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Resumen 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

El estudio examinó la relación entre la motivación laboral y el desempeño laboral 

en los empleados administrativos de una universidad en Madre de Dios. Se empleó 

una investigación cuantitativa aplicada con un diseño no experimental transversal 

y un enfoque correlacional. La muestra consistió en 81 empleados de la 

universidad, se les administraron encuestas para evaluar las variables. Los 

resultados indicaron que los encuestados percibieron una alta presencia de 

motivación laboral y desempeño laboral en la universidad, con un porcentaje de 

88.9%. Descubriéndose que las condiciones personales, las características del 

trabajo y las relaciones interpersonales mostraron una relación significativa con la 

motivación laboral, con coeficientes de correlación superiores a 0.400 

respectivamente. Asimismo, ofrecer incentivos adecuados, reconocimiento por 

logros destacados, oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, son 

aspectos importantes. Al comprender esta conexión entre la motivación laboral y el 

rendimiento laboral, las empresas tienen el potencial de lograr un aumento 

considerable en la productividad y el éxito general de la organización. En 

conclusión, se encontró una relación positiva (rho = 0.522) entre las variables 

estudiadas. Por lo tanto, se recomienda tomar en cuenta los aspectos relacionados 

con el desempeño laboral y las estrategias de motivación en los empleados 

administrativos de la universidad. 

 

Palabras clave: Motivación, condiciones personales, relaciones 

interpersonales, características del trabajo. 
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Abstract 

The study examined the relationship between work motivation and work 

performance in administrative employees of a university in Madre de Dios. An 

applied quantitative research with a non-experimental cross-sectional design and a 

correlational approach was used. The sample consisted of 81 university employees, 

surveys were administered to evaluate the variables. The results indicated that the 

respondents perceived a high presence of work motivation and work performance 

in the university, with a percentage of 88.9%. Discovering that personal conditions, 

work characteristics and interpersonal relationships showed a significant 

relationship with work motivation, with correlation coefficients greater than 0.400 

respectively. Likewise, offering adequate incentives, recognition for outstanding 

achievements, opportunities for growth and professional development, are 

important aspects. By understanding this connection between work motivation and 

job performance, companies have the potential to achieve considerable increases 

in productivity and overall organizational success. In conclusion, a positive 

relationship (rho = 0.522) was found between the variables studied. Therefore, it is 

recommended to take into account aspects related to work performance and 

motivation strategies in administrative employees of the university. 

 

Keywords: Motivation, personal conditions, interpersonal relationships, job 
characteristics. 



1 
 

I. INTRODUCCIÓN 

          Laㅤmotivación es crucial para mantener a las personas activas y enfocadas 

en sus responsabilidades y actividades, según lo indicado por Grimaldos et al. 

(2018). Esㅤun procesoㅤinterno queㅤcada individuo experimentaㅤy que seㅤmanifiesta 

en su interacción con el entorno, regulando las diversas actividades que realiza y 

la ejecución de acciones específicas paraㅤlograr objetivosㅤoㅤmetas (Punina y 

Erreyes 2020). En elㅤámbito laboral, Ribeiro et al. (2019), señalan queㅤes 

especialmente importanteㅤpara queㅤlos empleadosㅤpuedan rendir al máximo en 

términos de cumplimiento de sus tareas y responsabilidades. Por otra parte, según 

Deng et al. (2019), cuando se hace referencia al desempeño laboral, se alude a la 

habilidad del empleado para llevar a cabo las tareas asignadas, lo que nos permite 

evaluar su idoneidad para el puesto designado. En consecuencia, la motivación 

laboral es un aspecto importante entre los empleados de una organización, ya que 

está relacionada con el compromiso hacia la empresa. Cuando los colaboradores 

se sienten satisfechos y productivos, su compromiso con la empresa aumenta (Arif 

et al., 2019). 

          En estos términos, es reconocidaㅤla influencia queㅤtiene laㅤmotivaciónㅤlaboral 

en la productividad deㅤlos colaboradores; ㅤsobre ello, la Organización Internacional 

del Trabajo (OIT, 2021), señalaㅤque, el incremento de la motivación y productividad 

de los trabajadores tiene beneficios tanto para la organización del trabajo como 

para la implementación de tecnología, la promoción de la innovación y la adopción 

de esquemas laborales de alto rendimiento.  

          A pesar deㅤla importancia deㅤlaㅤmotivación laboral en el ámbito internacional, 

Manjarrez et al. (2020) señalan que, en Ecuador muchas organizaciones se 

enfocan únicamente en la gestión de las condiciones laborales, sin tomar en cuenta 

que además de la remuneración, es importante atender las diversas necesidades 

del personal. Esto implica la implementación de la retribución por logros, el elogio 

a la labor conjunta y las conexiones humanas adecuadas, para que los trabajadores 

sientan que sus necesidades son atendidas y que cuentan con condiciones 

propicias para su desarrollo y calidad de vida; en este sentido, a partir de su estudio, 

los autores señalados pudieron observar la existencia de elementos tangibles e 

intangibles que influyen en el rendimiento laboral de los colaboradores. Estos 
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elementos abarcan desde las características personales de los colaboradores 

hasta el contexto laboral y empresarial en el que se desenvuelven. Además, se 

considera que el desarrollo personal de los colaboradores genera aspectos 

positivos que contribuyen al desarrollo organizacional (Torres et al., 2021). 

De igual manera, Guedes et al. (2021) destacan una relación positiva entre la 

motivación de los colaboradores y el desempeño operativo. Además, resaltan su 

valiosa contribución al estudiar la interacción del comportamiento humano con 

aspectos propios de las operaciones. En términos del creciente interés en la 

importancia del talento humano en el campo de las operaciones, estos estudios 

demuestran claramente la relevancia y necesidad de una sólida gestión de 

personas. 

Mientras que, Navarro et al. (2022), señalan como desde la psicología 

organizacional y del trabajo se emplean diseños longitudinales enㅤel estudioㅤde 

laㅤpersistencia de la motivación laboral, con una regla no formal de emplear de 10 

a 15 evaluaciones repetidas por colaborador, como prueba suficiente para 

interpretar la realidad motivacional interna, de forma confiable; en contraste, el 

estudio de Navarro y otros, logró determinar, que este número debe incrementarse 

a una cantidad entre 25 a 30 mediciones repetidas por persona, para lograr captar 

en forma más próxima, el ciclo de desarrollo de la motivación laboral, ya que, con 

solo 10 a 15 mediciones se suelen subestimar las variaciones de la motivación 

laboral; en este sentido, los hallazgos sugirieron este número de mediciones (al 

menos 25) para lograr observar el contexto más aproximado y completo de la 

dinámica de la motivación laboral. 

Dentro de este mismo contexto, Tacuri y Orbe (2021), analizaron laㅤmotivación 

yㅤel desempeñoㅤlaboral en una universidad de Ecuador, logrando evidenciar un 

elevado desempeño laboral delㅤpersonal administrativoㅤㅤy docente, conㅤㅤla 

observancia de roles de trabajo bien definidos, y una gestión de recursos humanos 

que logró que cadaㅤpuesto deㅤtrabajo tuviese alㅤpersonal apropiado yㅤcapacitado; 

en tanto, a esta situación, se correspondió una elevada motivación del personal, ya 

que, cada colaborador se mostró valorado de acuerdo al trabajo desarrollado, con 

una compensación salarial conforme al trabajo realizado. 

De acuerdo con un estudio llevado a cabo por González et al. (2019) en 

España, se concluye que un 47% de los trabajadores no logran cumplir 
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satisfactoriamente con las tareas que les son asignadas. Esta falta de rendimiento 

adecuado ha resultado en dificultades para que algunas empresas alcancen sus 

objetivos establecidos y afecta negativamente su competitividad. 

En el ámbito nacional, tal como señalan Marin y Placencia (2017). La 

motivaciónㅤen el contextoㅤlaboralㅤesㅤunㅤestadoㅤinternoㅤdel trabajadorㅤqueㅤloㅤactiva 

y dirige, yㅤestá relacionadaㅤcon varios elementos que pueden producir, mantener y 

dirigir conductas hacia objetivos específicos, con distintos niveles de intensidad. En 

resumen, la motivación es un factor crítico para el éxito personal y profesional, 

asimismo es esencial para lograr una alta productividad y satisfacción en el trabajo.  

Por otro lado, Caiche (2020), estima Aproximadamente el 70% de los 

empleados en Perú no alcanzan el rendimiento esperado por sus empresas, lo cual 

ha ocasionado inconvenientes en cuanto a la productividad y un elevado índice de 

rotación de personal. Asimismo, se argumenta que esta cuestión está relacionada 

con ciertos factores subyacentes a la falta de acciones por parte de algunas 

organizaciones para fomentar el conocimiento y desarrollo de los trabajadores 

(Rodríguez, 2020). 

Para García y Arvelo (2021), un empleado motivado al cumplir con sus 

tareas y responsabilidades puede sentirse más comprometido con la empresa y 

con su equipo de trabajo, loㅤque aㅤsu vezㅤㅤpuede fomentar unㅤambiente 

laboralㅤpositivo yㅤㅤcolaborativo. Además, Zavala et al., (2022), señala que la 

motivación puede ayudarㅤa losㅤempleados aㅤdesarrollar nuevas habilidadesㅤy 

conocimientosㅤpara mejorarㅤsu desempeño yㅤavanzar en sus carreras. Asi mismo, 

para Lee (2020), es esencial entender losㅤfactores queㅤinfluyen enㅤla motivaciónㅤde 

cada individuo yㅤfomentarlos paraㅤalcanzar losㅤobjetivos deseadosㅤy mejorarㅤla 

calidadㅤde vida en general. 

Dentro del contexto local, se presenta la situaciónㅤde losㅤtrabajadores 

administrativosㅤde la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios, dondeㅤse 

ha evidenciado, de acuerdo a algunas informaciones aportadas por jefes de la 

institución, que existen elementos para afirmar la observancia de un bajo nivel de 

motivación de los trabajadores, al tiempo que, existe también, un bajo nivel de 

desempeño laboral; situación evidenciada con las evaluaciones de desempeño que 

realiza la institución, además de ciertas fallas a nivel laboral, como ausentismo, baja 

en la calidad de atención al usuario, incremento de ausencias no justificadas, 
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quejas a nivel laboral, entre otros; porㅤlo queㅤse planteaㅤel presenteㅤestudio, en 

función del siguiente problemaㅤgeneral, ¿Existe relación entre la motivación y el 

desempeño laboral de los trabajadoresㅤadministrativos de unaㅤUniversidad 

Nacional de Madre de Dios, 2023?. Asimismo los problemas específicos son los 

siguientes: a) ¿Existe relación entre la motivación de logro y el desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos de una Universidad Nacional de Madre de Dios, 

2023? b) ¿Existe relación entre la motivación de poder y el desempeño laboral de 

los trabajadores administrativos de una Universidad Nacional de Madre de Dios, 

2023? c) ¿Existe relación entre la motivación de afiliación y el desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos de una Universidad Nacional de Madre de Dios, 

2023? 

Considerando los aspectos señalados, elㅤpresente estudio se justifica: 

 Justificaciónㅤteórica, según Carrasco (2017) la justificación teórica busca 

demostrar que la investigación es relevante porque aborda una laguna en el 

conocimiento teórico actual. ㅤDado que, ㅤse desarrollará el abordaje y la 

contrastación de diversos estudios y publicaciones, en función de dar respuestas a 

las realidades encontradas con el presente, por lo que, se dará sustento a las 

teorías, específicamente, en cuando a motivación y desempeño laboral; asimismo, 

Justificación metodológica, para Carrasco (2017). 

la justificación metodológica busca demostrar que el enfoque metodológico 

utilizado en la investigación es adecuado y apropiado para abordar la pregunta de 

investigación formulada. En ese sentido el estudio permitirá dar muestras de un 

abordaje sistemático, que incluye, la elaboración y aplicación de instrumentos, que 

servirán de referencia para futuras investigaciones, desarrolladas en instituciones 

de similar característica, inclusive, en otras distintas, pero considerando los 

elementos necesarios, en relación a los aportes del presente estudio. 

Justificación práctica, se refiere a la demostración de que el desarrollo de la 

investigación puede ayudar a resolver un problema o necesidad práctica en el 

campo de estudio en el que se está trabajando (Carrasco 2017). El estudio permitirá 

dar algunas respuestas respecto a la temática, a fines de adoptar las estrategias 

más apropiadas, conforme a los hallazgos, para así, procurar atenuar los efectos 

de una baja motivación, estableciendo procesos de mejoras, de acuerdo a las 

observaciones y realidades que sean determinadas con el desarrollo del presente. 
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En congruencia con los planteamientos realizados, elㅤobjetivo generalㅤdel 

presente estudioㅤes, determinar la relación entre motivación y desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos deㅤuna Universidad Nacional deㅤMadre de Dios, 

2023; los objetivos específicos son los siguientes: a) Determinar la relación entre la 

motivación de logro y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de 

una Universidad Nacional de Madre de Dios, 2023, b) Determinar la relación entre 

la motivación de poder y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos 

de una Universidad Nacional de Madre de Dios, 2023, c) Determinar la relación 

entre la motivación de afiliación y el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos de una Universidad Nacional de Madre de Dios, 2023. 

En este mismo orden de ideas, la hipótesisㅤgeneral es: Existe relación 

directa y significativa entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos de una Universidad Nacional de Madre de Dios, 2023; lasㅤhipótesis 

específicasㅤson lasㅤsiguientes: a) Existe relación directa y significativa entre la 

motivación de logro y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de 

una Universidad Nacional de Madre de Dios, 2023?, b) Existe relación directa y 

significativa relación entre la motivación de poder y el desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de una Universidad Nacional de Madre de Dios, 2023, 

c) Existe relación directa y significativa relación entre la motivación de afiliación y el 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos de una Universidad 

Nacional de Madre de Dios, 2023 
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II. MARCO TEÓRICO 

Aㅤnivel internacional, ㅤBaltazar et al. (2022) en México, se llevó a cabo una 

investigación científica con el objetivo de examinar la conexión entre la cultura 

organizacional, el nivel de satisfacción laboral y el rendimiento de los profesionales 

del ámbito de la salud. Para dicho estudio, se empleó una metodología 

correlacional-analítica, y se seleccionó una muestra de 125 trabajadores mediante 

un método de muestreo probabilístico. Los datos fueron recopilados a través de 

encuestas, utilizando diversos instrumentos como un cuestionario sobre datos 

sociolaborales y de salud de los empleados, una versión adaptada del "Denison 

Organizational Culture Survey (DOCS)", una prueba de motivación y satisfacción 

laboral, así como un cuestionario para evaluar el desempeño laboral.  

En los resultados del estudio se encontró que la cultura organizacional 

presentó un nivel medio de consistencia (71%) y adaptabilidad (67%), mientras que 

laㅤsatisfacción laboralㅤpresentó unㅤalto nivelㅤde desempeñoㅤen motivación (98%) y 

satisfacción general (96%) a un nivel medio. Se observó que existía una 

asociaciónㅤsignificativa entreㅤla culturaㅤorganizacional yㅤel desempeñoㅤlaboral 

enㅤrelación a la adaptabilidad, relaciones interpersonales y calidad, así como entre 

la consistencia, calidad y relaciones interpersonales. Además, seㅤencontró 

unaㅤcorrelación significativaㅤentre laㅤsatisfacción laboral, ㅤla misión, calidad y 

satisfacción conㅤel trabajoㅤen equipoㅤy elㅤdesempeño laboral. ㅤEn conclusión, los 

resultados sugirieron la importancia de generar estrategias de integración 

apropiadas que consideren la experiencia y las condiciones para el desarrollo 

profesional, los cuales influyen en el desempeñoㅤlaboral y en laㅤcalidad delㅤservicio. 

Enㅤun reciente estudio, Navarro et al. (2022) realizaron unaㅤrevisión 

sistemáticaㅤy unㅤestudio empíricoㅤpara evaluar el impacto del númeroㅤde 

medicionesㅤrepetidas enㅤla varianzaㅤintrapersonal de la motivación laboral. Durante 

la revisión de la literatura, se identificaron 110 referencias relevantes y se 

seleccionaron 51 estudios longitudinales que incluyeran información sobre la 

descomposición de la varianza de las variables de motivación laboral.  Los 

resultadosㅤindicaron queㅤla mayoríaㅤde losㅤestudios en el área siguen las pautas 

sugeridas en la literatura reciente, empleando en promedio 14.64 mediciones 

repetidas por participante y un total de 96.15 participantes.  
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Losㅤresultadosㅤdel estudioㅤempírico mostraronㅤqueㅤel 54% de laㅤvariabilidad 

de la motivación laboral se encuentra dentro de los trabajadores individuales, lo que 

indica que las investigaciones que buscan capturar adecuadamente los períodos 

de desarrollo de los procesos de motivación laboral necesitarán más de 10 a 15 

medidas repetidas. Por lo tanto, se concluye que se necesitan más mediciones 

repetidas para poder lograr una captura adecuada del proceso de motivación 

laboral en el tiempo. 

En su investigación desarrollada en México, Reyes et al. (2021) se 

propusieron analizarㅤlos factoresㅤmotivacionales enㅤla satisfacciónㅤlaboral enㅤuna 

empresaㅤde prevenciónㅤde accidentes desde la perspectiva de Herzberg. La 

metodología utilizada fue un diseño cuantitativo, descriptivo y transversal, con una 

población de 117 trabajadores yㅤun muestreo probabilístico del 30%. Se empleó 

unaㅤencuesta comoㅤtécnica yㅤun cuestionarioㅤcomo instrumento.  

Los resultadosㅤrevelaron que el 6.8% de los trabajadores sufrieron 

accidentes laborales, mientras que la satisfacción en relación a factores 

motivacionales como el reconocimiento y el crecimiento fue moderada y que el 

80.3% de los trabajadores tuvo un alto rendimiento dentro de la organización. Se 

concluye que el factor motivacional que causó mayor insatisfacción fue el progreso, 

debido a la falta de apoyo por parte de la organización para la realización de cursos 

en otras dependencias o instituciones. 

El estudio realizado por Manjarrez et al. (2020) en Ecuador tuvo como 

objetivo determinar laㅤmotivación yㅤsu influenciaㅤen elㅤdesempeño laboralㅤdeㅤlos 

empleadosㅤen losㅤhoteles del cantón Quevedo. Utilizaron un enfoque metodológico 

descriptivo, basado en el análisis sintético e histórico-lógico. Empleando laㅤtécnica 

deㅤentrevistas yㅤun cuestionarioㅤcomo instrumento. ㅤLos resultados indicaron la 

presencia deㅤfactores comunes de motivación queㅤafectan tanto elㅤdesempeño 

laboralㅤcomo laㅤcompetitividad deㅤla organización. En cuanto a la motivación moral, 

el 37% de los empleados recibió estímulos solo algunas veces, mientras que solo 

el 29% siempre estuvo motivado. Además, se observó que la organización carecía 

de políticas de compensación adecuadas según la ley, lo que afectaba el 

desempeño laboral y llevaba a los empleados a conformarse, así como la falta de 

políticas para una visión y dirección organizacional efectiva. 
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Por otro lado, Castro et al. (2019) llevaronㅤa caboㅤun estudioㅤcuyoㅤobjetivo 

fueㅤevaluar el efecto del factor motivacional enㅤlos resultadosㅤobtenidos luegoㅤde 

implementar unㅤsistema deㅤmanufactura esbelta en una empresa multinacional de 

manufactura de bienes de consumo. La metodología utilizada fue exploratoria, 

cualitativa y cuantitativa, basada en un estudio de caso.  

Se recopilaron datos de indicadores de rendimiento de 3 líneas de 

producción, antes y después de la implementación de la manufactura esbelta, se 

realizaron entrevistasㅤㅤno estructuradasㅤy se aplicóㅤel instrumentoㅤInventario 

deㅤMotivación yㅤSentido Laboral (MWMI), para posteriormente correlacionar los 

elementos motivacionales con los indicadores de desempeño. Los resultados 

revelaron que el factor motivacional tuvo un impacto en el grado de éxito del 

proceso para implementar lean, siendo la reducción en el costo medio de 

producción más significativa cuando el factor motivacional medio fue más elevado. 

Asimismo, el mayor factor motivacional medio obtuvo la reducción más baja de 

desperdicios o residuos y los mayores valores de productividad. 

En su estudio a nivel nacional, Cenepo y González (2023) buscaron Analizar 

la conexión entre la motivación del personal y su rendimiento laboral empresariales 

en Trujillo durante el año 2021. Para ello, utilizaron unaㅤmetodología 

cuantitativaㅤcon unㅤdiseño correlacionalㅤy unaㅤmuestra de 40 empleados de una 

empresa privada. Los autores usaron cuestionarios y encuestas para evaluar tanto 

laㅤmotivación como elㅤdesempeño laboralㅤde losㅤtrabajadores. Losㅤresultados 

demostraron que hubo unㅤalto nivelㅤde motivaciónㅤintrínseca (82.5%) y extrínseca 

(60%), junto con niveles medios y bajos en algunos casos.  

Además, se observó que factores tanto internos como externos en los 

colaboradores influyeron en los índices positivos de motivación en la organización. 

Por otro lado, los resultados también revelaron una correlación significativaㅤentre 

laㅤmotivación yㅤel desempeñoㅤlaboral, así como enㅤespecífico, entre laㅤmotivación 

intrínsecaㅤy elㅤrendimiento enㅤlaㅤtarea, y la motivación extrínseca y el civismo. En 

conclusión, los autores pudieron establecer queㅤexiste unaㅤcorrelación entreㅤla 

motivaciónㅤy elㅤdesempeño deㅤlos trabajadoresㅤempresariales en Trujillo durante el 

año 2021. 

Velásquez (2019) investigóㅤen suㅤtesis deㅤmaestría la relación explorar la 

relación existente entre la motivación y el rendimiento en el trabajo de los 
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empleados administrativos pertenecientes a la Universidad Nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo.. El estudio empleó un enfoque correlacionalㅤno experimentalㅤy 

seㅤtomó unaㅤmuestraㅤde 116 trabajadores administrativosㅤde una población total de 

332. Laㅤtécnica queㅤse empleóㅤpara recopilar losㅤdatos fueㅤuna encuestaㅤque 

incluyó un cuestionarioㅤcon elㅤobjetivoㅤde medir laㅤmotivación yㅤel 

desempeñoㅤlaboral deㅤlos empleados.  

Losㅤresultadosㅤdel estudioㅤarrojaron queㅤla mayoríaㅤde losㅤtrabajadores 

administrativos se ubicaron en el nivel medio en cuanto a motivación laboral en las 

dimensionesㅤde logro, ㅤpoder y afiliación, mientras que enㅤtérminos de 

desempeñoㅤlaboral, la mayoría se encontraba en el nivel regular en las dimensiones 

de características del trabajo y relaciones interpersonales. Los resultados también 

mostraron una correlación media (r = 0,503) entre motivación yㅤdesempeño laboral, 

ㅤlo queㅤsugiereㅤuna relaciónㅤsignificativa y directaㅤentre ambasㅤvariables. En 

resumen, elㅤestudio concluyeㅤque existeㅤuna conexión entreㅤla motivación yㅤel 

desempeñoㅤlaboralㅤdel personalㅤadministrativoㅤde la UNASAM. 

Marin yㅤPlacencia (2017) realizaron un artículo cuyo objetivo principal fue 

analizar el vínculo entre la motivación en el trabajo y la satisfacción laboral del 

personal asignado a la sucursal. peruana de Socios en Salud. Para ello, utilizaron 

unaㅤmetodología descriptiva, ㅤobservacional yㅤtransversal, conㅤuna muestraㅤde 136 

trabajadores, quienes respondieron un cuestionario auto aplicado. Losㅤresultados 

mostraronㅤque elㅤgrado deㅤmotivación laboralㅤfue medianamenteㅤmotivado (49.3%) 

y queㅤlos trabajadoresㅤestaban medianamenteㅤmotivados en cuanto a los factores 

higiénicos y motivacionales (46.3% y 57.4%, respectivamente).  

Enㅤcuanto aㅤlaㅤsatisfacción laboral, ㅤla mayoría deㅤlos trabajadores 

estuvieron medianamente satisfechos (56.6%). Luego de analizar los datos, se 

encontró unㅤcoeficiente deㅤcorrelación de Spearman de 0.336, lo que sugiere que 

hay unaㅤrelación positivaㅤbaja entreㅤla motivación laboral yㅤla satisfacciónㅤlaboral 

del personal. Por lo tanto, se concluye que el personal de la sucursal peruana de 

Socios en Salud muestra niveles medianamente motivados y satisfechos en 

términos de motivación y satisfacción laboral. 

Respectoㅤa lasㅤbases teóricas, ㅤla primeraㅤvariable en cuestión, la motivación 

laboral, se describe como las estrategias adoptadas por una empresa para 

mantener incentivos favorables en sus empleados, tal como indicó Louffat (2017). 
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Estos incentivos, tanto internos como externos, están estrechamente vinculados 

con las labores realizadas por los miembros del equipo en su contribución hacia los 

objetivos establecidos por la empresa. Herzberg (2017) agrega que la motivación 

laboral implica estimular, mejorar o cambiar el comportamiento de los trabajadores 

mediante el uso de estímulos e incentivos motivacionales.  

En cuanto a su impacto, Anastacio et al. (2020) hacen hincapié en la 

relevancia de la motivación para alcanzar los objetivos empresariales, influyendo 

en el comportamiento de los trabajadores y fomentando actitudes proactivas. Según 

Bashir et al. (2019), la satisfacción laboral se traduce en un mejor rendimiento por 

parte de los empleados. López y Mendoza (2021) resaltan la interconexión entre la 

motivación y el compromiso laboral. Asimismo, Panduro y Casa (2022) enfatizan la 

importancia de la motivación del personal para lograr la productividad en la 

empresa, mientras que García et al. (2022) advierten sobre los problemas que 

surgen en la atención al cliente cuando la motivación es insuficiente. Además, 

Foncubierta y Sánchez (2019) consideran que la motivación contribuye a la felicidad 

y eficiencia en el entorno de trabajo. 

Finalmente se considerará la teoría desarrollada por Peña y Villón (2018), 

quienes definen la motivación como el resultado de diversos estímulos que una 

organización ofrece a sus empleados con el propósito de fomentar la innovación y 

proporcionar incentivos para alcanzar los objetivos de la empresa.  

Enㅤlo que respecta a esta variable McClelland, 1996 (citado por Velásquez, 

2019) identificaㅤtres dimensionesㅤclave:  

1) Laㅤmotivación por logro, que es elㅤImpulso deㅤsobresalir, deㅤalcanzar 

laㅤconsecución deㅤmetas, deㅤesforzarse porㅤtener éxito. ㅤEl incentivoㅤnatural 

deㅤlaㅤmotivación (o necesidad) deㅤlogroㅤes “hacerㅤalgoㅤmejor”, aunqueㅤlas 

personasㅤpueden hacerloㅤpor variasㅤrazones: agradarㅤa otros, ㅤevitar lasㅤcríticas, 

obtenerㅤla aprobaciónㅤo simplementeㅤconseguir unaㅤrecompensa. Peroㅤlo 

queㅤdebería estarㅤimplicado enㅤel motivoㅤde logroㅤes el actuarㅤbien porㅤsí mismo, 

ㅤpor laㅤsatisfacción intrínsecaㅤde hacerloㅤmejor. 

2) Laㅤmotivación porㅤpoder, esㅤla necesidad interiorㅤque determinaㅤla 

conductaㅤde un individuoㅤhacia elㅤobjetivo deㅤinfluir aㅤotro serㅤhumano oㅤa unㅤgrupo 

deㅤellos.  Lo queㅤcaracteriza esteㅤtipo deㅤmotivación esㅤla necesidadㅤde influir, ㅤde 

hacerㅤque otrosㅤlleguen aㅤcompartir nuestrosㅤpensamientos yㅤpuntos deㅤvista, y 
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 3) Laㅤmotivación porㅤafiliación, respondeㅤa unaㅤnecesidad afectivaㅤy 

éstaㅤinvolucrada enㅤla palabraㅤamistad. Seㅤmanifiesta enㅤla consecuciónㅤde 

unaㅤrelaciónㅤafectiva positivaㅤcon otraㅤpersona; puedeㅤser deㅤcualquier tipo. 

Seㅤcaracteriza porㅤun profundoㅤdeseo deㅤgustar, deㅤser aceptado. De 

establecer, ㅤrestablecer oㅤmantener unaㅤrelación cálida, ㅤdirecta, conㅤunㅤsemejante 

oㅤcon unㅤconjunto deㅤellos.  

Motivación por logro según Redmond (2018) La motivación por logro se 

refiere a la fuerza impulsora que lleva a un individuo a esforzarse y superarse en la 

búsqueda de metas desafiantes y el deseo de alcanzar un rendimiento excepcional 

en sus actividades. 

También la Motivación por logro según Deci (2020), La motivación por logro 

se caracteriza por un deseo interno de competencia, maestría y superación 

personal. Los individuos motivados por logro encuentran satisfacción en enfrentar 

desafíos significativos y en mejorar constantemente sus habilidades y 

competencias. 

Motivación por logro según Dweck (2016), La motivación por logro está 

asociada con una mentalidad de crecimiento, donde las personas Tienen la 

convicción de que pueden mejorar sus habilidades y capacidades mediante el 

trabajo arduo y la dedicación. Los individuos con una motivación por logro buscan 

aprender y mejorar, y consideran los desafíos como ocasiones para crecer y lograr 

sus metas.. 

La "motivación por poder" se refiere a una forma de motivación en la que un 

individuo se siente impulsado por el deseo de obtener y ejercer control, autoridad o 

influencia sobre otras personas, situaciones o recursos. Esta motivación puede 

manifestarse en la búsqueda de poder político, social, económico o en la obtención 

de posiciones de liderazgo (mayer,2020). 

Para Harry F. Harlow: Este psicólogo fue conocido por sus estudios sobre el 

apego en primates. Sus investigaciones en monos rhesus mostraron cómo el deseo 

de afiliación y el vínculo social son factores clave en el desarrollo emocional y 

psicológico. 

Para John T. Cacioppo y Richard E. Petty: Estos investigadores son 

conocidos por su trabajo en la teoría de la probabilidad de información (Probability 

Information Model) y la teoría de la respuesta de elaboración (Elaboration 
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Likelihood Model). En sus estudios sobre la persuasión, demostraron cómo la 

motivación por afiliación puede influir en la forma en que las personas procesan la 

información y toman decisiones basadas en la persuasión social. 

 En relación a la segunda variable existen distintas perspectivas de expertos 

respecto al desempeño laboral. En ese sentido Chiavenato (2017), sostiene que 

este concepto se refiere al rendimiento del trabajador en relación a las normas y 

objetivos establecidos por la empresa. De igual forma Chagray et al. (2020), lo 

define como la capacidad del trabajador para llevar a cabo las actividades de 

manera eficiente y con alta calidad. 

Kusuma (2019) destaca la importancia de considerar el aspecto emocional 

y anímico del colaborador en relación a su desempeño, enfatizando la conexión 

entre el bienestar emocional y el logro de un rendimiento óptimo. Por otro lado, 

según Gunawan y Sondakh (2019) y Taber y Blankemeyer (2015), el desempeño 

laboral se define como la capacidad del empleado para lograr metas y objetivos de 

manera autónoma, demostrando eficiencia incluso con un esfuerzo mínimo. 

  Además, Bautista et al. (2020) señalan que el desempeño laboral es un 

sistema integrado que implica la ejecución efectiva de actividades que aportan valor 

a la organización y contribuyen al éxito de la empresa. 

Tras una exhaustiva revisión de la literatura, se consideró como autor de 

referencia para el concepto relevante a Bohórquez et al. (2020). Estos autores 

definen el desempeño como el rendimiento demostrado por cada colaborador al 

llevar a cabo las actividades asignadas previamente, es decir, su capacidad para 

desenvolverse en su rol. Es por esta razón que prácticamente todas las 

organizaciones llevan a cabo la evaluación del desempeño, ya que esta permite 

valorar la eficacia y eficiencia con la cual cada colaborador desempeña sus 

funciones. Según Velásquez (2019), las dimensiones que corresponden a esta 

variable son:  

1) Lasㅤcondiciones personales, ㅤson todasㅤaquellas característicasㅤque 

giranㅤen tornoㅤal trabajoㅤdesde laㅤperspectiva deㅤcómo repercuteㅤel trabajoㅤa 

lasㅤpersonas, porㅤello, lasㅤcondiciones laboralesㅤno sóloㅤson laㅤhigiene, seguridad, 

ㅤlosㅤaspectos físicos, ㅤsino queㅤtambién determinanㅤlos aspectosㅤpsíquicos,  

2) Lasㅤcaracterísticas delㅤtrabajo, son unas integraciones armónicas 

deㅤfunciones yㅤactividades desarrolladasㅤpor diferentesㅤpersonas. Paraㅤsu 
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implementaciónㅤrequiere queㅤlas responsabilidadesㅤsean compartidasㅤpor 

susㅤmiembros. Necesitaㅤqueㅤlas actividadesㅤdesarrolladas seㅤrealicen enㅤforma 

coordinadaㅤy  

3) Lasㅤrelaciones interpersonales, ㅤson aquellasㅤque seㅤestablecen entreㅤal 

menosㅤdos personasㅤy sonㅤparte esencialㅤde laㅤvida enㅤsociedad. Estoㅤsignifica 

que, ㅤen todoㅤespacio sociocultural, ㅤun individuoㅤconvive conㅤotros individuos, ㅤlo 

queㅤle permiteㅤconocer aㅤlos demásㅤy conocerseㅤa síㅤmismo.  
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Laㅤinvestigación queㅤse llevóㅤa caboㅤfue de tipoㅤbásica, lo que implicó que 

su objetivo consistiera en generar conocimientos y teorías (Hernández y Mendoza, 

2018). Enㅤeste caso, ㅤse buscó determinarㅤla relaciónㅤexistente entreㅤla motivación 

yㅤel desempeñoㅤlaboral deㅤlos trabajadores administrativos de la Universidad 

Nacional Amazónica de Madre de Dios en el año 2023. 

La investigación fue de enfoque cuantitativo debido a que se emplean datos 

numéricos y técnicas estadísticas descriptivas e inferenciales para corroborar las 

hipótesis planteadas, según se señala en el estudio realizado por Fuentes et al. 

(2020). Por otro lado, la metodología empleada fue de tipo no experimental y de 

corte transversal. Los enfoques no experimentales se distinguen por su observación 

y análisis de constructos de manera natural, mientras que el enfoque transversal 

implica que los datos fueron recolectados en un único momento específico 

(Hernández Fernández y Baptista, 2014. 

El estudio adopta un nivel descriptivo correlacional. De acuerdo con Arias 

(2012), el nivel descriptivo se sitúa en un intermedio del conocimiento, donde se 

busca dar a adquirir conocimiento acerca de las características y atribuciones de 

un fenómeno o conjunto de individuos en relación con variables previamente 

establecidas. Para determinar la relación entre varios constructos, según lo 

propuesto por Bernal (2022). El objetivo principal es examinar las conexiones o 

asociaciones entre los fenómenos de estudio. A continuación, se presenta el 

esquema correspondiente que representa dichas relaciones.  

Figura 1. 

Esquema de diseño correlacional 

Nota. Escobar y Bilbao (2020) 

Dónde: 

 

M = Muestra. 
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𝑂𝑥= Observaciónㅤde laㅤvariable deㅤmotivación. 

𝑂𝑦 = Observaciónㅤde laㅤvariable de desempeñoㅤlaboral.  

R  = Relación. 

3.2. Variables y operacionalización 

V1: Motivación 

Definiciónㅤconceptual: 

Resultado deㅤlos diferentes estímulos queㅤuna organización brinda a sus 

empleados con el fin de fomentar la innovación y proporcionar incentivos para 

alcanzar losㅤobjetivos deㅤlaㅤorganización (Peña y Villón, 2018). 

Definición operacional: 

Operacionalmente se recogió la valoración de los trabajadores 

administrativos aㅤcerca lasㅤdimensiones de la motivación aㅤtravés del cuestionario 

para medir la motivación en los trabajadores. El cuestionario sobre la motivación se 

organizó en tres dimensiones que son necesidad de logro, necesidadㅤdeㅤafiliación 

yㅤnecesidadㅤdeㅤpoder. 

Indicadores 

Los indicadores son específicos y ofrecen diversas posibilidades de 

respuesta, con características visibles que permiten medir las variables. Para la 

dimensión de la motivación de logro, se incluyen los siguientes indicadores: lograr 

éxitos, desempeñarse de manera adecuada, establecer objetivos, fijar metas, 

aceptar el fracaso, escasez de habilidades y escasez de esfuerzo. En cuanto a la 

dimensión de la motivación de poder, los indicadores son: poder personal, 

búsqueda de reconocimiento, sentirse poderoso, poder social, influencia, tendencia 

a ser autoritario y capacidad para ejercer control. Para la dimensión de la motivación 

de afiliación personal, los indicadores son: relaciones personales, trabajo en 

equipo, interacción amistosa y reconocimiento de los demás. 

Escala de medición 

La Escala ordinal, según Carrasco (2017), se refiere a la forma de medición 

de una variable en la que las categorías se ordenan en una secuencia ordenada de 

manera jerárquica, pero sin que exista una relación cuantitativa entre ellas. Es decir, 

en una Escala Ordinal, las categorías se encuentran en un orden lógico, pero el 

tamaño de la diferencia entre cada categoría no es conocido. En ese sentido se 
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eligió la escala ordinal porque se empleó el cuestionario tipo Likert para medir la 

opinión de los trabajadores administrativos de una Universidad Nacional de Madre 

de Dios. 

V2: Desempeño Laboral 

Definiciónㅤconceptual: 

Es el trabajo realizado, como el manejo que se da al desarrollar sus funciones 

y labores primordiales en las tareas que se les ha asignado, lo cual demuestra su 

responsabilidad” (Morales, 2009, p.05). 

Definición operacional: 

Operacionalmenteㅤ se recogió la valoraciónㅤ de losㅤ trabajadores 

administrativos aㅤcerca lasㅤdimensiones del desempeño laboral aㅤtravés del 

cuestionario para medir elㅤdesempeño laboralㅤen losㅤtrabajadoresㅤadministrativos. 

El cuestionario sobre laㅤmotivación se organizó en cuatro dimensiones queㅤson 

condicionesㅤpersonales, característicasㅤdel trabajo, ㅤrelacionesㅤinterpersonales. 

Indicadores 

Los indicadores correspondientes a la variable de rendimiento laboral se 

clasificaron según las dimensiones de las variables. Los indicadores definidos son: 

asistencia y puntualidad, conocimiento del trabajo, capacidad de planificación, 

iniciativa, dedicación y responsabilidad, cantidad y calidad del trabajo, relevancia 

de la tarea, autonomía, retroalimentación sobre el trabajo, habilidad para trabajar 

en equipo, liderazgo, cooperación y habilidades de comunicación. 

Escala de medición 

La Escala ordinal, según Carrasco (2017), se refiere a la forma de medición 

de una variable en la que las categorías se ordenan en una secuencia ordenada de 

manera jerárquica, pero sin que exista una relación cuantitativa entre ellas. Es decir, 

en una Escala Ordinal, las categorías se encuentran en un orden lógico, pero el 

tamaño de la diferencia entre cada categoría no es conocido. En ese sentido se 

eligió la escala ordinal porque se empleó el cuestionario tipo Likert para medir la 

opinión de los trabajadores administrativos de una Universidad Nacional de Madre 

de Dios. 
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3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

En cuanto a la población, Hernández y Mendoza (2018) señalan que 

representa elㅤ conjunto deㅤ todos losㅤ casos queㅤ guardan relación 

conㅤalgunasㅤespecificaciones; sobre este particular, laㅤpoblación objeto deㅤestudio 

estuvoㅤconformada porㅤun total de 111 administrativosㅤde laㅤUniversidad Nacional 

Amazónica de Madre de Dios.  

Criterios de inclusión: 

Trabajadores fijos, con al menos seis meses dentro de la institución. Trabajadores 

contratados con al menos un (01) año de la institución. Trabajadores que se 

encuentren activos al momento de aplicar los instrumentos. Trabajadores 

queㅤmanifiesten suㅤdisposición aㅤparticipar enㅤelㅤestudio respondiendo los 

instrumentos. 

Criterios deㅤexclusión: 

Trabajadoresㅤque seㅤencuentren de permiso médico o similar. Trabajadores 

ausentesㅤel díaㅤde aplicaciónㅤde losㅤinstrumentos. Trabajadores de dirección o 

jefaturas. 

3.3.2 Muestra 

Laㅤmuestra, de acuerdo con Vara (2015), se refiere a un subconjunto o 

subgrupo seleccionado de una población, con la condición de que sea 

representativo para asegurar la consistencia de la información obtenida. cuando el 

investigador tiene acceso directo a toda la población de interés, no es necesario 

extraer una muestra, ya que puede estudiar a todos los miembros de dicha 

población. De acuerdo con Sampieri et al. (2014), esto se conoce como una 

muestra censal, que incluye a todos los individuos de la población sin excluir a 

ninguno. En este sentido, para nuestro estudio, se pudo acceder directamente a la 

población completa de trabajadores administrativos de una universidad nacional de 

Madre de Dios, que consta de un total de 111 empleados. Por lo tanto, se tomó en 

cuenta a todos los miembros de dicha población en nuestro análisis. 

3.3.3 Muestreo 

Es la estrategia o método empleado para encontrar laㅤmuestra yaㅤsea 

probabilísticoㅤo noㅤㅤprobabilístico (Bonamente, 2017), en este caso no fue 
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necesario la aplicación de técnicas de muestreo porque se tuvo en cuentaㅤtoda 

laㅤpoblación como objetoㅤde estudioㅤya que es una muestra censal.  

3.3.4 Unidad de análisis 

La unidad de análisis se refiere al nivel desde el cual se obtendrán los datos o 

la información final; generalmente, coincide con la unidad de muestreo, aunque no 

siempre es así (Hernández y Mendoza, 2018). En este caso, la unidad de análisis 

fue el personal administrativo de una universidad nacional ubicada en Madre de 

Dios. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Laㅤrecolección deㅤdatos haceㅤ referencia a los distintos procesos y 

herramientas empleados paraㅤobtener laㅤinformación necesaria y lograrㅤlos 

objetivosㅤde laㅤinvestigación. En este caso, se utilizó como técnicaㅤla encuesta, que 

permitió obtener información directa de una muestra específica, tal como lo señala 

Carrasco (2017). Por su parte, los instrumentos desempeñan un papel crucial al 

recolectar datos específicos relacionados con lo que se pretende medir. Estos 

instrumentos pueden adoptar diversos enfoques y tipos, y su estructura permite 

identificar dimensiones e indicadores en función de las variables específicas del 

estudio en cuestión. (Garay 2020). 

Para este estudio en particular, se utilizaron dos cuestionarios diseñados por 

Velásquez (2019), uno paraㅤla variableㅤde motivaciónㅤlaboral yㅤotro paraㅤlaㅤvariable 

de desempeñoㅤlaboral, los cuales fueron adaptados (ver Anexos) para su uso 

específico en la investigación. La medición se realizó empleando una escala tipo 

Likert. 

De igual manera, para usar los instrumentos fue necesario primero 

determinar laㅤvalidez deㅤsu contenido, ㅤlo cual, según Pastor (2018), consiste en 

laㅤevaluación delㅤgrado enㅤque unㅤinstrumento demuestra unㅤdominio concreto 

deㅤcontenido deㅤlas variables o aspectos que midieron. Para llevar a cabo este 

proceso, se utilizó la técnica del juicio de expertos, a través de la consulta de tres 

(03) especialistas, uno en el área de metodología y dos en el área de gestión 

pública. Estos revisaron el instrumento junto con la matriz de consistencia, 

empleando los formatos de validación para aprobarlo, en caso de estar conformes. 

En cuanto a la confiabilidad del instrumento, González y Pazmiño (2015) 

abordan la medida en que los resultados de cada variable son repetibles y 
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coherentes. Cualquier factor aleatorio que pueda afectar los resultados se 

considera una fuente de error de medición. La consistencia interna de los ítems se 

determinó mediante la relación existente entre ellos en una dimensión específica. 

Para ello, se realizó una prueba piloto y se calculó el coeficiente Alfa de Cronbach 

para evaluar si el instrumento es adecuado para esta escala. 

3.5 Procedimientos 

Antes de elaborar un cronograma para la recolección de información, se 

solicitó el consentimiento informado a la institución objeto de estudio para obtener 

su aprobación formal. Se utilizó la herramienta Google Form para elaborar los 

cuestionarios de manera digital, los cuales se enviaron a diferentes personas 

mediante un enlace para responder de forma confidencial, sin limitaciones de 

tiempo y desde donde decidan. Una vez transcurrido el tiempo estipulado para 

responder los cuestionarios, se cerraron digitalmente y se descargó un archivo de 

Excel para obtener la información recolectada que fue tratada con el software 

estadístico SPSS (versión 27). Los datos recopilados no fueron alterados ni 

modificados en el análisis y se tabuló y codificó respetando la opinión de cada 

participante. La información obtenida también se presentó de forma general y sin 

mencionar nombres de los participantes, y se consignó ante la institución y en la 

versión final de la tesis para su sustentación correspondiente, de acuerdo a los 

procedimientos establecidos. 

3.6 Método de análisis de datos 

Paraㅤanalizar losㅤresultados deㅤeste estudio, seㅤaplicó laㅤestadística 

descriptiva, ㅤla cual incluyó elㅤanálisis deㅤmedia, moda, desviación estándar, 

curtosis y asimetría, así como la evaluación de la frecuencia absoluta y relativa. 

Asimismo, para comprobar las hipótesis planteadas, se empleó técnicas de 

estadística inferencial, concretamente laㅤprueba deㅤcorrelación deㅤSpearmanㅤcon 

unㅤnivel deㅤsignificanciaㅤdel 5% (Sucasaire, 2021).  

Esto permitió determinarㅤla relaciónㅤentreㅤla motivaciónㅤy el desempeño 

laboral de los trabajadores administrativos de una universidad nacional deㅤMadre 

de Dios en el 2023. Para llevar a cabo elㅤanálisis deㅤlos datos, ㅤse utilizó elㅤsoftware 

estadísticoㅤSPSS 27, queㅤfacilitó el trabajo de manejo y análisis de la información, 

además permitió obtener los indicadores necesarios para la debida evaluación. 
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3.7 Aspectos éticos 

En este estudio, se siguió rigurosamente la Guía de Normas APA 7ª edición 

para citar correctamente las referencias teóricas que respaldan la investigación, 

asegurando el respeto por los derechos de autor y la propiedad intelectual. Los 

datos recopilados fueron tratados sin manipulación o alteración alguna, y se obtuvo 

el consentimiento informado de la institución estudiada. Asimismo, se aplicaron 

principios éticos fundamentales para proteger los derechos e intereses de los 

participantes: a) beneficencia, evitando la divulgación de información personal y 

presentando los resultados de forma global; b) no maleficencia, protegiendo la 

confidencialidad de la información; c) autonomía, respetando las opiniones de los 

trabajadores a través del cuestionario; y d) justicia, abordando los diferentes puntos 

de vista y promoviendo mejoras objetivas en la institución. 
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IV. RESULTADOS 

Después de recolectar los datos necesarios mediante cuestionarios 

administrados a los empleados de la empresa, se estableció una base de 

información que permitió el análisis estadístico de los resultados. Los datos fueron 

procesados utilizando los programas Microsoft Excel y SPSS, a través de los cuales 

se crearon tablas y gráficos que muestran los patrones de las variables del estudio. 

Las representaciones gráficas se presentan a continuación. 

Tabla 1 

Resultados del primer objetivo específico 

 

Motivación de Logro 

Total Totalmente 
en 

desacuerdo 

Ni de 
acuerdo ni 

desacuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

Desempeño 
laboral 

Siempre 
 0 1 10 3 14 

 0,0% 1,2% 12,3% 3,7% 17,3% 
Casi 

siempre 
 1 0 29 37 67 
 1,2% 0,0% 35,8% 45,7% 82,7% 

Total 
 1 1 39 40 81 

 1,2% 1,2% 48,1% 49,4% 100,0% 

Nota. Tomado del análisis realizado utilizando el software SPSS. 

La información presentada en la tabla 1 revela que tanto el desempeño 

laboral y la motivación de logro son evidentes en la empresa, siempre con una 

frecuencia del 17.3% según la muestra encuestada y casi siempre con una 

frecuencia del 82.7% en la mayoría de los casos. No se registraron calificaciones 

de "a veces", "casi nunca" o "nunca". En resumen, se puede concluir que las 

condiciones personales y la motivación laboral están muy presentes en la empresa 

en general. 

Tabla 2 

Resultados del segundo objetivo específico 

 

Motivación de Poder  

Totalmente 
en 

desacuerdo 

Ni de 
acuerdo ni 
desacuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente de 
acuerdo 

Total 

Desempeño 
laboral 

Siempre 
 0 1 14 7 22 

 0,0% 1,2% 17,3% 8,6% 27,2% 
Casi 

siempre 
 1 0 25 33 59 
 1,2% 0,0% 30,9% 40,7% 72,8% 

Total 
 1 1 39 40 81 

 1,2% 1,2% 48,1% 49,4% 100,0% 

Nota. Tomado del análisis realizado utilizando el software SPSS. 
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La tabla 2 muestra que el desempeño laboral y la motivación de poder en el 

trabajo son claramente observables en la entidad, siempre con una frecuencia del 

27.2% según los datos recopilados, y en la mayoría de los casos, casi siempre con 

una frecuencia del 72.8%. En síntesis, se puede inferir que las características 

laborales y la motivación en el trabajo tienen una presencia significativa en la 

empresa en general. 

Tabla 3 

Resultados del tercer objetivo específico 

 Motivación de afiliación   
 
 
Total 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

Ni de 
acuerdo ni 

desacuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

Desempeño 
laboral 

A veces  0 0 0 1 1 

 0,0% 0,0% 0,0% 1,2% 1,2% 
Siempre  0 1 17 4 22 

 0,0% 1,2% 21,0% 4,9% 27,2% 
Casi 

siempre 
 1 0 22 35 58 

 1,2% 0,0% 27,2% 43,2% 71,6% 

Total  1 1 39 40 81 

 1,2% 1,2% 48,1% 49,4% 100,0% 

Nota. Tomado del análisis realizado utilizando el software SPSS. 

La información presentada en la tabla 3 revela que tanto el desempeño 

laboral y la motivación de afiliación son claramente perceptibles en la empresa. Se 

observa que en ocasiones tienen una frecuencia del 1.2%, mientras que siempre 

presentan una frecuencia del 27.2%, y en la mayoría de los casos, casi siempre, 

tienen una frecuencia del 71.6%. En resumen, se puede concluir que las relaciones 

interpersonales y la motivación laboral tienen una presencia significativa en la 

empresa en su conjunto. 
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Tabla 4 

Resultados del objetivo general 

 

Motivación Laboral 

Total Totalmente 
en 

desacuerdo 

Ni de 
acuerdo ni 

desacuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

Desempeño 
Laboral 

Siempre 
 0 1 7 1 9 

 0,0% 1,2% 8,6% 1,2% 11,1% 
Casi 

siempre 
 1 0 32 39 72 
 1,2% 0,0% 39,5% 48,1% 88,9% 

Total 
 1 1 39 40 81       

 1,2% 1,2% 48,1% 49,4% 100,0% 

Nota. Tomado del análisis realizado utilizando el software SPSS. 

El análisis de la variable motivación laboral y desempeño laboral, expuesto 

en la tabla 4, revela que ambas variables están constantemente presentes en un 

11.1% de la muestra y casi siempre presentes en un 88.9% de los casos. Estos 

resultados sugieren que tanto la motivación laboral como el desempeño laboral 

tienen una presencia significativa en la empresa, según la percepción de los 

participantes entrevistados. Es importante destacar que estos hallazgos indican 

una estrecha relación entre la motivación y el rendimiento en el contexto laboral de 

la empresa en cuestión. 

Posteriormente, se procedió a realizar un examen sobre la distribución de 

los datos mediante la utilización de la prueba de Kolmogorov-Smirnov en el 

software SPSS, considerando que la muestra de estudio consta de más de 50 

elementos. Este análisis facilitó la identificación de la prueba estadística adecuada 

para evaluar las correlaciones entre las variables y sus respectivas dimensiones. 

En consecuencia, se llevó a cabo un análisis correlacional utilizando el coeficiente 

de correlación rho de Spearman, dado que se trata de una prueba no paramétrica. 

Esta elección metodológica garantiza una evaluación precisa y confiable de las 

relaciones entre las variables en cuestión, sin depender de supuestos específicos 

sobre la distribución de los datos. 

Primera hipótesis específica: Existe relación directa y significativa entre la 

motivación de logro y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de 

una Universidad Nacional de Madre de Dios, 2023. 
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Tabla 5 

Prueba rho de Spearman entre la motivación de logro y el desempeño laboral 

 Motivación 
de logro 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Motivación de logro Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,400** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 81 81 

Desempeño laboral Coeficiente de 
correlación 

,400** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 81 81 

Nota. Tomado del análisis realizado utilizando el software SPSS. 

Luego de un minucioso análisis de los datos presentados en la tabla 5, se 

encuentra una sólida correlación positiva moderada entre la motivación de logro y 

el desempeño laboral. Esta relación se apoya en el coeficiente obtenido, que es p 

= 0.400, con un nivel de significancia estadística de 0.000. Estos resultados 

respaldan de manera concluyente la hipótesis establecida en la investigación 

referente a este objetivo específico. Con un nivel de confianza del 95%, se confirma 

que existe una relación estadísticamente significativa entre la motivación de logro 

y el desempeño laboral en la empresa. En resumen, se concluye que las 

características personales están estrechamente vinculadas con la motivación 

laboral en la organización. Esto sugiere que factores como las habilidades 

individuales, la experiencia laboral previa, la satisfacción personal y otros aspectos 

relacionados con la individualidad de los empleados influyen en la relación entre la 

motivación de logro y el rendimiento laboral. No obstante, la magnitud de esta 

relación no es extremadamente fuerte ni débil, sino que se encuentra en un punto 

intermedio. 
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Segunda hipótesis específica: Existe relación directa y significativa 

relación entre la motivación de poder y el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos de una Universidad Nacional de Madre de Dios, 2023. 

Tabla 6 

Prueba rho de Spearman entre motivación de logro y el desempeño laboral 

 
Motivación 
de poder 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Motivación de 
poder 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,430** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 81 81 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,430** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 81 81 

Nota. Tomado del análisis realizado utilizando el software SPSS. 

Al examinar la información presentada en la tabla 6, se evidencia una clara 

asociación positiva moderada entre la motivación de poder y el desempeño laboral. 

Este hallazgo se encuentra respaldado por el coeficiente obtenido, con un valor de 

p = 0.430, y una significancia estadística de 0.000. Estos resultados confirman de 

manera contundente la hipótesis establecida en la investigación con respecto a este 

objetivo específico. Se concluye que existe una relación estadísticamente 

significativa entre la motivación de poder y el desempeño laboral en la empresa, 

con un nivel de confianza del 95%. En consecuencia, las características laborales 

desempeñan un papel relevante en la motivación de poder dentro de la 

organización. Estos hallazgos sugieren que factores relacionados con el trabajo, 

como las responsabilidades asignadas y las oportunidades de liderazgo, influyen 

en la motivación de poder de los empleados, y aquellos con una mayor motivación 

de poder tienden a exhibir comportamientos asociados con el control, la autoridad 

y la búsqueda de liderazgo en su trabajo.. 

Tercera hipótesis específica: Existe relación directa y significativa relación 

entre la motivación de afiliación y el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos de una Universidad Nacional de Madre de Dios, 2023. 
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Tabla 7 

Prueba rho de Spearman entre la motivación de afiliación y el desempeño laboral 

 Motivación 
de afiliación  

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Motivación de 
afiliación  

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,467** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 81 81 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,467** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 81 81 

Nota. Tomado del análisis realizado utilizando el software SPSS. 

Luego de un análisis detallado de la tabla 7, se evidencia una clara relación 

positiva moderada entre la motivación de afiliación y el desempeño laboral. Esta 

conclusión se basa en el coeficiente obtenido, con un valor de p = 0.467, y una 

significancia estadística de 0.000. Estos resultados respaldan de forma sólida la 

hipótesis planteada en la investigación con respecto a este objetivo específico. De 

este modo, se confirma la existencia de una relación estadísticamente significativa 

entre la motivación de afiliación y el desempeño laboral en la empresa, con un nivel 

de confianza del 95%. Por consiguiente, se puede afirmar con firmeza que las 

relaciones interpersonales juegan un papel fundamental en la motivación laboral 

dentro de la organización. Estos hallazgos sugieren que la calidad de las 

interacciones y conexiones entre los empleados, incluyendo el hecho de que 

aquellos con una mayor motivación de afiliación tienden a mostrar un mejor 

rendimiento en su trabajo en comparación con aquellos con una motivación de 

afiliación más baja. 
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Hipótesis general: Existe relación directa y significativa entre la motivación 

y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de una Universidad 

Nacional de Madre de Dios, 2023. 

 

Tabla 8 

Prueba rho de Spearman entre el desempeño laboral y la motivación laboral 

 Motivación 
Laboral 

Desempeño 
Laboral 

Rho de 
Spearman 

Motivación 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,522** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 81 81 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,522** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 81 81 

Nota. Tomado del análisis realizado utilizando el software SPSS. 

Después de un minucioso análisis de la tabla 8, se observa de manera clara 

y coherente una correlación positiva moderada entre la motivación laboral y el 

desempeño laboral. Esta conclusión está respaldada por el coeficiente obtenido, 

que presenta un valor de p = 0.522 y una significancia estadística de 0.000. Estos 

resultados sólidos y confiables confirman de manera contundente la hipótesis 

formulada en la investigación con respecto al objetivo general. Así, se establece 

con certeza una relación estadísticamente significativa entre el desempeño laboral 

y la motivación laboral en la empresa, con un nivel de confianza del 95%. Estos 

hallazgos indican que existe una asociación significativa entre la motivación laboral 

y el rendimiento individual de los empleados. Un mayor nivel de motivación se 

traduce en un mejor desempeño en las tareas asignadas y en el logro de objetivos 

laborales. Por lo tanto, es esencial que las organizaciones presten atención al nivel 

de motivación de sus empleados y fomenten un entorno de trabajo propicio para su 

desarrollo y satisfacción. Esto implica proporcionar incentivos adecuados, 

reconocimiento por el trabajo bien hecho, oportunidades de crecimiento y desarrollo 

profesional, y una cultura organizacional que promueva la motivación. Al 

comprender y aprovechar esta relación entre la motivación laboral y el desempeño 

laboral, las empresas pueden lograr un aumento significativo en la productividad y 

el éxito general de la organización. Asimismo, al ofrecer a los empleados un 

ambiente laboral estimulante y motivador, se favorece su bienestar y su rendimiento 

en el trabajo. 
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V. DISCUSIÓN 

En la discusión de resultados, se presentarán los hallazgos más relevantes 

y las posibles implicaciones prácticas derivadas de la investigación. Se examinarán 

las relaciones identificadas entre la motivación y el desempeño laboral, y se 

explorarán las recomendaciones y estrategias que podrían contribuir a fomentar 

una mayor motivación en el contexto laboral de los trabajadores administrativos de 

una universidad nacional en Madre de Dios. 

La motivación laboral y desempeño laboral, expuesto en la tabla 4, revela 

que ambas variables están constantemente presentes en un 11.1% de la muestra 

y casi siempre presentes en un 88.9% de los casos. Estos resultados sugieren que 

tanto la motivación laboral como el desempeño laboral tienen una presencia 

significativa en la empresa, según la percepción de los participantes entrevistados. 

El hecho de que ambas variables estén constantemente presentes en un 

11.1% de la muestra significa que un pequeño grupo de empleados muestra un 

nivel alto y consistente de motivación laboral y un desempeño laboral satisfactorio 

en todo momento. Estos empleados pueden ser considerados como un grupo 

destacado dentro de la organización, ya que mantienen una alta motivación y 

desempeño de manera consistente. 

 

Por otro lado, se observa que en el 88.9% de los casos, tanto la motivación 

laboral como el desempeño laboral están casi siempre presentes. Esto indica que 

la mayoría de los participantes entrevistados experimentan una combinación 

positiva de motivación y desempeño en la mayor parte del tiempo. Es decir, la gran 

mayoría de los trabajadores administrativos demuestran una motivación 

razonablemente alta y un desempeño laboral satisfactorio en la mayoría de las 

situaciones. 

 

Estos resultados sugieren que, en general, tanto la motivación laboral como 

el desempeño laboral tienen una presencia significativa en la empresa, según la 

percepción de los participantes entrevistados. Esto es relevante porque demuestra 

que la gran mayoría de los trabajadores experimentan una motivación y 

compromiso significativos hacia sus responsabilidades laborales, lo que, a su vez, 

se refleja en un nivel satisfactorio de rendimiento en sus tareas cotidianas. 
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Es relevante destacar que los resultados presentados en la tabla 4 se basan 

en las percepciones de los empleados administrativos que participaron en la 

investigación. Tanto la motivación como el desempeño laboral son fenómenos 

complejos y subjetivos, y pueden variar según diversos factores individuales. Sin 

embargo, al contar con una muestra representativa de empleados de la universidad, 

se pueden obtener conclusiones valiosas sobre la relación entre la motivación y el 

desempeño en el contexto laboral específico de la organización. 

 

El objetivo específico inicial de este estudio fue examinar la conexión entre 

la motivación de logro y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos 

de una universidad nacional ubicada en Madre de Dios. De acuerdo con Velásquez 

(2019), las condiciones personales abarcan todas las características relacionadas 

con el trabajo y cómo estas afectan a las personas. Además de abordar aspectos 

como la higiene, la seguridad y las condiciones físicas, también se toman en cuenta 

los aspectos psicológicos que influyen en el entorno laboral. 

 

En este estudio en particular, se encontró una relación positiva moderada y 

estadísticamente significativa entre la motivación de poder y el desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional en Madre de Dios. 

Estos resultados resaltan la importancia de que la empresa preste atención a estas 

condiciones personales y las considere al diseñar estrategias para fomentar la 

motivación en los empleados. 

 

La investigación realizada por Baltazar et al. (2022) menciona cómo la 

satisfacción laboral, que puede estar influenciada por las condiciones personales y 

la motivación, afecta directamente el desempeño de los empleados. Este estudio 

respalda la idea de que las condiciones personales tienen un impacto significativo 

en la motivación y, a su vez, en el rendimiento laboral. 

 

Por otro lado, el estudio llevado a cabo por Navarro et al. (2022) se enfoca 

en los cambios en la motivación laboral a corto y mediano plazo. Aunque este 

estudio tiene un enfoque temporal diferente, comparte la idea de que la motivación 
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laboral es un fenómeno complejo y multifacético que puede verse influenciado por 

diversas condiciones personales. 

En conjunto, estos descubrimientos respaldan la importancia de considerar 

las condiciones personales de los empleados al desarrollar estrategias para mejorar 

la motivación y el rendimiento en el ámbito laboral. Los estudios previos revisados 

también respaldan los resultados obtenidos en esta investigación, lo que indica que 

elementos como las capacidades individuales, la experiencia laboral previa, la 

satisfacción personal y otros aspectos relacionados con las condiciones personales 

están significativamente vinculados con el nivel de motivación laboral. Estos 

resultados sugieren que las empresas y organizaciones deben tener en cuenta 

estas condiciones personales al desarrollar estrategias para mejorar la motivación 

laboral de sus empleados, lo que, a su vez, puede conducir a un mejor desempeño 

y satisfacción en el trabajo. 

 

La relación entre la motivación de afiliación y el desempeño laboral en el 

entorno laboral es un área de investigación relevante y en constante evolución. Los 

resultados de este estudio, así como las investigaciones previas, respaldan la 

importancia de considerar las condiciones personales de los empleados al diseñar 

estrategias para mejorar la motivación laboral, la satisfacción y el compromiso en 

el trabajo. Esto no solo tiene implicaciones para el desempeño individual, sino 

también para la retención de talento y el éxito general de una organización en un 

entorno competitivo. 

 

El segundo objetivo del estudio se centró en determinar la relación entre la 

motivación y las características laborales de los trabajadores administrativos de una 

Universidad Nacional en Madre de Dios. Según Velásquez (2019), las 

características laborales abarcan la combinación armoniosa de funciones y 

actividades llevadas a cabo por distintas personas. Para que estas características 

se implementen de manera efectiva, es necesario compartir responsabilidades 

entre los miembros del equipo y llevar a cabo las actividades de manera 

coordinada. 
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El coeficiente de correlación obtenido en el presente estudio respalda que 

existe una relación de intensidad media entre las características laborales y los 

resultados de la motivación laboral en los trabajadores administrativos de una 

Universidad Nacional en Madre de Dios. Además, este coeficiente presenta 

significancia estadística al 95% de confiabilidad, lo que indica que las 

características laborales están positivamente relacionadas de manera moderada 

con los niveles de motivación laboral en este grupo de empleados.  

Los resultados coinciden con la investigación realizada por Castro et al. 

(2019), que aporta evidencia adicional sobre la relevancia de las características del 

trabajo en la motivación laboral. Estos hallazgos son congruentes con 

investigaciones previas y respaldan la idea de que aspectos relacionados con el 

trabajo influyen significativamente en la motivación de los empleados. Su estudio 

resalta la importancia de considerar y mejorar las características del trabajo para 

fomentar una mayor motivación laboral. Al diseñar estrategias y políticas 

organizacionales, es esencial tener en cuenta elementos como la claridad de roles 

y responsabilidades, el grado de autonomía y desafío en las tareas, el 

reconocimiento y la adecuada recompensa, así como el ambiente de trabajo 

colaborativo. 

 

Mejorar estas características puede promover una mayor motivación laboral 

entre los trabajadores administrativos y, en última instancia, impulsar el rendimiento 

y el éxito de la organización. Además, las características del trabajo también 

pueden influir en la percepción de equidad y justicia en el entorno laboral. Cuando 

los empleados perciben que las características del trabajo son justas y equitativas, 

es más probable que se sientan motivados y comprometidos con la organización. 

Por el contrario, la falta de equidad en las características del trabajo, como la 

asignación desigual de responsabilidades o la falta de oportunidades de desarrollo, 

puede generar insatisfacción y desmotivación. 

 

Es relevante destacar que las características del trabajo pueden variar entre 

individuos y sectores laborales. Lo que puede ser motivador y satisfactorio para un 

empleado, puede no serlo para otro. Por lo tanto, es fundamental que las 

organizaciones realicen evaluaciones periódicas de las características del trabajo y 
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consideren las necesidades y preferencias individuales de los empleados al diseñar 

y ajustar las tareas y responsabilidades. 

 

Los resultados obtenidos respecto al tercer objetivo del estudio, que examinó 

la relación entre la motivación y las relaciones interpersonales de los trabajadores, 

muestran una correlación de intensidad media, lo cual coincide con los hallazgos 

de Velásquez (2019). Esto implica que las relaciones interpersonales juegan un 

papel relevante en el desempeño laboral de los empleados. Para mejorar este 

indicador, es recomendable fomentar dinámicas que refuercen de forma positiva 

las interacciones entre compañeros de trabajo. Estas estrategias pueden fortalecer 

las relaciones interpersonales y, por consiguiente, aumentar la motivación de los 

empleados. 

 

Asimismo, los resultados respaldan la investigación realizada por Baltazar et 

al. (2022), que también encontró una significativa vinculación entre la motivación y 

las relaciones interpersonales. Esto enfatiza la importancia de promover un 

ambiente laboral que fomente la colaboración, el apoyo mutuo y la construcción de 

relaciones sólidas entre los miembros del equipo. Estos aspectos de las relaciones 

interpersonales en el entorno laboral pueden influir en diversos aspectos del 

trabajo, como la satisfacción, la cohesión del equipo y la comunicación efectiva. Un 

ambiente de trabajo positivo y colaborativo propicia el intercambio de ideas, el 

trabajo en equipo y el logro de metas comunes. 

 

Es relevante destacar que las relaciones interpersonales en el entorno 

laboral también tienen implicaciones en el bienestar emocional de los empleados y 

en la calidad general de su experiencia laboral. Un ambiente de trabajo positivo y 

con relaciones saludables y colaborativas puede generar un sentido de pertenencia 

y satisfacción en los empleados. 

 

Las interacciones positivas entre compañeros de trabajo pueden promover 

la confianza mutua, el apoyo emocional y la cooperación en la resolución de 

problemas. Estas relaciones sólidas y constructivas pueden contribuir a un clima 
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laboral favorable, en el que los empleados se sientan valorados y motivados para 

contribuir de manera activa al logro de los objetivos organizacionales. 

 

Por otro lado, las relaciones interpersonales negativas o conflictivas pueden 

tener un impacto perjudicial en la motivación y el bienestar de los empleados. Los 

conflictos, la falta de comunicación efectiva y la carencia de apoyo entre 

compañeros pueden generar estrés, desmotivación y un deterioro del clima laboral. 

Por tanto, es crucial que las organizaciones promuevan la resolución constructiva 

de conflictos, la empatía y la comunicación abierta para prevenir y abordar los 

problemas relacionados con las relaciones interpersonales. 

 

Es relevante considerar que las relaciones interpersonales en el entorno 

laboral son dinámicas y pueden cambiar con el tiempo. Por lo tanto, es necesario 

proporcionar oportunidades de desarrollo de habilidades sociales y promover una 

cultura organizacional que valore y fomente la colaboración, el respeto y la 

diversidad de ideas. 

 

El objetivo general de la investigación fue determinar una relación moderada 

entre la motivación laboral y el desempeño laboral, lo que resalta la importancia de 

considerar la motivación al diseñar e implementar estrategias de gestión de 

recursos humanos. Coincidiendo con los hallazgos de Manjarrez et al. (2020), se 

evidencia que la falta de políticas y estrategias claras de dirección que impulsen la 

motivación en el ambiente laboral puede conducir al conformismo. Esto se 

manifiesta como una condición en la que el personal no se enfoca en alcanzar la 

excelencia y el logro de metas, lo que afecta negativamente el desempeño laboral. 

En este sentido, es esencial que las organizaciones promuevan un ambiente laboral 

estimulante, donde se fomente tanto la motivación intrínseca como la extrínseca de 

los empleados. 

 

De manera similar, según lo señalado por Castro et al. (2019), la falta de 

motivación puede dificultar la implementación efectiva de estrategias destinadas a 

mejorar el desempeño laboral. Esto se debe a que las personas suelen resistirse 

naturalmente al cambio y requieren incentivos, ya sean intrínsecos o extrínsecos, 
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para facilitar y aceptar el cambio. Por lo tanto, es fundamental que las 

organizaciones identifiquen los factores motivadores adecuados para cada 

individuo y establezcan mecanismos de reconocimiento y recompensa que 

impulsen la motivación y el compromiso con los objetivos organizacionales. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera: La investigación revela una correlación significativa y proporcional 

entre la motivación laboral y el desempeño de los trabajadores administrativos de 

una Universidad Nacional en Madre de Dios, ubicándose en un nivel moderado. 

Los resultados respaldan la hipótesis planteada y enfatizan la importancia de 

prestar atención a la motivación de los empleados y crear un entorno laboral 

propicio para su desarrollo y satisfacción. Implementar estrategias que fortalezcan 

la motivación puede conducir a una mayor productividad y éxito general de la 

organización. Es fundamental considerar la motivación como una estrategia clave 

para mejorar los resultados y alcanzar los objetivos organizacionales. 

Segunda: La relación entre la motivación de logro de los trabajadores 

administrativos de una universidad nacional en Madre de Dios y su desempeño 

laboral ha sido respaldada por el p-valor obtenido en el estudio, confirmando la 

hipótesis planteada. Los empleados con alta motivación de logro se caracterizan 

por establecer metas desafiantes, esforzarse por alcanzarlas y persistir ante 

obstáculos. Buscan el reconocimiento por sus logros y encuentran satisfacción 

intrínseca en realizar un trabajo de calidad. Además, la motivación de logro impulsa 

el desarrollo de habilidades y competencias, y un entorno laboral positivo que valora 

los logros individuales contribuye a un mejor desempeño. Para fomentar esta 

motivación, es esencial ofrecer oportunidades de crecimiento personal, reconocer 

los logros alcanzados y promover un clima laboral que priorice el bienestar y la 

autonomía de los empleados. 

Tercera: Se ha encontrado una relación significativa entre la motivación de 

poder y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de una 

Universidad Nacional en Madre de Dios, lo que respalda la hipótesis planteada en 

el estudio. Los resultados indican que elementos relacionados con el trabajo, como 

la carga de responsabilidades, la autonomía, el reconocimiento y las oportunidades 

de desarrollo, influyen directamente en el nivel de motivación de los empleados. 

Por ende, es crucial que la organización preste atención a estas características y 

las promueva adecuadamente para fomentar una mayor motivación laboral en su 

personal. 

Cuarta: Se concluye que los resultados revelan una relación positiva entre 

la motivación de afiliación y el desempeño laboral de los trabajadores 
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administrativos de una Universidad Nacional en Madre de Dios. Aquellos con una 

alta motivación de poder tienden a buscar roles de liderazgo, demostrar 

autodeterminación y tomar decisiones proactivas. También buscan obtener 

resultados significativos, influir en otros y negociar eficazmente para mejorar su 

rendimiento laboral. Además, su atracción por posiciones de mayor visibilidad 

puede estimular su compromiso y dedicación al trabajo. Por tanto, es de gran 

importancia que la empresa promueva y fomente la construcción de relaciones 

interpersonales sólidas y positivas entre sus miembros, ya que esto puede tener un 

impacto significativo en la motivación y satisfacción laboral de los empleados. 
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VII. RECOMENDACIONES 
Primera: Es fundamental que las autoridades de la universidad establezcan 

programas que reconozcan y recompensen el esfuerzo y compromiso de los 

trabajadores administrativos, con el fin de incentivar su rendimiento. Asimismo, 

proporcionar oportunidades de desarrollo profesional y capacitación ayudará a 

fortalecer la motivación intrínseca de los empleados. Un enfoque en la 

comunicación abierta y la participación de los trabajadores en la toma de decisiones 

también contribuirá a fortalecer su sentido de pertenencia y motivación hacia los 

objetivos de la organización. 

 

Segunda:  Las autoridades de la universidad podrían establecer programas 

que planteen metas y objetivos claros y estimulantes para sus trabajadores 

administrativos. Proporcionar una retroalimentación y reconocimiento periódico por 

los logros alcanzados puede potenciar la motivación y la satisfacción en el ámbito 

laboral. Además, se debería fomentar un entorno de trabajo que favorezca la 

autonomía, la creatividad y el aprendizaje constante para impulsar el desarrollo 

personal y profesional de los empleados. 

 

Tercera:  Las autoridades de la universidad podrían concentrarse en ofrecer 

posibilidades de desarrollo de liderazgo y avance profesional para aquellos 

trabajadores administrativos que se sientan motivados por el poder. Fomentar la 

participación activa de estos empleados en proyectos y decisiones importantes 

dentro de la organización puede dirigir su motivación hacia resultados positivos y 

una mayor dedicación a los objetivos institucionales. Es esencial que la universidad 

establezca un ambiente inclusivo y colaborativo, donde se aprecie y promueva el 

liderazgo basado en la influencia positiva y el trabajo en equipo. 

 

Cuarta:  Las autoridades de la universidad podrían promover el 

establecimiento de relaciones interpersonales sólidas y positivas entre los 

trabajadores administrativos. Esto podría lograrse mediante actividades de 

fortalecimiento de equipo, eventos sociales y programas que fomenten la 

colaboración y cooperación entre los miembros del equipo. Además, podrían 

considerar la implementación de un sistema de mentoría para facilitar la creación 

de conexiones entre empleados nuevos y experimentados. 
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ANEXO 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 

Matriz de operacionalización de la variable independiente (variable 01): motivación laboral 

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones indicadores Ítems Escala Niveles o 
rangos 

Es el resultado de los 
diversos estímulos que 
cada organización otorga 
a sus colaboradores, 
teniendo como propósito, 
la innovación o aportar 
elementos para 
incentivar a los 
colaboradores a lograr 
los objetivos 
organizacionales (Peña y 
Villón, 2018).  
 
 
 
 
 

Procesos y estrategias 
que utilizan los 
colaboradores para 
autogenerarse un interés 
e identidad respecto a 
los fines y objetivos de la 
institución. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

D1: Motivación de 
Logro 
 

• Obtener éxito 
• Trabajar bien 
• Establecer objetivos 
• Fijar metas 
• Tolerar el fracaso 
• Escases de 

Capacidad 
• Escases de esfuerzo 

1-8 
 

(5): 
Totalmente 
de acuerdo 
 
(4): De 
acuerdo 
 
(3): Ni de 
acuerdo ni en 
desacuerdo 
 
(2): En 
desacuerdo 
 
(1): 
Totalmente 
en 
desacuerdo 

Alto (89 – 120) 
 
Medio (57 – 88) 
 
Bajo (24 – 56) 

D2: Motivación de 
poder 
 
 
 

• Poder personal 
• Busca reconocimiento 
• Sentirse poderoso 
• Poder social 
• Influencia 
• Personas autoritarias 
• Habilidad de controlar 

9-16 

D3: Motivación de 
afiliación 
 

• Relaciones 
personales 

• Trabajo en grupo 
• Interacción amistosa 
• Reconocimiento ajeno 

17-24 

 
Nota: Adaptado de Operacionalización de variables (Velásquez, 2019) 

  



 
 

Matriz de operacionalización de la variable dependiente (variable 02): desempeño laboral 

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones indicadores Ítems Escala Niveles o 
rangos 

Es el rendimiento que 
evidencia cada 
colaborador, cuando 
desarrolla las 
actividades que le fueron 
asignadas previamente, 
es decir, la forma de 
desenvolverse 
(Bohórquez et al., 2020). 
 
 
 
 

Actividades y tareas que 
realizan los 
colaboradores en el 
cumplimiento de las 
funciones del puesto 
laboral relacionadas con 
las condiciones 
personales, 
características del 
trabajo y sus relaciones 
interpersonales. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

D1: Condiciones 
personales 
 
 

• Asistencia y 
puntualidad 

• Conocimiento del 
trabajo 

• Habilidad para la 
planificación 

• Iniciativa 
• Esfuerzo y 

responsabilidad 

1-11 

(5): Siempre 
 
(4): Casi 
siempre 
 
(3): A veces 
 
(2): Casi 
nunca 
 
(1): Nunca 
 

Excelente (114 
– 155) 
 
Regular (73 – 
113) 
 
Deficiente (31 – 
72) 

D2: Características 
del trabajo 
 
 
 

• Cantidad de 
trabajo 

• Calidad del 
trabajo 

• Relevancia de la 
tarea 

• autonomía 
• Retroalimentació

n del trabajo 

12-23 

D3: Relaciones 
interpersonales 
 
 

• Habilidad para 
trabajar con otros 

• Liderazgo 
• Cooperación 
• Comunicación 

24-31 

Nota: Adaptado de Operacionalización de variables (Velásquez, 2019) 

 

 



 
 

Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

 

CUESTIONARIO SOBRE 

MOTIVACIÓN LABORAL 

Motivación y desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de la 

Universidad Nacional de Madre de Dios, 2023 

Escuela de 

Postgrado 

 

Introducción: a continuación, se presentan un conjunto de planteamientos que 

servirán para obtener información a ser empleada en el trabajo de investigación que 

tiene por objetivo: determinar la relación entre la motivación y desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Madre de Dios, 

2023. Por lo antes expuesto, se agradece su comprensión y sinceridad en cada una 

de sus respuestas a los fines de alcanzar los objetivos planteados en el estudio 

investigación y contribuir con el mejoramiento de la calidad de formación 

académica. 

 

Las respuestas aportadas serán totalmente confidenciales, no requiere que se 

identifique ni coloque ningún tipo de información personal, por tanto, agradecemos 

su sinceridad al responder. 

 

Departamento: _____________________________ 

Antigüedad en la institución: _______________ 

Fecha de aplicación: _____________________ 

 

Para responder cada ítem se maneja una escala de Likert del 1 al 5, en donde, 1 

representa el puntaje más bajo (nunca), como sigue a continuación: 

• Totalmente en desacuerdo (1),  

• En desacuerdo (2),  

• Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3),  

• De acuerdo (4),  

• Totalmente de acuerdo (5). 

 

 

 



 
 

 

MOTIVACIÓN LABORAL Valoración 

Dimensión: Motivación de Logro 1 2 3 4 5 

1. Me siento exitoso (a) en mi trabajo      

2. Me siento motivado (a) cuando los trabajos que realizo me salen bien      

3. Mis objetivos son claros y precisos en el trabajo      

4. Son congruentes las metas que me propongo      

5. Si llegara a fracasar en el trabajo, analizaría el problema      

6. Busco automotivarme después de no haber logrado lo que me propuse      

7. Tengo toda la capacidad para trabajar      

8. Siento que doy todo de mí en la institución      

Dimensión: Motivación de Poder 1 2 3 4 5 

9. El sentirme poderoso (a) en el trabajo me motiva a seguir creciendo como 
persona 

     

10. Merezco reconocimientos en la institución      

11. Estoy en condiciones de liderar un grupo de trabajo      

12. Me siento motivado a ocupar cargos importantes que me hacen sentir 
poderoso en el trabajo 

     

13. Tengo mi percepción propia y evito dejarme influenciar rápidamente por 
mis compañeros de trabajo  

     

14. Soy influyente con mi grupo de trabajo      

15. Me considero una persona con poder en el trabajo      

16. Tengo la habilidad para controlar a un grupo de trabajo      

Dimensión: Motivación de Afiliación 1 2 3 4 5 

17. Me relaciono de buena manera con los demás trabajadores      

18. Me motiva saber que soy aceptado por mis compañeros de trabajo      

19. Soy consciente del valor que tiene mi grupo de trabajo      

20. Cuando algo sale mal, sigo motivando al grupo de trabajo      

21. Mantengo una interacción amistosa con mis compañeros de trabajo      

22. Me gusta el reconocimiento de los demás trabajadores de la institución      

23. Mis compañeros de trabajo reconocen mi esfuerzo y eso me motiva      

24. Mi familia me motiva en mi trabajo y me acepta tal como soy      

 

Gracias por tus respuestas. 

 

  



 
 

 

CUESTIONARIO SOBRE 

DESEMPEÑO LABORAL 

Motivación y desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de la 

Universidad Nacional de Madre de Dios, 2023 

Escuela de 

Postgrado 

 

Introducción: a continuación, se presentan un conjunto de planteamientos que 

servirán para obtener información a ser empleada en el trabajo de investigación que 

tiene por objetivo: determinar la relación entre la motivación y desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Madre de Dios, 

2023. Por lo antes expuesto, se agradece su comprensión y sinceridad en cada una 

de sus respuestas a los fines de alcanzar los objetivos planteados en el estudio 

investigación y contribuir con el mejoramiento de la calidad de formación 

académica. 

 

Las respuestas aportadas serán totalmente confidenciales, no requiere que se 

identifique ni coloque ningún tipo de información personal, por tanto, agradecemos 

su sinceridad al responder. 

 

Departamento: _____________________________ 

Antigüedad en la institución: _______________ 

Fecha de aplicación: _____________________ 

 

Para responder cada ítem se maneja una escala de Likert del 1 al 5, en donde, 1 

representa el puntaje más bajo (nunca), como sigue a continuación: 

• Nunca (1),  

• Casi nunca (2),  

• A veces (3),  

• Casi siempre (4),  

• Siempre (5). 

 

 

 

 



 
 

DESEMPEÑO LABORAL Valoración 

Dimensión: Condiciones Personales 1 2 3 4 5 

1. Llego puntualmente al trabajo      

2. Cumplo con el horario de trabajo establecido por la institución      

3. Supero las dificultades para realizar mi trabajo gracias a los conocimientos 
que poseo 

     

4. Tengo los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las tareas 
propias de mi área de trabajo 

     

5. Participo en la planificación de las actividades de la institución      

6. Me intereso por dar mi punto de vista en la toma de decisiones      

7. Emprendo mis actividades, sin esperar que me lo indiquen      

8. Propongo ideas para mejorar el servicio en la institución      

9. Persisto hasta alcanzar la meta fijada por la Jefatura o Dirección      

10. Realizo con dedicación las actividades designadas      

11. Me considero responsable de las tareas que me son asignadas      

Dimensión: Características de trabajo 1 2 3 4 5 

12. Cuando llego a la institución, comienza a trabajar inmediatamente      

13. Trabajo sin interrupciones a lo largo de la jornada laboral      

14. Me encuentro ocupado en mis tareas durante la mayor parte de la jornada 
de trabajo 

     

15. Informo de los errores cometidos para su posterior corrección      

16. Mis conocimientos son mejorados permanentemente a partir de la 
superación de errores 

     

17. En mi área de trabajo desarrollo un trato cortés con los usuarios      

18. Mis compañeros valoran mi trabajo como importante y necesario      

19. Gracias a mi trabajo, los usuarios de la institución reciben un buen servicio      

20. Resuelvo los problemas relacionados con las actividades en mi área de 
trabajo, sin recurrir a los demás 

     

21. Aprovecha la libertad para disponer, cómo y cuándo hacer mis tareas en 
favor de la institución 

     

22. Durante la realización de mi trabajo, me preocupo por saber a cada paso, 
si lo estoy haciendo bien 

     

23. Cuando ha concluido mi jornada laboral, evalúo si terminó 
satisfactoriamente con las tareas del día 

     

Dimensión: Relaciones Interpersonales 1 2 3 4 5 

24. En relación a los conflictos en el trabajo, tengo una actitud conciliadora      

25. Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo, me gusta cooperar con 
mis compañeros 

     

26. Aliento los aciertos de mis compañeros de área      

27. Tengo la habilidad para guiar y desarrollar eficientemente al personal que 
trabaja en mi entorno. 

     

28. Propicio un grado de colaboración y entusiasmo con mis compañeros      

29. Ayudo al resto del personal de mi área de trabajo a resolver los problemas      

30. Tengo facilidad para comunicar mis ideas y hacerme entender      

31. Los informes escritos y otros documentos que elaboro constituyen un 
aporte a la gestión institucional 

     

 

Gracias por tus respuestas. 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 3: Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 4: Matriz evaluación por juicio de expertos 

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS 

 

Señor: Gyno CRUZ VELASQUEZ 

Presente 

Asunto:      Validación de instrumentos a través de juicio de experto 

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y así mismo, 

hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestría en gestión Pública 

de la Universidad César Vallejo, en la sede UCV Filial Lima Norte promoción 2023-I, aula 

31 requiero validar el instrumento con el  cual recogeré la información necesaria para poder 

desarrollar mi trabajo de investigación. 

El título nombre del proyecto de investigación es: Motivación y desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos de una Universidad Nacional de Madre de Dios, 2023. y 

siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para poder 

aplicar los instrumentos en mención, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su 

connotada experiencia en temas educativos y/o investigación educativa. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene: 

- Carta de presentación. 

-  Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin antes 

agradecerle por la atención que dispense a la presente.  

Atentamente 

 

 

 

 

 

Zandali Herrera Machaca 

47179924 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

1. Datos generales del Juez   

 
Nombre del juez: Gyno Cruz Velásquez 

Grado profesional: Maestría ()                             Doctor (X) 

 Área de formación 

académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa ( )     Organizacional 

(X) 

Áreas de experiencia profesional: Funcionario en entidades públicas, Unidad de 

Abastecimiento, Remuneraciones. 

Institución donde labora: Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años ( x ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: (si corresponde) 

Tesis de pregrado y posgrado  

 

Firma del experto: 

 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala (Cuestionario sobre Motivación) 

Nombre de la Prueba: Cuestionario sobre Motivación 

Autor (a): Zandali Herrera Machaca  

Objetivo: Determinar la relación entre la motivación y desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de una Universidad Nacional de Madre de 

Dios. 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Dependencias de la Dirección General de Administración 

Dimensiones: Motivación de Logro, Motivación de poder y Motivación de Afiliación 

Confiabilidad: Muy alta 

Escala: Nominal 

Niveles o rango: Alto, Medio, bajo. 

Cantidad de ítems: 24 ítems  

Tiempo de aplicación: 5 minutos  

 

4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario sobre Motivación elaborado por Zandali 

Herrera Machaca en el año 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada 

uno de los ítems según corresponda.   

Categoría Calificación Indicador 

 

 

CLARIDAD 
El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, su 

sintáctica y semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

Modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica 

de algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 



 
 

Adecuada. 

 

COHERENCIA 

El ítem tiene relación lógica 
con la dimensión o 

indicador que está 

midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 

cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo  

    (bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 

con la dimensión. 

3. Acuerdo 

    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo     

    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir debe 

ser. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 

puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 

 

Instrumento que mide la variable 01: Cuestionario sobre Motivación 

 

Definición de la variable:  
La Motivación es el resultado de los diversos estímulos que cada organización otorga a sus 
colaboradores, teniendo como propósito, la innovación o aportar elementos para incentivar a los 
colaboradores a lograr los objetivos organizacionales (Peña y Villón, 2018).  

 

Dimensión 1: Motivación de Logro 

Definición de la dimensión: 

Impulso de sobresalir, de alcanzar la consecución de metas, de esforzarse por tener éxito. El 

incentivo natural de la motivación (o necesidad) de logro es “hacer algo mejor”, aunque las 

personas pueden hacerlo por varias razones: agradar a otros, evitar las críticas, obtener la 

aprobación o simplemente conseguir una recompensa. Pero lo que debería estar implicado 

en el motivo de logro es el actuar bien por sí mismo, por la satisfacción intrínseca de hacerlo 

mejor (McClelland, 1996 citado por Velásquez, 2019). 

Dimensión 2: Motivación de poder 

Definición de la dimensión: 

Es la necesidad interior que determina la conducta de un individuo hacia el objetivo de influir 

a otro ser humano o a un grupo de ellos.  Lo que caracteriza este tipo de motivación es la 

necesidad de influir, de hacer que otros lleguen a compartir nuestros pensamientos y puntos 

de vista. (McClelland, 1989 citado por Velásquez, 2019).). 

 

Dimensión 3: Motivación de afiliación 

Definición de la dimensión: 

Responde a una necesidad afectiva y ésta involucrada en la palabra amistad. Se manifiesta 

en la consecución de una relación afectiva positiva con otra persona; puede ser de cualquier 

tipo. 



 
 

Se caracteriza por un profundo deseo de gustar, de ser aceptado. De establecer, restablecer 

o mantener una relación cálida, directa, con un semejante o con un conjunto de ellos. 

(McClelland, 1989 citado por Velásquez, 2019).). 

 
Indicadores Ítem Clarida

d 

Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendacione

s 

• Obtener 

éxito 

• Trabajar 

bien 

• Establecer 

objetivos 

• Fijar metas 

• Tolerar el 

fracaso 

• Escases de 

Capacidad 

• Escases de 

esfuerzo 

01. Me siento exitoso (a) en mi trabajo 4 4 4  

02. Me siento motivado (a) cuando los trabajos que realizo 

me salen bien 

4 4 4  

03. Mis objetivos son claros y precisos en el trabajo 4 4 4  

04. Son congruentes las metas que me propongo 4 4 4  

05. Si llegara a fracasar en el trabajo, analizaría el problema 4 4 4  

06. Busco auto motivarme después de no haber logrado lo 

que me propuse 

4 4 4  

07. Tengo toda la capacidad para trabajar 4 4 4  

08. Siento que doy todo de mí en la institución 4 4 4  

• Poder 

personal 

• Busca 

reconocimie

nto 

• Sentirse 

poderoso 

• Poder social 

• Influencia 

• Personas 

autoritarias 

• Habilidad de 

controlar 

09. El sentirme poderoso (a) en el trabajo me motiva a 

seguir creciendo como persona 

4 4 4  

10. Merezco reconocimientos en la institución 4 4 4  

11. .Estoy en condiciones de liderar un grupo de trabajo 4 4 4  

12. Me siento motivado a ocupar cargos importantes que 

me hacen sentir poderoso en el trabajo 

4 4 4  

13. Tengo mi percepción propia y evito dejarme influenciar 

rápidamente por mis compañeros de trabajo  

4 4 4  

14. Soy influyente con mi grupo de trabajo 4 4 4  

15. Me considero una persona con poder en el trabajo 4 4 4  

16. Tengo la habilidad para controlar a un grupo de trabajo 4 4 4  

• Relaciones 

personales 

• Trabajo en 

grupo 

• Interacción 

amistosa 

• Reconocimi

ento ajeno 

17. Me relaciono de buena manera con los demás 

trabajadores 

4 4 4  

18. Me motiva saber que soy aceptado por mis compañeros 

de trabajo 

4 4 4  

19. Soy consciente del valor que tiene mi grupo de trabajo 4 4 4  

20. Cuando algo sale mal, sigo motivando al grupo de 

trabajo 

4 4 4  

21. Mantengo una interacción amistosa con mis 

compañeros de trabajo 

4 4 4  

22. Me gusta el reconocimiento de los demás trabajadores 

de la institución 

4 4 4  

23. Mis compañeros de trabajo reconocen mi esfuerzo y eso 

me motiva 

4 4 4  

24. Mi familia me motiva en mi trabajo y me acepta tal 

como soy 

4 4 4  

 
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a 

emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la 

diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en 

McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos 



 
 

brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable 

para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem 

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS 

 

Señor: Gyno CRUZ VELASQUEZ 

Presente 

Asunto:      Validación de instrumentos a través de juicio de experto 

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y así mismo, 

hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestría en gestión Pública 

de la Universidad César Vallejo, en la sede UCV Filial Lima Norte promoción 2023-I, aula 

31 requiero validar el instrumento con el  cual recogeré la información necesaria para poder 

desarrollar mi trabajo de investigación. 

El título nombre del proyecto de investigación es: Motivación y desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos de una Universidad Nacional de Madre de Dios, 2023. y 

siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para poder 

aplicar los instrumentos en mención, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su 

connotada experiencia en temas educativos y/o investigación educativa. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene: 

- Carta de presentación. 

-  Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin antes 

agradecerle por la atención que dispense a la presente.  

 

Atentamente 

 

 

 

 

 

 

Zandali Herrera Machaca 

47179924 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

1. Datos generales del Juez   

 
Nombre del juez: Gyno Cruz Velásquez 

Grado profesional: Maestría ()                             Doctor (X) 

 Área de formación 

académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa ( )     Organizacional (X) 

Áreas de experiencia profesional: Funcionario en entidades públicas, Unidad de 

Abastecimiento, Remuneraciones. 

Institución donde labora: Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años ( x ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: (si corresponde) 

Tesis de pregrado y posgrado  

 

Firma del experto: 

 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala (Cuestionario sobre Desempeño Laboral) 

Nombre de la Prueba: Cuestionario sobre Desempeño Laboral 

Autor (a): Zandali Herrera Machaca  

Objetivo: Determinar la relación entre la motivación y desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de una Universidad Nacional de Madre de Dios. 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Las dependencias de la Dirección General de Administración de una 

Universidad 

Dimensiones: Condiciones personales, Características del trabajo, Relaciones 

interpersonales 

Confiabilidad: Alta 

Escala: Nominal 

Niveles o rango: Excelente, Regular, Deficiente 

Cantidad de ítems: 31 ítems  

Tiempo de aplicación: 5 minutos  

 

4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario sobre Desempeño Laboral  elaborado por 

Zandali Herrera Machaca en el año 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique 

cada uno de los ítems según corresponda.   

Categoría Calificación Indicador 

 

 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por la ordenación 

de estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de 

algunos de los términos del ítem. 



 
 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

adecuada. 

 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación lógica 

con la dimensión o indicador 

que está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 

cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo  

    (bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 

la dimensión. 

3. Acuerdo 

    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo     

    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 

importante, es decir debe ser. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 

puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 

 

Instrumento que mide la variable 02: Cuestionario sobre Desempeño Laboral 

Definición de la variable: Desempeño Laboral 

Es el rendimiento que evidencia cada colaborador, cuando desarrolla las actividades que le 

fueron asignadas previamente, es decir, la forma de desenvolverse (Bohórquez et al., 2020). 

 

Dimensión 1: Condiciones personales 

Definición de la dimensión: 

Las condiciones laborales, son todas aquellas características que giran en torno al trabajo 

desde la perspectiva de cómo repercute el trabajo a las personas, por ello, las condiciones 

laborales no sólo son la higiene, seguridad, los aspectos físicos, sino que también determinan 

los aspectos psíquicos. según Castillo y Prieto (2000) 

 

Dimensión 2: Características del trabajo 

Definición de la dimensión: 

Es una integración armónica de funciones y actividades desarrolladas por diferentes 

personas. Para su implementación requiere que las responsabilidades sean compartidas por 

sus miembros. Necesita que las actividades desarrolladas se realicen en forma coordinada. 

 

Dimensión 3: Relaciones interpersonales 

Definición de la dimensión: 

Las relaciones interpersonales son aquellas que se establecen entre al menos dos personas y 

son parte esencial de la vida en sociedad. Esto significa que, en todo espacio sociocultural, 

un individuo convive con otros individuos, lo que le permite conocer a los demás y conocerse 

a sí mismo (Moreno y Perez, 2018) 

 



 
 

Indicadores Ítem Clarida

d 

Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendacione

s 

 

• Asistencia y 

puntualidad 

• Conocimiento del 

trabajo 

• Habilidad para la 

planificación 

• Iniciativa 

• Esfuerzo y 

responsabilidad 

01. Llego puntualmente a su trabajo 4 4 4  

02. Cumplo con el horario de trabajo establecido 

por la institución 

4 4 4  

03. Supero las dificultades para realizar mi trabajo 

gracias a los conocimientos que poseo 

4 4 4  

04. Tengo los conocimientos necesarios y 

suficientes para realizar las tareas propias de mi 

área de trabajo 

4 4 4  

05. Participo en la planificación de las actividades 

de la institución 

4 4 4  

06. Me intereso por dar mi punto de vista en la toma 

de decisiones 

4 4 4  

07. Emprendo mis actividades, sin esperar que me 

lo indiquen 

4 4 4  

08. Propongo ideas para mejorar el servicio en la 

institución 

4 4 4  

09. Persisto hasta alcanzar la meta fijada por la 
Jefatura o Dirección 

4 4 4  

10. Realizo con dedicación las actividades 
designadas 

4 4 4  

11. Me considero responsable de las tareas que me 
son asignadas 

4 4 4  

• Cantidad de 

trabajo 

• Calidad del 

trabajo 

• Relevancia de la 

tarea 

• Autonomía 

• Retroalimentación 

del trabajo 

12. Cuando llego a la institución, comienza a 
trabajar inmediatamente 

4 4 4  

13. Trabajo sin interrupciones a lo largo de la 
jornada laboral 

4 4 4  

14. Me encuentro ocupado en mis tareas durante la 

mayor parte de la jornada de trabajo 

4 4 4  

15. Informo de los errores cometidos para su 

posterior corrección 

4 4 4  

16. Mis conocimientos son mejorados 
permanentemente a partir de la superación de 
errores 

4 4 4  

17. En mi área de trabajo desarrollo un trato cortés 
con los usuarios 

4 4 4  

18. Mis compañeros valoran mi trabajo como 
importante y necesario 

4 4 4  

19. Gracias a mi trabajo, los usuarios de la 
institución reciben un buen servicio 

4 4 4  

20. Resuelvo los problemas relacionados con las 
actividades en mi área de trabajo, sin recurrir a 
los demás 

4 4 4  

21. Aprovecha la libertad para disponer, cómo y 
cuándo hacer mis tareas en favor de la 
institución 

4 4 4  

22. Durante la realización de mi trabajo, me 
preocupo por saber a cada paso, si lo estoy 
haciendo bien 

4 4 4  

23. Cuando ha concluido mi jornada laboral, 
evalúo si terminó satisfactoriamente con las 
tareas del día 

4 4 4  

• Habilidad para 

trabajar con otros 

• Liderazgo 

24. En relación a los conflictos en el trabajo, tengo 
una actitud conciliadora 

4 4 4  

25. Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo, 
me gusta cooperar con mis compañeros 

4 4 4  



 
 

• Cooperación 

• comunicación 

26. Aliento los aciertos de mis compañeros de área 4 4 4  

27. Tengo la habilidad para guiar y desarrollar 
eficientemente al personal que trabaja en mi 
entorno. 

4 4 4  

 

 
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a 

emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la 

diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en 

McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos 

brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable 

para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem 

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS 

 

Señora: Ruth Raquel Navío Condori 

Presente 

Asunto:      Validación de instrumentos a través de juicio de experto 

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y así mismo, 

hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestría en gestión Pública 

de la Universidad César Vallejo, en la sede UCV Filial Lima Norte promoción 2023-I, aula 

31 requiero validar el instrumento con el  cual recogeré la información necesaria para poder 

desarrollar mi trabajo de investigación. 

El título nombre del proyecto de investigación es: Motivación y desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos de una Universidad Nacional de Madre de Dios, 2023. y 

siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para poder 

aplicar los instrumentos en mención, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su 

connotada experiencia en temas educativos y/o investigación educativa. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene: 

- Carta de presentación. 

-  Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin antes 

agradecerle por la atención que dispense a la presente.  

Atentamente 

 

 

 

 

 

 

Zandali Herrera Machaca 

47179924 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

1. Datos generales del Juez   

 
Nombre del juez: Ruth Raquel Navío Condori 

Grado profesional: Maestría (X)                             Doctor () 

 Área de formación 

académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa ( )     Organizacional 

(X) 

Áreas de experiencia profesional: Especialista y Funcionaria en entidades públicas, Unidad 

de Abastecimiento, Remuneraciones, CONECTAMEF 

MDD 

Institución donde labora: CONECTAMEF-Madre de Dios 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años ( x ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: (si corresponde) 

Tesis de pregrado y posgrado  

 

Firma del experto: 

 

 

 

 

 

------------------------------------------------ 

Mag. CPC. Ruth Raquel Navío Condori 

Colegiatura N° 25-178 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala (Cuestionario sobre Motivación) 

Nombre de la Prueba: Cuestionario sobre Motivación 

Autor (a): Zandali Herrera Machaca  

Objetivo: Determinar la relación entre la motivación y desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de una Universidad Nacional de Madre de 

Dios. 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Dependencias de la Dirección General de Administración 

Dimensiones: Motivación de Logro, Motivación de poder y Motivación de Afiliación 

Confiabilidad: Muy alta 

Escala: Nominal 

Niveles o rango: Alto, Medio, bajo. 

Cantidad de ítems: 24 ítems  

Tiempo de aplicación: 5 minutos  

 

4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario sobre Motivación elaborado por Zandali 

Herrera Machaca en el año 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada 

uno de los ítems según corresponda.   

Categoría Calificación Indicador 

 

 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, su 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

Modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 



 
 

sintáctica y semántica son 

adecuadas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica 

de algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

Adecuada. 

 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación lógica 

con la dimensión o 

indicador que está 

midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 

cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo  

    (bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 

con la dimensión. 

3. Acuerdo 

    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo     

    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 

importante, es decir debe 

ser. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 

puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 

 

Instrumento que mide la variable 01: Cuestionario sobre Motivación 

 

Definición de la variable:  
La Motivación es el resultado de los diversos estímulos que cada organización otorga a sus 
colaboradores, teniendo como propósito, la innovación o aportar elementos para incentivar a los 
colaboradores a lograr los objetivos organizacionales (Peña y Villón, 2018).  

 

Dimensión 1: Motivación de Logro 

Definición de la dimensión: 

Impulso de sobresalir, de alcanzar la consecución de metas, de esforzarse por tener éxito. El 

incentivo natural de la motivación (o necesidad) de logro es “hacer algo mejor”, aunque las 

personas pueden hacerlo por varias razones: agradar a otros, evitar las críticas, obtener la 

aprobación o simplemente conseguir una recompensa. Pero lo que debería estar implicado 

en el motivo de logro es el actuar bien por sí mismo, por la satisfacción intrínseca de hacerlo 

mejor (McClelland, 1989 citado por Velásquez, 2019).). 

Dimensión 2: Motivación de poder 

Definición de la dimensión: 

Es la necesidad interior que determina la conducta de un individuo hacia el objetivo de influir 

a otro ser humano o a un grupo de ellos.  Lo que caracteriza este tipo de motivación es la 

necesidad de influir, de hacer que otros lleguen a compartir nuestros pensamientos y puntos 

de vista. (McClelland, 1989 citado por Velásquez, 2019).). 

 

Dimensión 3: Motivación de afiliación 

Definición de la dimensión: 



 
 

Responde a una necesidad afectiva y ésta involucrada en la palabra amistad. Se manifiesta 

en la consecución de una relación afectiva positiva con otra persona; puede ser de cualquier 

tipo. 

Se caracteriza por un profundo deseo de gustar, de ser aceptado. De establecer, restablecer 

o mantener una relación cálida, directa, con un semejante o con un conjunto de ellos. 

(McClelland, 1989 citado por Velásquez, 2019). 

 
Indicadores Ítem Clarida

d 

Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendacione

s 

• Obtener 

éxito 

• Trabajar 

bien 

• Establecer 

objetivos 

• Fijar metas 

• Tolerar el 

fracaso 

• Escases de 

Capacidad 

• Escases de 

esfuerzo 

01. Me siento exitoso (a) en mi trabajo 4 4 4  

02. Me siento motivado (a) cuando los trabajos que realizo 

me salen bien 

4 4 4  

03. Mis objetivos son claros y precisos en el trabajo 4 4 4  

04. Son congruentes las metas que me propongo 4 4 4  

05. Si llegara a fracasar en el trabajo, analizaría el problema 4 4 4  

06. Busco auto motivarme después de no haber logrado lo 

que me propuse 

4 4 4  

07. Tengo toda la capacidad para trabajar 4 4 4  

08. Siento que doy todo de mí en la institución 4 4 4  

• Poder 

personal 

• Busca 

reconocimie

nto 

• Sentirse 

poderoso 

• Poder social 

• Influencia 

• Personas 

autoritarias 

• Habilidad de 

controlar 

09. El sentirme poderoso (a) en el trabajo me motiva a 

seguir creciendo como persona 

4 4 4  

10. Merezco reconocimientos en la institución 4 4 4  

11. .Estoy en condiciones de liderar un grupo de trabajo 4 4 4  

12. Me siento motivado a ocupar cargos importantes que 

me hacen sentir poderoso en el trabajo 

4 4 4  

13. Tengo mi percepción propia y evito dejarme influenciar 

rápidamente por mis compañeros de trabajo  

4 4 4  

14. Soy influyente con mi grupo de trabajo 4 4 4  

15. Me considero una persona con poder en el trabajo 4 4 4  

16. Tengo la habilidad para controlar a un grupo de trabajo 4 4 4  

• Relaciones 

personales 

• Trabajo en 

grupo 

• Interacción 

amistosa 

• Reconocimi

ento ajeno 

17. Me relaciono de buena manera con los demás 

trabajadores 

4 4 4  

18. Me motiva saber que soy aceptado por mis compañeros 

de trabajo 

4 4 4  

19. Soy consciente del valor que tiene mi grupo de trabajo 4 4 4  

20. Cuando algo sale mal, sigo motivando al grupo de 

trabajo 

4 4 4  

21. Mantengo una interacción amistosa con mis 

compañeros de trabajo 

4 4 4  

22. Me gusta el reconocimiento de los demás trabajadores 

de la institución 

4 4 4  

23. Mis compañeros de trabajo reconocen mi esfuerzo y eso 

me motiva 

4 4 4  

24. Mi familia me motiva en mi trabajo y me acepta tal 

como soy 

4 4 4  

 
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 



 
 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a 

emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la 

diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en 

McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos 

brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable 

para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem 

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS 

 

Señora: Ruth Raquel Navío Condori 

Presente 

Asunto:      Validación de instrumentos a través de juicio de experto 

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y así mismo, 

hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestría en gestión Pública 

de la Universidad César Vallejo, en la sede UCV Filial Lima Norte promoción 2023-I, aula 

31 requiero validar el instrumento con el  cual recogeré la información necesaria para poder 

desarrollar mi trabajo de investigación. 

El título nombre del proyecto de investigación es: Motivación y desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos de una Universidad Nacional de Madre de Dios, 2023. y 

siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para poder 

aplicar los instrumentos en mención, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su 

connotada experiencia en temas educativos y/o investigación educativa. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene: 

- Carta de presentación. 

-  Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin antes 

agradecerle por la atención que dispense a la presente.  

 

Atentamente 

 

 

 

 

 

 

 

Zandali Herrera Machaca 

47179924 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

1. Datos generales del Juez   

 
Nombre del juez: Ruth Raquel Navío Condori 

Grado profesional: Maestría (X)                             Doctor () 

 Área de formación 

académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa ( )     Organizacional 

(X) 

Áreas de experiencia profesional: Especialista y Funcionaria en entidades públicas, Unidad 

de Abastecimiento, Remuneraciones, CONECTAMEF 

MDD 

Institución donde labora: CONECTAMEF-Madre de Dios 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años ( x ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: (si corresponde) 

Tesis de pregrado y posgrado  

 

Firma del experto: 

 

 
 

------------------------------------------------ 

Mag. CPC. Ruth Raquel Navío Condori 

Colegiatura N° 25-178     

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala (Cuestionario sobre Desempeño Laboral) 

Nombre de la Prueba: Cuestionario sobre Desempeño Laboral 

Autor (a): Zandali Herrera Machaca  

Objetivo: Determinar la relación entre la motivación y desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de una Universidad Nacional de Madre de 

Dios. 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Las dependencias de la Dirección General de Administración de una 

Universidad 

Dimensiones: Condiciones personales, Características del trabajo, Relaciones 

interpersonales 

Confiabilidad: Alta 

Escala: Nominal 

Niveles o rango: Excelente, Regular, Deficiente 

Cantidad de ítems: 31 ítems  

Tiempo de aplicación: 5 minutos  

 

4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario sobre Desempeño Laboral  elaborado por 

Zandali Herrera Machaca en el año 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique 

cada uno de los ítems según corresponda.   

Categoría Calificación Indicador 

 

 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 
fácilmente, es decir, su 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

 



 
 

sintáctica y semántica son 

adecuadas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de 

algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

adecuada. 

 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación lógica 

con la dimensión o 

indicador que está 

midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 

cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo  

    (bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 

la dimensión. 

3. Acuerdo 

    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo     

    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 

importante, es decir debe 

ser. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 

puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 

 

Instrumento que mide la variable 02: Cuestionario sobre Desempeño Laboral 

Definición de la variable: Desempeño Laboral 

Es el rendimiento que evidencia cada colaborador, cuando desarrolla las actividades que le 

fueron asignadas previamente, es decir, la forma de desenvolverse (Bohórquez et al., 2020). 

 

Dimensión 1: Condiciones personales 

Definición de la dimensión: 

Las condiciones laborales, son todas aquellas características que giran en torno al trabajo 

desde la perspectiva de cómo repercute el trabajo a las personas, por ello, las condiciones 

laborales no sólo son la higiene, seguridad, los aspectos físicos, sino que también determinan 

los aspectos psíquicos. según Castillo y Prieto (2000) 

 

Dimensión 2: Características del trabajo 

Definición de la dimensión: 

Es una integración armónica de funciones y actividades desarrolladas por diferentes 

personas. Para su implementación requiere que las responsabilidades sean compartidas por 

sus miembros. Necesita que las actividades desarrolladas se realicen en forma coordinada. 

 

Dimensión 3: Relaciones interpersonales 

Definición de la dimensión: 

Las relaciones interpersonales son aquellas que se establecen entre al menos dos personas y 

son parte esencial de la vida en sociedad. Esto significa que, en todo espacio sociocultural, 

un individuo convive con otros individuos, lo que le permite conocer a los demás y conocerse 

a sí mismo (Moreno y Perez, 2018) 



 
 

 
Indicadores Ítem Clarida

d 

Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendacione

s 

 

• Asistencia y 

puntualidad 

• Conocimiento del 

trabajo 

• Habilidad para la 

planificación 

• Iniciativa 

• Esfuerzo y 

responsabilidad 

28. Llego puntualmente a su trabajo 4 4 4  

29. Cumplo con el horario de trabajo establecido 

por la institución 

4 4 4  

30. Supero las dificultades para realizar mi trabajo 

gracias a los conocimientos que poseo 

4 4 4  

31. Tengo los conocimientos necesarios y 

suficientes para realizar las tareas propias de mi 

área de trabajo 

4 4 4  

32. Participo en la planificación de las actividades 

de la institución 

4 4 4  

33. Me intereso por dar mi punto de vista en la toma 

de decisiones 

4 4 4  

34. Emprendo mis actividades, sin esperar que me 

lo indiquen 

4 4 4  

35. Propongo ideas para mejorar el servicio en la 

institución 

4 4 4  

36. Persisto hasta alcanzar la meta fijada por la 
Jefatura o Dirección 

4 4 4  

37. Realizo con dedicación las actividades 
designadas 

4 4 4  

38. Me considero responsable de las tareas que me 
son asignadas 

4 4 4  

• Cantidad de 

trabajo 

• Calidad del 

trabajo 

• Relevancia de la 

tarea 

• Autonomía 

• Retroalimentación 

del trabajo 

39. Cuando llego a la institución, comienza a 
trabajar inmediatamente 

4 4 4  

40. Trabajo sin interrupciones a lo largo de la 
jornada laboral 

4 4 4  

41. Me encuentro ocupado en mis tareas durante la 

mayor parte de la jornada de trabajo 

4 4 4  

42. Informo de los errores cometidos para su 

posterior corrección 

4 4 4  

43. Mis conocimientos son mejorados 
permanentemente a partir de la superación de 
errores 

4 4 4  

44. En mi área de trabajo desarrollo un trato cortés 
con los usuarios 

4 4 4  

45. Mis compañeros valoran mi trabajo como 
importante y necesario 

4 4 4  

46. Gracias a mi trabajo, los usuarios de la 
institución reciben un buen servicio 

4 4 4  

47. Resuelvo los problemas relacionados con las 
actividades en mi área de trabajo, sin recurrir a 
los demás 

4 4 4  

48. Aprovecha la libertad para disponer, cómo y 
cuándo hacer mis tareas en favor de la 
institución 

4 4 4  

49. Durante la realización de mi trabajo, me 
preocupo por saber a cada paso, si lo estoy 
haciendo bien 

4 4 4  

50. Cuando ha concluido mi jornada laboral, 
evalúo si terminó satisfactoriamente con las 
tareas del día 

4 4 4  

51. En relación a los conflictos en el trabajo, tengo 
una actitud conciliadora 

4 4 4  



 
 

• Habilidad para 

trabajar con otros 

• Liderazgo 

• Cooperación 

• comunicación 

52. Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo, 
me gusta cooperar con mis compañeros 

4 4 4  

53. Aliento los aciertos de mis compañeros de área 4 4 4  

54. Tengo la habilidad para guiar y desarrollar 
eficientemente al personal que trabaja en mi 
entorno. 

4 4 4  

 

 
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a 

emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la 

diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en 

McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos 

brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable 

para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem 

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS 

 

Señor: Kimylsung Delgado Palma 

Presente 

Asunto:      Validación de instrumentos a través de juicio de experto 

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y así mismo, 

hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestría en gestión Pública 

de la Universidad César Vallejo, en la sede UCV Filial Lima Norte promoción 2023-I, aula 

31 requiero validar el instrumento con el  cual recogeré la información necesaria para poder 

desarrollar mi trabajo de investigación. 

El título nombre del proyecto de investigación es: Motivación y desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos de una Universidad Nacional de Madre de Dios, 2023. y 

siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para poder 

aplicar los instrumentos en mención, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su 

connotada experiencia en temas educativos y/o investigación educativa. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene: 

- Carta de presentación. 

-  Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin antes 

agradecerle por la atención que dispense a la presente.  

Atentamente 

 

 

 

 

 

 

Zandali Herrera Machaca 

47179924 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

1. Datos generales del Juez   

 
Nombre del juez: Kimylsung Delgado Palma 

Grado profesional: Maestría (X)                             Doctor () 

 Área de formación 

académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa ( )     Organizacional 

(X) 

Áreas de experiencia profesional: Especialista y Funcionaria en entidades públicas y 

privadas 

Institución donde labora: Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años ( x ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: (si corresponde) 

Tesis de pregrado y posgrado  

 

Firma del experto: 

 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala (Cuestionario sobre Motivación) 

Nombre de la Prueba: Cuestionario sobre Motivación 

Autor (a): Zandali Herrera Machaca  

Objetivo: Determinar la relación entre la motivación y desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de una Universidad Nacional de Madre de 

Dios. 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Dependencias de la Dirección General de Administración 

Dimensiones: Motivación de Logro, Motivación de poder y Motivación de Afiliación 

Confiabilidad: Muy alta 

Escala: Nominal 

Niveles o rango: Alto, Medio, bajo. 

Cantidad de ítems: 24 ítems  

Tiempo de aplicación: 5 minutos  

 

 

4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario sobre Motivación elaborado por Zandali 

Herrera Machaca en el año 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada 

uno de los ítems según corresponda.   

Categoría Calificación Indicador 

 

 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, su 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

Modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 



 
 

sintáctica y semántica son 

adecuadas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica 

de algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

Adecuada. 

 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación lógica 

con la dimensión o 

indicador que está 

midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 

cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo  

    (bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 

con la dimensión. 

3. Acuerdo 

    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo     

    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 

importante, es decir debe 

ser. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 

puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 

 

Instrumento que mide la variable 01: Cuestionario sobre Motivación 

 

Definición de la variable:  
La Motivación es el resultado de los diversos estímulos que cada organización otorga a sus 
colaboradores, teniendo como propósito, la innovación o aportar elementos para incentivar a los 
colaboradores a lograr los objetivos organizacionales (Peña y Villón, 2018).  

 

Dimensión 1: Motivación de Logro 

Definición de la dimensión: 

Impulso de sobresalir, de alcanzar la consecución de metas, de esforzarse por tener éxito. El 

incentivo natural de la motivación (o necesidad) de logro es “hacer algo mejor”, aunque las 

personas pueden hacerlo por varias razones: agradar a otros, evitar las críticas, obtener la 

aprobación o simplemente conseguir una recompensa. Pero lo que debería estar implicado 

en el motivo de logro es el actuar bien por sí mismo, por la satisfacción intrínseca de hacerlo 

mejor (McClelland, 1989 citado por Velásquez, 2019). 

Dimensión 2: Motivación de poder 

Definición de la dimensión: 

Es la necesidad interior que determina la conducta de un individuo hacia el objetivo de influir 

a otro ser humano o a un grupo de ellos.  Lo que caracteriza este tipo de motivación es la 

necesidad de influir, de hacer que otros lleguen a compartir nuestros pensamientos y puntos 

de vista. (McClelland, 1989 citado por Velásquez, 2019). 

 

Dimensión 3: Motivación de afiliación 

Definición de la dimensión: 



 
 

Responde a una necesidad afectiva y ésta involucrada en la palabra amistad. Se manifiesta 

en la consecución de una relación afectiva positiva con otra persona; puede ser de cualquier 

tipo. 

Se caracteriza por un profundo deseo de gustar, de ser aceptado. De establecer, restablecer 

o mantener una relación cálida, directa, con un semejante o con un conjunto de ellos. 

(McClelland, 1989 citado por Velásquez, 2019). 

 
Indicadores Ítem Clarida

d 

Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendacione

s 

• Obtener 

éxito 

• Trabajar 

bien 

• Establecer 

objetivos 

• Fijar metas 

• Tolerar el 

fracaso 

• Escases de 

Capacidad 

• Escases de 

esfuerzo 

01. Me siento exitoso (a) en mi trabajo 4 4 4  

02. Me siento motivado (a) cuando los trabajos que realizo 

me salen bien 

4 4 4  

03. Mis objetivos son claros y precisos en el trabajo 4 4 4  

04. Son congruentes las metas que me propongo 4 4 4  

05. Si llegara a fracasar en el trabajo, analizaría el problema 4 4 4  

06. Busco auto motivarme después de no haber logrado lo 

que me propuse 

4 4 4  

07. Tengo toda la capacidad para trabajar 4 4 4  

08. Siento que doy todo de mí en la institución 4 4 4  

• Poder 

personal 

• Busca 

reconocimie

nto 

• Sentirse 

poderoso 

• Poder social 

• Influencia 

• Personas 

autoritarias 

• Habilidad de 

controlar 

09. El sentirme poderoso (a) en el trabajo me motiva a 

seguir creciendo como persona 

4 4 4  

10. Merezco reconocimientos en la institución 4 4 4  

11. .Estoy en condiciones de liderar un grupo de trabajo 4 4 4  

12. Me siento motivado a ocupar cargos importantes que 

me hacen sentir poderoso en el trabajo 

4 4 4  

13. Tengo mi percepción propia y evito dejarme influenciar 

rápidamente por mis compañeros de trabajo  

4 4 4  

14. Soy influyente con mi grupo de trabajo 4 4 4  

15. Me considero una persona con poder en el trabajo 4 4 4  

16. Tengo la habilidad para controlar a un grupo de trabajo 4 4 4  

• Relaciones 

personales 

• Trabajo en 

grupo 

• Interacción 

amistosa 

• Reconocimi

ento ajeno 

17. Me relaciono de buena manera con los demás 

trabajadores 

4 4 4  

18. Me motiva saber que soy aceptado por mis compañeros 

de trabajo 

4 4 4  

19. Soy consciente del valor que tiene mi grupo de trabajo 4 4 4  

20. Cuando algo sale mal, sigo motivando al grupo de 

trabajo 

4 4 4  

21. Mantengo una interacción amistosa con mis 

compañeros de trabajo 

4 4 4  

22. Me gusta el reconocimiento de los demás trabajadores 

de la institución 

4 4 4  

23. Mis compañeros de trabajo reconocen mi esfuerzo y eso 

me motiva 

4 4 4  

24. Mi familia me motiva en mi trabajo y me acepta tal 

como soy 

4 4 4  

 
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 



 
 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a 

emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la 

diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en 

McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos 

brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable 

para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem 

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS 

 

Señora: Kimylsung Delgado Palma 

Presente 

Asunto:      Validación de instrumentos a través de juicio de experto 

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y así mismo, 

hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestría en gestión Pública 

de la Universidad César Vallejo, en la sede UCV Filial Lima Norte promoción 2023-I, aula 

31 requiero validar el instrumento con el  cual recogeré la información necesaria para poder 

desarrollar mi trabajo de investigación. 

El título nombre del proyecto de investigación es: Motivación y desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos de una Universidad Nacional de Madre de Dios, 2023. y 

siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para poder 

aplicar los instrumentos en mención, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su 

connotada experiencia en temas educativos y/o investigación educativa. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene: 

- Carta de presentación. 

-  Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin antes 

agradecerle por la atención que dispense a la presente.  

 

Atentamente 

 

 

 

 

 

 

 

Zandali Herrera Machaca 

47179924 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

1. Datos generales del Juez   

 
Nombre del juez: Kimylsung Delgado Palma 

Grado profesional: Maestría (X)                             Doctor () 

 Área de formación 

académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa ( )     Organizacional 

(X) 

Áreas de experiencia profesional: Especialista y Funcionaria en entidades públicas y 

privadas 

Institución donde labora: Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años ( x ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: (si corresponde) 

Tesis de pregrado y posgrado  

 

Firma del experto: 

 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala (Cuestionario sobre Desempeño Laboral) 

Nombre de la Prueba: Cuestionario sobre Desempeño Laboral 

Autor (a): Zandali Herrera Machaca  

Objetivo: Determinar la relación entre la motivación y desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de una Universidad Nacional de Madre de 

Dios. 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Las dependencias de la Dirección General de Administración de una 

Universidad 

Dimensiones: Condiciones personales, Características del trabajo, Relaciones 

interpersonales 

Confiabilidad: Alta 

Escala: Nominal 

Niveles o rango: Excelente, Regular, Deficiente 

Cantidad de ítems: 31 ítems  

Tiempo de aplicación: 5 minutos  

 

4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario sobre Desempeño Laboral  elaborado por 

Zandali Herrera Machaca en el año 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique 

cada uno de los ítems según corresponda.   

Categoría Calificación Indicador 

 

 

CLARIDAD 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las 



 
 

El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica son 

adecuadas. 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de 

algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

adecuada. 

 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación lógica 

con la dimensión o 

indicador que está 

midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 

cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo  

    (bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 

la dimensión. 

3. Acuerdo 

    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo     

    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 

importante, es decir debe 

ser. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 

puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 

 

Instrumento que mide la variable 02: Cuestionario sobre Desempeño Laboral 

Definición de la variable: Desempeño Laboral 

Es el rendimiento que evidencia cada colaborador, cuando desarrolla las actividades que le 

fueron asignadas previamente, es decir, la forma de desenvolverse (Bohórquez et al., 2020). 

 

Dimensión 1: Condiciones personales 

Definición de la dimensión: 

Las condiciones laborales, son todas aquellas características que giran en torno al trabajo 

desde la perspectiva de cómo repercute el trabajo a las personas, por ello, las condiciones 

laborales no sólo son la higiene, seguridad, los aspectos físicos, sino que también determinan 

los aspectos psíquicos. según Castillo y Prieto (2000) 

 

Dimensión 2: Características del trabajo 

Definición de la dimensión: 

Es una integración armónica de funciones y actividades desarrolladas por diferentes 

personas. Para su implementación requiere que las responsabilidades sean compartidas por 

sus miembros. Necesita que las actividades desarrolladas se realicen en forma coordinada. 

 

Dimensión 3: Relaciones interpersonales 

Definición de la dimensión: 

Las relaciones interpersonales son aquellas que se establecen entre al menos dos personas y 

son parte esencial de la vida en sociedad. Esto significa que, en todo espacio sociocultural, 



 
 

un individuo convive con otros individuos, lo que le permite conocer a los demás y conocerse 

a sí mismo (Moreno y Perez, 2018) 

 
Indicadores Ítem Clarida

d 

Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendacione

s 

 

• Asistencia y 

puntualidad 

• Conocimiento del 

trabajo 

• Habilidad para la 

planificación 

• Iniciativa 

• Esfuerzo y 

responsabilidad 

55. Llego puntualmente a su trabajo 4 4 4  

56. Cumplo con el horario de trabajo establecido 

por la institución 

4 4 4  

57. Supero las dificultades para realizar mi trabajo 

gracias a los conocimientos que poseo 

4 4 4  

58. Tengo los conocimientos necesarios y 

suficientes para realizar las tareas propias de mi 

área de trabajo 

4 4 4  

59. Participo en la planificación de las actividades 

de la institución 

4 4 4  

60. Me intereso por dar mi punto de vista en la toma 

de decisiones 

4 4 4  

61. Emprendo mis actividades, sin esperar que me 

lo indiquen 

4 4 4  

62. Propongo ideas para mejorar el servicio en la 

institución 

4 4 4  

63. Persisto hasta alcanzar la meta fijada por la 
Jefatura o Dirección 

4 4 4  

64. Realizo con dedicación las actividades 
designadas 

4 4 4  

65. Me considero responsable de las tareas que me 
son asignadas 

4 4 4  

• Cantidad de 

trabajo 

• Calidad del 

trabajo 

• Relevancia de la 

tarea 

• Autonomía 

• Retroalimentación 

del trabajo 

66. Cuando llego a la institución, comienza a 
trabajar inmediatamente 

4 4 4  

67. Trabajo sin interrupciones a lo largo de la 
jornada laboral 

4 4 4  

68. Me encuentro ocupado en mis tareas durante la 

mayor parte de la jornada de trabajo 

4 4 4  

69. Informo de los errores cometidos para su 

posterior corrección 

4 4 4  

70. Mis conocimientos son mejorados 
permanentemente a partir de la superación de 
errores 

4 4 4  

71. En mi área de trabajo desarrollo un trato cortés 
con los usuarios 

4 4 4  

72. Mis compañeros valoran mi trabajo como 
importante y necesario 

4 4 4  

73. Gracias a mi trabajo, los usuarios de la 
institución reciben un buen servicio 

4 4 4  

74. Resuelvo los problemas relacionados con las 
actividades en mi área de trabajo, sin recurrir a 
los demás 

4 4 4  

75. Aprovecha la libertad para disponer, cómo y 
cuándo hacer mis tareas en favor de la 
institución 

4 4 4  

76. Durante la realización de mi trabajo, me 
preocupo por saber a cada paso, si lo estoy 
haciendo bien 

4 4 4  

77. Cuando ha concluido mi jornada laboral, 
evalúo si terminó satisfactoriamente con las 
tareas del día 

4 4 4  



 
 

• Habilidad para 

trabajar con otros 

• Liderazgo 

• Cooperación 

• comunicación 

78. En relación a los conflictos en el trabajo, tengo 
una actitud conciliadora 

4 4 4  

79. Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo, 
me gusta cooperar con mis compañeros 

4 4 4  

80. Aliento los aciertos de mis compañeros de área 4 4 4  

81. Tengo la habilidad para guiar y desarrollar 
eficientemente al personal que trabaja en mi 
entorno. 

4 4 4  

 

 
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a 

emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la 

diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en 

McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos 

brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable 

para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem 

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 5: Resultado de similitud del programa Turnitin 

 

 

 

  



 
 

Anexo 06: Otros 

Autorización para realizar la investigación 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

  



 
 

Validez y confiablidad de instrumento 
 

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos 

Motivación laboral 0,944 20 

Desempeño laboral  0,906 20 
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