis son los colaboradores del area de cobranzas de una

empresa de servicios de sepelio en Lima, 2021.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccion de datos

La técnica de recoleccion utilizada fue la encuesta, la cual consiste en recopilar

la informacion sobre una parte de la poblacién de la muestra. Ha sido elaborada en
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funcibn a las variables, dimensiones e indicadores del presente trabajo de

investigacion.
Instrumentos de recoleccion de datos:

Los instrumentos para esta investigacién seran dos cuestionarios, uno para

medir la motivacién, mientras que el otro cuestionario medira el desempefio laboral.
3.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacidn

Mediante esta técnica se podra encontrar significatividad en los resultados
comparando los grupos de datos para dar a conocer si es que las posibles diferencias

a encontrarse entre ellas son diferencias reales o son debidas al azar

3.5. Aspectos éticos
- Confidencialidad: se garantiza que la informacion de los participantes
sera protegida.
- Participacion voluntaria: la participacién en las encuestas por parte de
los colaboradores sera voluntaria.

- Transparencia: dara valor a la presente investigacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Resultados de la investigacion

En este capitulo, se realizara la comprobacién de la hipétesis inicial planteada,
en la cual se desea saber si la variable motivacion se relaciona con el desemperio
laboral de los colaboradores del area de cobranzas de una empresa de servicios de

sepelio en Lima en tiempos de COVID-19.

De la misma manera, la presente investigacidn se aplicé la técnica estadistica
descriptiva a través de la elaboracién de graficos de barras, tablas de frecuencia,
tablas comparativas de las medidas de resumen con los principales estadisticos para
las variables y dimensiones, por otro lado, para la contrastacidén de hipétesis se utilizd
la prueba de Kolmogorov — Smirnov (n>50), ya que el instrumento arrojé datos no

paramétricos (no presenta distribucion normal)
4.1.1. Confiabilidad y validez del constructo del instrumento

Segun Kerlinger & Howard (2002) la confiabilidad facilita a solucionar diferentes
incognitas especulativos y utiles; asimismo, es la base de todo estudio. El Coeficiente
Alfa de Cronbach, es la prueba estadistica para obtener una estimacién de la

confiabilidad de consistencia interna, y se usa como una medida de confiabilidad, en

43



parte, debido a que se requiere de una sola aplicacion al grupo de sujetos” (Reidl,

2013). Ademas, sirve para la obtencion de la valoracion de la fiabilidad interior, solo se

utiliza para una adaptacion a la investigacion y para medir la fiabilidad de una escala

de medida.
Tabla 3

Validacion de expertos

N° Expertos Resultado
Experto 1 Alex Vargas Mejia Aplicable
Experto 2 Nancy Reyes Fajardo Aplicable
Experto 3 Humberto Hernandez Yeren Aplicable

Fuente: Elaboracion Propia

Confiabilidad variable 1: Motivacion

Tabla 4
Confiabilidad de Motivacion
Alfa de N de elementos
Cronbach
0,984 23

Fuente: SPSS
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Como se aprecia, el valor de Alfa de Cronbach es de 0,984, de lo cual se concluye
que, para el cuestionario elaborado para medir la variable motivacidn, se contrasta que
tienen una confiabilidad aceptable, en ese sentido se puede concluir que el valor
obtenido presentaria consistencia interna en los items analizados, y se destaca la
validez de instrumento de investigacion medido, garantizando que es coherente y

confiable.

Confiabilidad variable2: Desempeno Laboral

Tabla 5
Confiabilidad de Desempeno laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
0,972 12

Fuente: SPSS

En conclusién, la confiabilidad de instrumentos elaborados por los autores de la
presente investigacion permitio realizar el trabajo de campo, logrando encuestar al total
de los 52 trabajadores del area de cobranzas de la empresa en estudio. A partir de los
resultados se utilizaron técnicas estadisticas generadas en el software estadistico IBM

SPSS version 25 para poder confirmar la hipétesis planteada.
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4.1.2. Analisis descriptivo de las variables
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BAJO MEDIO ALTO
Figura 6

Nivel de Motivacion Intrinseca de los trabajadores

En los resultados obtenidos de los niveles de motivacién intrinseca se puede
observar (figura 6) que el 65.39% de las personas encuestadas tiene un nivel alto de
motivacién intrinseca, mientras el 23.36% se encuentra con un nivel medio y el nivel

bajo concentra un 11.25%
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Figura 7

Resumen de niveles de la dimension Motivacion Intrinseca

En los resultados obtenidos (figura 7) se permite visualizar que el 50% de las
personas encuestadas esta de acuerdo con la afirmacion “los materiales y el equipo
brindado es el necesario para realizar su trabajo” (P1), mientras el 28.85% se
encuentra indeciso respecto a la afirmacion “su trabajo le permite lograr sus objetivos
personales” (P8). Finalmente, el 13.46% se encuentra en desacuerdo con la afirmacion

“tiene la posibilidad de crecer profesionalmente dentro de la organizacion” (P7).
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Figura 8

Nivel de Motivacion Extrinseca de los trabajadores

En los resultados obtenidos de los niveles de motivacion extrinseca se puede
observar (Figura 8 que el 69% de las personas encuestadas tiene un nivel alto de
motivacidn extrinseca, mientras el 18% se encuentra con un nivel medio y el nivel bajo

concentra un 13%.
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Figura 9

Resumen de niveles de la dimension Motivacion Extrinseca

En los resultados obtenidos (figura 9) se permite visualizar que el 53.85% de
las personas encuestadas esta de acuerdo con la afirmacién “son puntuales con sus
pagos pese a la coyuntura actual.” (P19), mientras el 21.15% se encuentra indeciso
respecto a la afirmacion “en su onomastico, la empresa le otorga algun dia u horas
libres.” (P15). Finalmente, el 11.54% se encuentra en desacuerdo con la afirmacion “el
uso de mascarillas en las oficinas le genera seguridad para realizar sus actividades

dentro de la empresa” (P21).
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Figura 10

Nivel de Motivacion de los trabajadores

En la figura 10, los resultados obtenidos permiten visualizar que el 67% de las
personas encuestadas tiene un nivel alto de motivacion, mientras el 21% se encuentra

con un nivel medio y el nivel bajo concentra un 12%
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Figura 11

Nivel de Desempeno Laboral de los trabajadores

En la figura 11, se puede ver gracias a los resultados obtenidos que el 66.67%
de las personas encuestadas tiene un nivel alto de desempeno laboral, mientras el

20.67% se encuentra con un nivel medio y el nivel bajo concentra un 12.66%
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4.1.3. Pruebas de normalidad

Realizando el analisis de prueba de normalidad para la Variable Motivacion y
Desempefio laboral, se considera la prueba de Kolmogorov — Smirnov considerando

que el tamano de la muestra supera los 50 elementos.

Tabla 6

Prueba de normalidad para las Variables y sus dimensiones

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
VI - Motivacion 0.258 52 0.000
D1 - M. Intrinseca 0.226 52 0.000
D2 - M. Extrinseca 0.226 52 0.000
VD - Desempeiio Laboral 0.230 52 0.000

Fuente: SPSS

A partir de los datos obtenidos, se concluye de esta manera que no existe una
distribucién normal de los datos; por lo que, esto nos brinda conocimiento para utilizar

pruebas no paramétricas que se detallan en las tablas posteriores.

4.1.4. Verificacion de los objetivos o contrastacion de las hipotesis

4.1.4.1. Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempeiio laboral
en tiempos de COVID-19 de los colaboradores del area de cobranzas
de una empresa de servicios de sepelio en Lima, 2021.
Se utilizé la prueba no paramétrica, ya que los puntajes obtenidos para las

variables no tienen una distribucién normal. Por esta razén, la prueba
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Tabla 7

utilizada fue el coeficiente de Rho de Spearman tal como se muestra en la
Tabla 7.

Ho= No Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores del area de cobranzas de una empresa de
servicios de sepelio en Lima, 2021.

Ha= Existe relacion significativa entre la motivacion y el desemperio laboral
de los colaboradores del area de cobranzas de una empresa de servicios
de sepelio en Lima, 2021.

En la correspondiente Tabla 7, se observa un p-valor=0.000<0.05, por lo
que se puede decir que existe una correlacion significativa alta. Ademas, el
coeficiente de Rho de Spearman es igual a 0,788 lo que contrasta lo antes

indicado.

Correlacion de la Motivacion y el Desempeno Laboral

Desempefo
Motivacién Laboral
Coeficiente de 1.000 0,788"
Motivacion correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de 0,788~ 1.000
Desempefio correlaciéon
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 52 52
Fuente: SPSS

53



4.1.4.2.

Existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el
desempeno laboral en tiempos de COVID-19 de los colaboradores del
area de cobranzas de una empresa de servicios de sepelio en Lima,
2021.

Para la hipétesis especifica 1 se utilizé la prueba no paramétrica debido a
que los datos obtenidos para la dimensién motivacién intrinseca no cuentan
con una distribucién normal. En ese sentido, la prueba utilizada fue el
coeficiente de Rho de Spearman tal como se evidencia en la Tabla 8.

Ho: No Existe relacién significativa entre la motivaciéon intrinseca y el
desempefio laboral de los colaboradores del area de cobranzas de una
empresa de servicios de sepelio en Lima, 2021.

Ha= Existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el
desempefo laboral de los colaboradores del area de cobranzas de una
empresa de servicios de sepelio en Lima, 2021.

En la correspondiente Tabla 8, se observa un p-valor=0.00<0.05 por lo que
se puede decir que existe una correlacion significativa alta. Ademas, el
coeficiente de Rho de Spearman es igual a 0,806 lo que contrasta lo antes

indicado.
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Tabla 8

Correlacion de la motivacion intrinseca y el desempenio laboral

Correlaciones

D1 VD
Coeficiente de 1.000 0,806™
Motivacion _correlacion
Intrinseca  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de 0,806~ 1.000
Desempefio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 52 52
Fuente: SPSS
4.1.4.3. Existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el

desempeno laboral en tiempos de COVID-19 de los colaboradores del
area de cobranzas de una empresa de servicios de sepelio en Lima,
2021.

Para la hipétesis especifica 2 se utilizé la prueba no paramétrica debido a
que los datos obtenidos para la dimensién motivacion extrinseca no cuentan
con una distribucién normal. En ese sentido, la prueba utilizada fue el
coeficiente de Rho de Spearman tal como se evidencia en la Tabla 9.

Ho: No Existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el
desempeno laboral de los colaboradores del area de cobranzas de una
empresa de servicios de sepelio en Lima, 2021.

Ha= Existe relacidén significativa entre la motivacion extrinseca y el
desempeno laboral de los colaboradores del area de cobranzas de una

empresa de servicios de sepelio Lima, 2021.
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En la correspondiente Tabla 9, se observa un p-valor=0.00<0.05 por lo que
se puede decir que existe una correlacion significativa alta. Ademas, el
coeficiente de Rho de Spearman es igual a 0,817 lo que contrasta lo antes

indicado.

Tabla 9

Relacion de la Motivacion Extrinseca y el Desempeno Laboral

Correlaciones

D2 VD

Coeficiente de 1.000 0,817"
Motivacion _correlacion

Extrinseca  Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 52 52

Spearman Coeficiente de 0,817" 1.000
Desempefio correlacion

Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 52 52

Fuente: SPSS
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CAPITULO V
DISCUSION

5.1. Discusion de Resultados

En este capitulo, se muestra la discusion de resultados de la investigacion cuyo
principal objetivo es determinar la relacion de la motivacion y el desempefio laboral en
tiempos de COVID-19 de los colaboradores del area de cobranzas de una empresa de
servicios de sepelio en Lima, 2021.

Hipétesis General: Existe relacion significativa entre la motivacién y el
desempefio laboral en tiempos de covid-19 de los colaboradores del area de
cobranzas de una empresa de servicios de sepelio en Lima, 2021.

Con los resultados obtenidos se pudo contrastar la hipétesis general, se
evidencia una relacion significativa y alta entre las variables motivacién y desempefo
laboral (p-valor=.000<.05) y (Rho = 0,788). La mayoria de los colaboradores muestra
un nivel alto de motivacion (67%), esto se debe a las acciones que realiza la empresa
para mejorar los niveles de motivacién, se ejecutan planes motivacionales para sus
colaboradores, tales como, incentivos monetarios, sistema de reconocimiento, grato
ambiente laboral y linea de carrera.

En ese sentido, se obtuvieron resultados similares en el estudio realizado al
centro de salud La Huayrona, pues se concluyd la relacién positiva y alta (Rho= 0,806,
p<0.05); ademas que el 64.58% del personal indicé tener un nivel bueno de motivacion
laboral; evidenciando la existencia de relacion entre la variable motivacion laboral y
desempeno laboral.; ademas se obtuvo resultados similares al concluir relacion
significativa (Linares, 2017).
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Hipotesis especifica 1: Existe relacion significativa entre la Motivacion Intrinseca
y el Desemperio Laboral en tiempos de COVID-19 de los colaboradores del area de
cobranzas de una empresa de servicios de sepelio en Lima, 2021.

Con los resultados se pudo contrastar la hipétesis especifica 1, se evidencia
una relacién significativa entre las variables motivacion intrinseca y desempefio laboral
(p-valor=.000<.05) y (Rho = 0,806). Los resultados demuestran que el 65.39% de los
colaboradores del area de cobranzas tiene un nivel alto de motivacién intrinseca,
mientras el 23,36% se encuentra con un nivel medio. Teniendo en cuenta que los
indicadores tomados para esta dimensién fueron satisfaccidn por el trabajo, realizacién
personal y competencia profesional; dentro del plan que ejecutan en la organizacién,
sblo se enfocan en la parte de realizacién personal, ya que promueven los ascensos
del personal. Para que un colaborador tenga un buen desempeio laboral necesita
escalar profesionalmente, mientras que uno de los indicadores para esta dimension
fue realizacién personal (Samamé, 2021). En ese sentido, se obtuvieron resultados
similares en el estudio realizado al centro de salud La Huayrona, pues se concluy6 la
relacion positiva y alta (Rho= 0,743, p<0.05) lo que significa que existe una correlacion
significativa alta. ((Linares, 2017).

Hipotesis especifica 2: Existe relacion significativa entre la motivacion
extrinseca y el desempefo laboral en tiempos de COVID-19 de los colaboradores del
area de cobranzas de una empresa de servicios de sepelio en Lima, 2021.

Con los resultados obtenidos se pudo contrastar la hipétesis especifica 2, se
evidencia una relacion significativa entre las variables motivacion extrinseca y
desempefo laboral desempeio laboral (p-valor=0.000<.005) y (Rho = 0,817). La

mayoria de los colaboradores muestra un nivel alto de motivacién extrinseca (69%)
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consideran que las recompensas, reconocimiento social, politicas salariales y el
ambiente laboral brindadas por la organizacion son favorables. Las dimensiones que
mas prevalecen en los colaboradores vienen definidas por los beneficios econémicos
y reconocimiento (Samamée, 2021). En ese sentido, se obtuvieron resultados similares
en el estudio realizado al centro de salud La Huayrona, pues se concluyo la relacion
positiva y alta (Rho= 0,783, p<0.05) lo que significa que existe una correlacion
significativa alta. ((Linares, 2017). Por otro lado, una de las dimensiones que
sobresalen en un programa de motivacion para mejorar el desempefio es el ambiente

laboral (Rivas, 2020).
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CONCLUSIONES

Existencia de correlacion significativa y alta entre las variables motivacion y
desempenio laboral, lo que indica, que mientras un colaborador se encuentre mas
motivado mejor sera su desempeno laboral en las actividades que realiza dentro
de su organizacion.

La autorrealizacion, competencia profesional y satisfaccion por el trabajo
(indicadores tomados para la Motivacion intrinseca) son factores importantes en la
motivacidn de las personas, sin embargo, en el contexto en que se realiz6 el estudio
(pandemia de la COVID-19) prevalecio la motivacidn extrinseca.

Las politicas salariales, recompensas, reconocimiento social y ambiente laboral
(motivacién extrinseca) son determinantes para que el colaborador esté motivado
y tenga un buen desempeno. Este tipo de motivacién es la que prevalece dentro

de los colaboradores del &rea de cobranzas de la empresa en estudio.
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RECOMENDACIONES

Continuar ejecutando el plan de motivaciéon que tiene la organizacién (incentivos
econdmicos, paseos de integracion, sistema de reconocimiento, linea de carrera
y grato ambiente laboral), pues ha demostrado tener una significancia positiva en
el desempeno de sus colaboradores en el area de cobranzas.

Disefar e implementar un programa de desarrollo de personal que sirva como
factor motivacional intrinseco para el desarrollo de competencias profesionales,
que permita a los colaboradores gozar de autonomia en los procesos
administrativos con los debidos conocimientos adquiridos.

Implementar un bono de movilidad para los colaboradores, de esa manera es mas
equitativo con todos y también es reflejo de igualdad, que es uno de los valores
de la organizacion.

El jefe del area tenga en cuenta medidas de conciliacion y flexibilidad, dado que
corresponden como derecho, pero ademas pueden convertirse en un factor de
perfeccionamiento del desempenio de los colaboradores, ya que un empleado que
no pueda dedicar tiempo a su vida personal no podra estar motivado y esta
demostrado que el rendimiento es mayor cuando el trabajador disfruta de su vida

privada.
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Tabla 10

ANEXO N°1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Matriz de Consistencia

TITULO DE LA TESIS:

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN TIEMPOS DE COVID-19 DE LOS

COLABORADORES DEL AREA DE COBRANZAS DE UNA EMPRESA DE SERVICIOS

DE SEPELIO EN LIMA, 2021.

LINEA DE MYPES Y EMPRENDIMIENTO
INVESTIGACION

AUTOR(ES): Quispe Ponce Diego André — Sandoval Carpio Flavio César
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS

Problema general

Objetivo general

Hipoétesis general

VARIABLES

DIMENSIONES

METODOLOGIA

¢ Cudl es la relacién
entre la Motivacion y
Desempenio Laboral en

tiempos de COVID-19

Determinar la relacion
de la Motivacion y el
Desempefo Laboral en

tiempos de COVID-19

Existe relacién
significativa entre la
Motivacién y el

Desempeno Laboral en

V1: Motivacién

(Variable 1)

e Motivacion
Intrinseca
e Motivacion

Extrinseca

e Enfoque: Investigacion
Cuantitativa
e Nivel/ALCANCE:

Investigacion
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de los colaboradores | de los colaboradores del | tiempos de COVID-19 | V2: Desempefio Correlacional

del area de cobranzas | area de cobranzas de | de los colaboradores del | Laboral Descriptiva
de una empresa de | una empresa de | area de cobranz . Tipo: In igacion
p p obranzas de (Variable 2) e Tipo vestigacio
servicios de sepelio en | servicios de sepelio en | una empresa de Aplicada
Lima, 20217 Lima, 2021. servicios de sepelio en e Diseno: No
Lima, 2021. experimental

e Unidad de andlisis: 52
trabajadores del area
de cobranzas de una
empresa de servicios

de sepelio en Lima,

2021.
Problemas DIMENSIONES Medios de Certificacion
especificos Objetivos especificos | Hipotesis especificos Indicadores (Fuente / Técnica)
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¢, Cudl es la relacién de | Determinar la relacién | Existe relacion | D1: [1: Satisfaccion
la Motivacion | de la Motivacién | significativa entre la | MOTIVACION por el trabajo
Intrinseca y el | Intrinseca y el | Motivacién Intrinseca y | INTRINSECA s

[2: Realizacion
Desempefio Laboral en | Desempefio Laboral en | el Desempefio Laboral

Personal
tiempos de COVID-19 | tiempos de COVID-19 | en tiempos de COVID-

13:
de los colaboradores | de los colaboradores del | 19 de los colaboradores

Competencia
del area de cobranzas | area de cobranzas de | del area de cobranzas

Profesional
de una empresa de | una empresa de | de una empresa de
servicios de sepelio en | servicios de sepelio en | servicios de sepelio en va:
Lima, 20217 Lima, 2021. Lima, 2021. DESEMPENO

LABORAL

¢, Cudl es la relacién de | Determinar la relacién | Existe relacion | D2: 11:
la Motivacion | de la Motivacién | significativa entre  la | MOTIVACION Recompensas
Extrinseca y el | Extrinseca y el | Motivacién Extrinseca y | EXTRINSECA -

Desempenio Laboral en

tiempos de COVID-19

Desempefio Laboral en

tiempos de COVID-19

el Desempeiio Laboral

en tiempos de COVID-

Reconocimiento

Social
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de los colaboradores
del area de cobranzas
de una empresa de
servicios de en Lima,

20217

de los colaboradores del
area de cobranzas de
una empresa de
servicios de sepelio en

Lima, 2021.

19 de los colaboradores
del area de cobranzas
de una empresa de
servicios de sepelio en

Lima, 2021.

13: Politicas

Salariales

14: Ambiente

Laboral
V2: I1: Eficiencia
DESEMPENO |2: Eficacia
LABORAL

13: Efectividad
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ANEXO N° 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 11

Operacionalizacion de la variable 1

Variable 1: MOTIVACION

Instrumento: CUESTIONARIO

Dimensiones Indicadores items del instrumento
Indicador 1 1. Los materiales y el equipo brindado es el
Satisfaccion  por necesario para realizar su trabajo.
el trabajo 2. Sus opiniones son validas en su area de trabajo.
3. Le agrada trabajar en su puesto.
4. Siente que su trabajo es importante para la
organizacion.
Indicador 2 5. La empresa, le proporciona oportunidades para su
Realizacion desarrollo profesional.
Personal 6. Lalinea de carrera que ofrece la organizacion, le
Dimension 1 inspira a trabajar mejor.
MOTIVACION 7. Tiene Ud. la posibilidad de crecer
INTRINSECA profesionalmente dentro de la organizacion.
8. Su trabajo le permite lograr sus objetivos
personales.
Indicador 3 9. El estar al mismo nivel que sus comparieros, le

genera estrés o tension.
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Competencia 10. La competencia existente en la organizacion lo
Profesional impulsa a esforzarse mas.
11. Le agrada que la competencia dentro del area
ponga a prueba sus capacidades.

12. Es de su agrado la existencia de competencia

laboral.
Indicador 1 13. Los incentivos econdmicos, van acorde a su
Recompensas rendimiento.

14. Las recompensas dadas por la organizacion le

generan satisfaccion.

Indicador 2 15. En su onomastico, la empresa le otorga algun dia
Reconocimiento u horas libres.
Social 16. Con frecuencia, se reconoce publicamente su
. » esfuerzo.
Dimension 2
i 17. Todos los meses se reconoce al colaborador del
MOTIVACION
mes acorde al cumplimiento de su funcién.
EXTRINSECA _
Indicador 3 18. En la organizacioén le reconocen los beneficios que
Politicas la ley le otorga.
Salariales 19. Son puntuales con sus pagos.
20. Los pagos van acorde a las actividades que Ud.
realiza.
Indicador 4 21. El uso de mascarillas en las oficinas le genera
Ambiente Laboral seguridad para realizar sus actividades dentro de
la empresa.
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22. Las instalaciones de la organizacién cumplen con
los protocolos de bioseguridad.
23. La organizacion exige el cumplimiento del uso de

mascarillas para el ingreso a las instalaciones.

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 12

Operacionalizacion de la variable 2

Variable dos: DESEMPENO LABORAL

Instrumento: CUESTIONARIO

Dimensiones Indicadores

items del instrumento

Indicador 1

Eficiencia

DESEMPENO

LABORAL

24.

25.

26.

27.

28.

¢ Considera Ud. que le cuesta pasar a la siguiente
accion porque necesita estar seguro de todo?

No le lleva mucho tiempo realizar sus actividades.
Sabe qué y cdmo hacer cada una de las tareas a
realizar.

Distribuye su tiempo y esfuerzo de manera que
consiga la mayoria de los objetivos que se
propone.

Lleva a cabo un plan de accién fiable y sabe en

qué facetas puede mejorar.

Indicador 2

Eficacia

30.

31.

32.

. Los resultados que obtiene, ¢ son los que espera?

Ordena su lugar de trabajo una vez finalizada su
jornada laboral.

Cumple con precision las actividades que su
puesto demanda.

Aunque organice su trabajo cada mafana; ¢ siente

estar apagando fuegos constantemente?
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Indicador 3 33. Su rendimiento es el esperado.
Efectividad 34. El trabajo de su equipo suma a la productividad.
35. Ha definido sus areas de responsabilidad
(personales y profesionales) y los roles que

desempena en cada una.

Fuente: Elaboracion Propia
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ANEXO N° 3: INSTRUMENTO DE RECOPILACION DE DATOS

CUESTIONARIO

Instrucciones: A continuacion, se le presenta algunos items, y se solicita que frente

a ellas exprese su opinidn, considerando que no existen respuestas correctas e

incorrectas. Marcando con un aspa (X) en la opcidn que mejor exprese su punto de

vista.

Nombre del

Instrumento motivo

de evaluacién:

CUESTIONARIO - MOTIVACION

Autor del | Diego André Quispe Ponce — Flavio César Sandoval Carpio
Instrumento
Poblacion: 52 Colaboradores del &rea de cobranzas de una empresa de

servicios de sepelio en Lima, 2021.

items

Totalmente De Indecis En Totalmente
de acuerdo | acuerd o desacuerd en
o o desacuerdo
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SATISFACCION
POR EL
TRABAJO

1. Los materiales y
el equipo brindado
es el necesario
para realizar su

trabajo.

2. Sus opiniones
son validas en su
area de trabajo.

3. Le agrada
trabajar en su

puesto.

4. Siente que su
trabajo es
importante para la

organizacion.

REALIZACION
PERSONAL

5. La empresa le
proporciona
oportunidades
para su desarrollo
profesional.

6. La linea de
carrera que ofrece
la organizacién, le
inspira a trabajar

mejor.
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7. Tiene Ud. la
posibilidad de
crecer
profesionalmente
dentro de la

organizacion.

8. Su trabajo le
permite lograr sus
objetivos

personales.

COMPETENCIA
PROFESIONAL

9. El estar al mismo
nivel que  sus
comparneros, le
genera estrés o

tension.

10. La
competencia
existente en la
organizacion lo
impulsa a

esforzarse mas.

11. Le agrada que
la competencia
dentro del érea
ponga a prueba
sus capacidades.

12. Es de su
agrado la

existencia de
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competencia

laboral.

RECOMPENSAS

13. Los incentivos
econémicos, van
acorde a su
rendimiento.

14. Las
recompensas
dadas por la
organizacion le
generan

satisfaccion.

RECONOCIMIENT
O SOCIAL

15. En su
onomastico, la
empresa le otorga
algun dia u horas
libres.

16. Con
frecuencia, se
reconoce
publicamente su

esfuerzo.

17. Todos los
meses se
reconoce al
colaborador del

mes acorde al

81




cumplimiento de

su funcion.

POLITICAS
SALARIALES

18. Enla
organizacion le
reconocen los
beneficios que la

ley le otorga.

19. Son puntuales
con sus pagos
pese a la
coyuntura actual.

20. Los pagos van
acorde a las
actividades que

Ud. realiza.

AMBIENTE
LABORAL

21.El  uso de
mascarillas en las
oficinas le genera
seguridad para
realizar sus
actividades dentro

de la empresa.

22. Las
instalaciones de la
organizacion

cumplen con los
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protocolos de
bioseguridad.

23. La
organizacion exige
el cumplimiento
del uso de
mascarillas para el
ingreso a las

instalaciones.
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Nombre del

Instrumento motivo

de evaluacion:

CUESTIONARIO — DESEMPENO LABORAL

Autor del | Diego André Quispe Ponce — Flavio César Sandoval Carpio
Instrumento
Poblacién: 52 Colaboradores del area de cobranzas de una empresa de
servicios de sepelio en Lima, 2021.
Totalmente De Indecis En Totalmente
items de acuerdo | acuerd o desacuerd en
o o desacuerdo
EFICIENCIA

24. ; Considera
Ud. que le cuesta
pasar a la
siguiente accion
porque necesita
estar seguro de
todo?

25. No le lleva
mucho tiempo
realizar sus

actividades.
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26. Sabe quéy
como hacer cada
una de las tareas a

realizar.

27. Distribuye su
tiempo y esfuerzo
de manera que
consiga la mayoria
de los objetivos

que se propone.

28. Lleva a cabo
un plan de accién

fiable.

EFICACIA

29. Los resultados
que obtiene, ¢son
los que espera?

30. Ordena su
lugar de trabajo
una vez finalizada

su jornada laboral.

31. Cumple con
precision las
actividades que su
puesto demanda.

32. Aunque
organice su trabajo
cada manana;
;siente estar
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apagando fuegos

constantemente?

EFECTIVIDAD

33. Su rendimiento

es el esperado.

34. El trabajo de
SuU equipo suma a

la productividad.

35. Ha definido
sus areas de
responsabilidad
(personales y
profesionales) y
los roles que
desempenfa en

cada una.
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ANEXO N° 4: FORMATO DE VALIDACION DE EXPERTOS

Instrucciones:

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Para validar el Instrumente debe colocar en el casillero de los criterios: sufidenda, danidad, coherenda v relevanda,
&l nimera gue comesponda, s2gin su evaluacicn basad en |a presente ribrica.

[

la dimension o indicadar que

dimession o indicader.

la  dimenzién o

RUBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS
Criterios Escala de valoracion
1 2 3 B
[T SUFICTENTIA: [0= lems no Son | LOS Ems miden aigun | 52 Geben mCrementar
Los ifems gue pettenecen 3 suficientzs para medir | aspecto de la dimension | algunos  items  para | Los ilzms son
una misna dimensidn o la  dimensien o | oindicader, pero no | poder  evaluar |3 | suficientes.
indizador son suficientes para indicadar. comesponder @ k& | dimension o indicador
chiener la medicidn de ésta. dimessian fotal. completaments.
I CLARIOAL: ENEEm N0 &5 darn. ET Mem requUIErE vanas | S FEQUIETE  una | EI em &5 Car,
El item 52 comgprende modificaciones o uma | modificacion muy | tene semantica y
facilmante, 2= decir su maodificacion muy | especifica de zlgumos | sintaxE adecuada.
sintactica y semarica son grande en 2l uzade lzs | delos trminos del de2m.
adecuadas. palabras de acuerde
con su significado o por
la ardenackin de las
mismas.
[ 3. CORERENTTA: ET 1lem no Dens | El fMem Wene una| El Wem Lene una | ElEms:
El item tiene relacidn logica con | relacidn lagica con la | relacien @ngencial com | relacien regular con la | encusntra

dimension o indizadar

completamente

El item 25 esencial o
importants, es decir debe ser
incluido.

ciminado sin que s
yvea  afectada e
medicion  de s
dimession o indicader.

relevancia, pero obro
fem  puede estar
incluyando ko que éste
mide

esta midizndo indicador. qu esta midiende rzlacionado con la
dimensidn o
indicador que esta
midiznda.

I HELEVRHCTA: ETHEmM puUede Ser | ET1lem Dene zlguma | ET FEm €5 €5enci|l @ | ET AEM €5 muy

importanie, es  decir
debe ser incluido.

ralevantz y debe ser
incluida.

Fuente: Adapide de: waew humanaunal cofpsicometrizfiesT113/857 48 T0R amiculnd_juice_de_experio_27-38.pdf

Sanfa Anita, 23 de Diciembre del 2021.

Figura 12

Rubrica para validacion de Juicio de Expertos
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FORMATO DE VALIDACIUN DE JUCKD DE EXPERTOS

TABLA H*1
Wolis acs

Warnab'e 1

Syrkie dd T reni
ol B Babdackin

CUESTIORARID

Bplae fel lnstramenio

Cieya Ardre Duigpe: Foeos - Flavio Cémr Eandoaal Capd

B

ariabdz 1

N 3B

Fablackia

Coabmadores dol drea b cobiaarse de une enpresa de serdcks. de sepelo en & dinin de Ban

sori, Lima & ol aio 2136

Oimsrsbdn | Inchasdor

Hams

Fefclencla

Clandad

Gk @na ra 1

Aelwvencla

Chesreakorse 70
MmN 11k

O Mobhadin WrirGeca

1. Les maleriafes v el eqeipa bimdada
1Ealzar sp

= B
braibi o

BEESAND e

F=9

e

e

s

T. d05 JAnEEEs s0n aXHas & 5 dred
de bakaja

(]

Lz sada nabajes gh 51 pIEEK)

= 3l T D
ITpIEND faf A B dnimecin

5. Li empnasd B progoncars
aporten ol s pars H8
desarolie grofaskiral

B, La D S camers ue s la
Al zaciin, e Mo pin @ Tebsjar
majar

There Ud R gasibldad e cosiem
prieskoma im e nle deaio i B
arganizaz e

10 TabaE |2 pEsm i Egrar Sas
abjlaes perscaales

H 2 s i [T
Talaja

EFslinaciin personal

[: [MI{T=IEER

o T £S5 P

EN estae dl mismo mlesl que @5 | 4
CONTpeadhElIE, B pENesa edhnis
L H

£. La compekds abdsne o b
oyl MR b i ks & 5P e
[ [

11. L
deniy

v pacidades

agrafia gue la

CompetE I Ed
kel dsew poRgE 3 prsEba sib q

¢ E5JE S grada [ evErEne i o
com ped e ke labeaial

D2 Mot Edripseca

H: Rearperaas

1. Lz reefivos 8o EECes, ian
af BN & su IeRdie

§_ Lith recompinsds d aerld
wganizsciin b pensa saik ool
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i [ e

Er 5 onandvico, |7 empric k
ptorpa akyin dia b hes Rbres

L3 TTRERERCD, 8 MECORo
plakaminte @ gsfiee

BECG 05 17 (S5 B8 PRCOND @
ol beragor 1el mes aconds &l
corm plirdeniy de 51 fencin

C: Feldas sabiriks

Eni b erganieaziia e reconace
bag bemaaing que b ke b pdoige

00 puruales CER S5 fagas

L2 paga van ateie a s
actiwkdades que (M. mak

H: #rbisaie Rkl

El uso de mascarlbs en B
ol e ogentn sEpuidad pana

realiear i actiifades devio de L
e e

¢ Las relabcknes &

oA RaCEn CAmpln Cor
has protod ok 0
bizsegeridad

La orgenacitn eage ¢l

L i e ded asede
MasCarlas para o beg e e & kik
Iwalaceres

Fma da valldador sxpario
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FORMATO DE VALINACIUN DE JINCHD DE

= D

TABLA W+ 2
VARLGELE 2 = Desempaiic Labosl

EXPERTO S

L1

Marke dd EsTEnenia
o ola S e asdaaciin

CUESTHRA=ID

Ruby el brsivarenko

Ande Doicms Foeos - Flawk Tiar Eandosal Caplo

[ ———
]

wriabke I

Cesemps'o laboral

Fablacka

Sorje, Liva =a gl ails 2128

Colabasacdores ced drea de cobianmes Je une enpresa o serdckos de sepelic en o disinis de Ean

0 fora

= = -
| = = =
Dimanciia ) indloadar fl=rmc g = = | 5 Ohpraicnss Jo
== = i recomend 3alona e
- =
o~ B =
[0 Deaanpala laboral
H: Efckercia 3. pCorehders 1. g fe copsie pasam B 4 1 i i
shgpkeniy acride porgee neecsla ssia
SEgar e Bl fraiesd 4
25 P B B mEE R reakIanas 4 i 1 1
a cllbfad e
TE- aabe qul yohme hacer cads nnade ks 4 ] ] ]
fareas 3 realnar
7. Dby wa Henpn ¥ esfeon de 4 I I I
Manela gue ponsigs ia eaporia fe b
objeInEs JUE 58 prOpone
4
20 Lbevn g coba sn plan de acckdnfiabd q q q
v ek mw el Tocvios. puade BLi hay 3% prEpndas

E: Efuels

IF. Log isalades que DEEnE, SN0 1 1 1

qEE ESpEIRT

A0 Oindena od bagar de TaSaje o war ] ] ] ]
frakrada @ praada fbasal
31, L con stk s 1 1 a 1

acifddades gue i peesio
dermanda

Rpngue prpandcs se rebals cada
mafiema, Jubsaie eslar apagards feges
o aniE N a7

ra

[F)

Eom prpuaia evella mas B

Feckvidad per rioack

[ Efsitvidad

31 Fn soreliw enld o 8 Saperado

A4 Elwrabags de 5o equpe soma a B 4 I 4

priCichital

Ha gelada sus areas d= ] ] ]
respeniabiidad Jpersanaies v
profesionedes’ v s 1ales gae
deserpedia g cada ena

Figura 13

Fimz da valldador sxpsrio

Formato de Validacion de Juicio de Expertos 1
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INFORNACION DEL VALIDANOR EXPERTO

Valkdado )
Tipo o valigador: | PHE=0 (| Euesa |
|Daaceate LISMPY

sl REVES FAJARDO Mancy Exteer

eED: Harhre d | Mugr|x |

Frotaaldn: lng. Gedgralo

Grado ecademizo Leescadni Wassm | ) Dccdar| x )

:']"F'J:Ifn"ummm Dedat| ) De11ats{ ) De 16 a20{x | Dediamis| )
Solaments para vabdadanes mdemos

Organlzsckon donga (| oo o

lebora:

Cargo actual: Dt Irnsestiador

Arsa e fudministacdn

papeclelizacion o

K faleddaloo de =

contecin I

Cooman elcindnico Carmes nsfososat nrepesii usnp pe

e coptecio

Madio 34 Kelx Informacidn requesda ead isvaneste para seguirtienio académico del alurena
praferencls para

contactaro Parzlsfonarl | Per cameo elciidsics [ % |

i ¥
i

Farma Wabdadar Enperic

L vl ilend s i v, i rian dhe e rink aryviee sl adid S pres g 0§ rroseids oSS ponases al ko
bl ch Mlawitre o Dector: pae s los oralimiona b svoetia b eados g o =g e oo cos e s i el lana de
Tt e il Lt e, e e b e e, i N B eered alund porsin poadssala

Figura 14

Informacion de Validador Experto 1
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TABLAM"1
anzkle T [2zcriir 2l nombre de vanable]

Nartre del Instnifmesia CUESTIONAKID
molra de svakiacdn
Auber del Instunenia Utegna fidne, Uusze Foace = Flavo Cesar Sandoval Canzio
Wanable Miadrwa s
Pablacna: Colahoradoess de drea da cobranzas d= una empresa de semvcos d= sepahs en & detiin de
SasBona, Lima &n el afic 2021. {53}
] - ]
o | = ] w
E|l= || &
Dimanalén | Indlcedor itema = | = H - Obasrvaciones :|'I'I:|
S(2|=|2 recomendackngs
- o | e
01 Matieacide Inlinsec
11: =alglacaon por el | 4. Lok materales y el equipe 1 4 4 4
brabag brindada &5 el necasans para sealiia
s {rakajo.
. Bus opreoces son vakdas an su dmea g q q
da Irabap.
1. La agrada rabapr en su peegio 4 4 4
4. Henle que su lrabap es 4 4 4
mporiasle pam @ ogasaacan.
I2: Beakzcnn persnal 4. La empresa e propoicicsa q q q

aporunidades para T
d=sarolo profesmeal.

A. Lalirea de camera que afrece b 4 4 4
DeQESLIACOn, i nepina 3 rabapr
HEjor.

T. Tiene Ud. |a pashiidad de 4 |4 4 4

creces profesinnaimeste desin
de la crganizacide.

d.  3u lrabajo e germile logiar sus 1 |4 4 4
ahjetivas personales
I3: Compefenciaprafesmsal | 9. El éxlar al misno spel geess |4 [ 4 4 4
campafiers, |2 gensa eshds o
1=nsitn
0. [ compsenca axdnients enla q q q

julia i FE e i b e prsa 3
E5IDITNSE Mas

1. Le agrada que la 4 4 4
compeiescia desim del drea ponga a
prueba wes cagacidades

1. Esde i agrads i exslescn de 4 4 4
carmpatencia labaral

2: Malivacids Extinssca

1% HeGcompensas 13, Los ncenlpos scondmicos, wan 4 4 4
scoede & 5u rendimisslo.
14, Las recompen=as dadas por la q q q
mgasizachn i gener
salistsccion
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[2: Hacasacinient moal

15, En si onomashiea, b snaresa b

oferga aljln & u hatas fbres

16, Lo# ecienca, s eoanace

pablicanenie su asharin,

17, Todos s meses s& scomace &

talshoradar dal mes acaidé 4l
cirpimiesln de su incon

[ Palcs saanaes

. En la omanizaciin ke retonocen

bs beneftios qus [ 12y e
alorga

. S0 pantiaks con SiE pagos

). Log pafog v dcane 4 ke

aclridadis que Ud. realia.

[4: Aimbmnts [ataial

. El use de nascarilas £n las

oficitas e geascs seguidad para
ieakzar sus aclvidades denks de

b empreca,

. La& matalachnes d& @

orgatiEacn cum phes cos
b protocales de
bioseguridad.

1. La orjansacen enge &l

curglmisnio del uss de

mascan iy par & nyrezz a
s Infladcones.

Fima de validador experio
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TABLAN"Z
VARIABLE 2 [escribir el nombre de variable)

MNamtre del instrumesta CUESTIGNARID
molro de svaliacian
Auar del nstunents L Apdie Gusze Posce = Flano Lesar Sandoval Gansio
Wanahl= I Desempéfa Bboral
Pablacne: Colaboradoess ded area de cobranzas de ung empresa de semiooss de sepaln en el dstan d&
SasHora, Lima en el afic 2021, (52}
== [2 |2
= - = =
Dimsnsidn [ Indicador Mems 212 |2 |= Obderiacknee yio
=2 | | = FBLOMmENDECLINEE
- (] =
D1 Desenpife labaral
It: Ehcmaca 4. jConsder L. que b caesta pasar a 4 ] [] ]
& siguients aocmn pongue hscesta
sslarsegum de loda?
23, Wo e fava mucho Bempa makzr [ [] ]
mis actividades,
4, Habeque ¥ eima hacer cda usa ] [] ]
de bis famas areabzar
2. Detrhuye fu bempo y esfugms de ] [] [
MANEr goa Gtk ls mayoria de
ks chjelivas que 28 pragane.
44, Lewa acaba un plan d= acinn hakles y 2 q ]
sabe =n que fcekas pueds mejorar
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INFORMACIGN DEL VALIDADOR EXPERTD

Validado por:
Tipe de validador: [;t:;ra:e:l.iﬁh'le Eal bl
ﬁgﬂﬁ:;? Vargzs Meiiz Alex Adran
Sexa: Hombee (X]  Mugr )
Profesion: MG. ELECTRICIETA
Grado zcademico Licznciado | | Mazsiro (X | Doctor |}
Ay e DeSa10{ ) Defiz15(X)  DetkaZi| | De 21 amés | |

expenentia laboral

zolamente pera vaidadores exdemos

Organizacion donde e :
Likioea: ALEM CORPORATION SAC
Cargo actuak GERENTE
frea de . i
especiakzacion ADMINISTRACION
N* telefonico de AT
B 352445712
Comeo electronico | Comen institucionat ANARGASEALEM.COMPE
de canfacte
Medio de Motz Informacion requenda exclusivamente pare sequimiento académico del alumne.
prefersncia para
contactario Porteléfong [ X ) Por cormeo electranica { )
oty
J.l‘:l' Faridn Vargas Mejl
GEREMTE T MNERAL
ALERM DLSPRA TN
Firma Valoador Experts
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Validado par:

INFORMACION DEL VALIDADDR EXPERTO

T vl [ M=o () Femo(x)
[Docente LIPS
Apellidos y e
] Humberia Hemandez YErED,
Saxa: Hombre | x)  Muoer{ ]
Profesidan: Contador Plbfico
Grado académico Licenciada’ | ) Maestro | x) Coclor [ )
Anisde Desaid|) De11ai5( ) Det8a20{x)  Deliamis|)
experientia laboral : : i
Solamente pare valdacones exdemas
Eﬁ':‘:ﬂm" B0n0% |} finisteri de Defznsa
Cargo actual: INTEGRADOR CONTABLE - UE 001-0GA
Area de
2T g DIRECCIKIN DE CONTABILIDAD
especializacion
W telefonico de | 348528520
contacto
Comeo electronico | Comeo institucional; humbseroh(7 @gmeil.com
de contacto
Medio de Kots: Irdormacion requenda excizsivements para saguimiento scademico del slumno
preferencia para
contactarlo Por teléfona [ ) Por comeo electnanica [ X
Firma Velidedor Expario
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