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Resumen 

 
La investigación se ha desarrollado, dentro de un contexto, en donde la 

motivación dirigida hacia los colaboradores tiende a ser un medio por el cual, las 

empresas, pueden llegar a contar con un mejor desarrollo y desempeño, dentro del 

clima organizacional. En base a la pgroblemática expuesta, se ha establecido el 

siguiente objetivo general: Determinar la relación entre las estrategias de 

motivación laboral y el rendimiento laboral dentro de una organización de Lima, 

2020 - 2021. El tipo de investigación ha sido el básico, con un diseño correlacional, 

en donde se ha considerado a un total de 80 colaboradores como tamaño 

poblacional, habiendo recolectado los datos, por medio del cuestionario. Los 

resultados han señalado que, dentro de las estrategias de motivación laboral, que 

han sido más representativas en el área de estudio, se ha podido especificar la 

existencia de correlación positiva considerable, en las estrategias de motivación 

intrínseca, motivación extrínseca y motivación trascendente, contando con 

relaciones, directamente proporcionales. Así mismo, se ha concluido que, la 

motivación dentro de la organización se ha encontrado en un nivel alto, en la 

motivación intrínseca, con una representatividad del 72.50%. Además, la 

motivación extrínseca se ha contado con un nivel alto, en un 75.00%; además, la 

motivación trascendente se ha encontrado en un 76.25%, en el nivel alto. 

Palabras clave: motivación intrínseca, motivación extrínseca, motivación 

trascendente, rendimiento laboral, colaboradores. 
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Abstract 

 
The research has been developed within a context in which motivation 

directed towards collaborators tends to be a means by which companies can 

achieve better development and performance within the organizational climate. 

Based on the exposed problematic, the following general objective has been 

established: To determine the relationship between labor motivation strategies and 

labor performance within an organization in Lima, 2020 - 2021. The type of research 

has been basic, with a correlational design, where a total of 80 collaborators have 

been considered as population size, having collected the data, by means of the 

questionnaire. The results have indicated that, within the work motivation strategies, 

which have been more representative in the study area, it has been possible to 

specify the existence of a considerable positive correlation in the strategies of 

intrinsic motivation, extrinsic motivation and transcendent motivation, with directly 

proportional relationships. Likewise, it has been concluded that motivation within the 

organization has been found at a high level, in intrinsic motivation, with a 

representativeness of 72.50%. In addition, extrinsic motivation was found to be at a 

high level, at 75.00%; furthermore, transcendent motivation was found to be at a 

high level, at 76.25%. 

Keywords: intrinsic motivation, extrinsic motivation, transcendent motivation, 

job performance, collaborators. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
1.1. Realidad Problemática 

 
La situación económica internacional, corresponde a requerir a un personal 

motivado que alcance un mejor rendimiento laboral, en sus organizaciones. Tal es 

el caso expuesto en España, en donde distintas empresas han centrado esfuerzos, 

en corresponder a un tipo de gestión motivacional que se base en servir de utilidad 

para poder estimular a los profesionales que la conforman. Este caso ha surgido 

por el bajo rendimiento que han estado teniendo las empresas, producto de la 

decadencia económica que ha estado viviendo el país (Galarza, 2017). 

Así mismo, se señala que la motivación psicosocial corresponde a una 

apreciación que se puede tener, con respecto al sujeto analizado, mediante el cual 

se podrán establecer estrategias basadas en teorías, tales como: Maslow, 

Herzberg, Mc Celland y Mc Gregor. Sin embargo, esto no sólo se basa en 

sensaciones de percepción, con respecto al rendimiento de los trabajadores, sino 

que conlleva a evaluar el estado situacional de los mismos, mediante el cual, se 

analizan las características de estos y con el apoyo de áreas, como la de recursos 

humanos, es que se intenta evaluar la efectividad y la repercusión que dichas 

estrategias han tenido, con respecto al rendimiento laboral. De esta forma, es que 

se enmarca una realidad problemática internacional, en donde se demuestra que el 

rendimiento laboral adecuado, deberá de ser alcanzado, no desde la presión o 

coacción, sino desde la motivación a brindar un servicio de calidad (Cadena, 2019). 

En la actualidad la gente está tan inmersa en el acelerado proceso de cambio 

que involucra diferentes campos, incluido el sector educativo. Por lo tanto, este es 

el pilar fundamental del éxito de la organización escolar para la comunicación de 

confianza y la gestión de las relaciones interpersonales en un entorno educativo En 

las organizaciones escolares, los directivos y profesores participan como líderes 

capaces de adaptarse a las novedades (García et al., 2019). 

En los últimos años, vivimos en un mundo competitivo, y la empresa trabaja 

arduamente para mejorar cada día. Por ello, siempre es posible utilizar todos los 

medios a su alcance para lograr el objetivo. Entre ellos, el factor humano es 

fundamental para la mejor gestión, porque para una empresa, lo bueno o lo malo 
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depende de ello. Sin embargo, la mayoría de las empresas no enfatizan realmente 

la relación con los empleados. La motivación corresponde al enfoque, su 

productividad depende del grado. Pero algunas empresas quieren utilizar 

colaboradores para maximizar su carga de trabajo, sabemos que la motivación de 

los colaboradores nos permitirá alcanzar las metas establecidas por la organización 

(Galarza, 2017). 

Al igual como lo mencionado anteriormente, es que la realidad nacional pasa 

por un contexto en el que la desconfianza por el trabajo, la decadencia de este, los 

bajos costos de los salarios o los pocos esfuerzos por invertir en los trabajadores, 

ha conllevado a que se deje de lado la aplicación y elaboración de estrategias 

motivadoras, dirigidas al personal. En base a ello, es que la falta de conocimiento 

de las instituciones, de diferentes índoles, tanto públicas como privadas, con 

respecto a la influencia positiva que puede tener el implementar este tipo de 

acciones, ha conllevado a que el personal brinde un servicio ineficiente, con grande 

evidencia de desmotivación (Fernández, 2018). 

Esto ha quedado expresado en las tasas de mal clima laboral que ha 

alcanzado el Perú, en los últimos años, llegando a un valor del 68.02% y siendo 

superado por países, tales como: Chile, Colombia, Uruguay, entre otros de 

Latinoamérica. Así mismo, se destaca el valor del 9.10% de inestabilidad laboral 

con el que cuentan los peruanos, en comparación al 62% alcanzado por Estados 

Unidos. De esta forma, es como las cifras resultan desalentadoras para la nación y 

destacan la relevancia de conocer y comprender, cómo es que las estrategias de 

motivación pueden mermar dichas cifras (Cueva y Ponce, 2019). 

Para el presente caso en estudio, es que se tiene a la realidad problemática 

del personal de la I.E. Ex Mixto La Molina 1278, en donde se ha podido percibir 

cómo es que muchos de ellos, han demostrado cierto desgano en la realización de 

sus actividades, evidenciado que muchas veces, el recreo o las charlas entre 

docentes, eran momentos de más disfrute y goce, que las clases mismas. Así 

mismo, un docente expresaba su molestia por la poca valoración que ha 

demostrado tener, con respecto a la institución en la que trabaja, considerando que 

muchas veces se le había pasado por la mente, el dejar de laborar en ese 

establecimiento; sin embargo, no lo hacía, por la necesidad económica que vivía. 
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1.2. Trabajos previos 

 
García et al. (2019), tuvieron como finalidad el diseñar las estrategias 

comunicativas y motivacionales, con el objetivo de mejorar la calidad del clima 

organizacional, de la empresa PROSEGUR. El estudio fue aplicativo, con un diseño 

descriptivo, contando con una muestra de 50 trabajadores, recolectando la 

información mediante el cuestionario. Los resultados han señalado que el nivel de 

clima organizacional no ha sido bueno En base a ello, se ha concluido que el campo 

laboral, las relaciones intrapersonales y los procesos internos, han conllevado a que 

la propuesta, se centre en esas dimensiones, con el objetivo de mejorar el clima 

organizacional de la empresa. 

Galarza (2017), buscaron desarrollar un plan que se encargue de mejorar el 

nivel de motivación de una empresa en la ciudad de Ambato. El estudio fue 

aplicativo, con un diseño descriptivo, se mantuvo un elemento muestral de 50 

personas se recolectaron datos mediante una encuesta, procesándola por medio 

de la estadística descriptiva. Los resultados han señalado que las condiciones de 

trabajo seguro han sido los más determinantes para poder mejorar la motivación de 

los trabajadores. En base a ello, se ha podido concluir que el trabajo de los 

colaboradores ha conllevado a que la estrategia se centre en el reconocimiento y la 

remuneración de los colaboradores. 

Cadena (2019), se ha planteado como objetivo general, el hallar el nivel de 

correlación existente entre el desempeño laboral y la motivación, en la empresa 

Evatub S.A. El tipo de investigación ha sido el aplicativo, con un diseño 

correlacional, se contó con un elemento muestral de 50 trabajadores, recopilando 

datos mediante un cuestionario. Los resultados exhibieron una correspondencia 

entre los elementos analizados. Además de ello, se ha concluido que la dimensión 

que mayor influencia ha tenido entre las variables de estudio ha sido la protección 

y la seguridad. 

Aguilar (2018), tuvo como propósito evaluar la relación existente entre el 

rendimiento laboral y la motivación. El estudio fue aplicativo, con un diseño 

correlacional, teniendo un elemento muestral de 30 trabajadores, habiendo 

desarrollado un cuestionario para la obtención de datos. Los resultados revelaron 
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una asociación considerable entre los elementos examinados, con un nivel de 

significancia menor a 0.050. En base a ello, se ha llegado a la conclusión que la 

dimensión que ha tenido mayor influencia sobre las variables de estudio ha sido la 

retroalimentación. 

Lora (2017), buscó determinar las estrategias que se encargan de mejorar 

los niveles de desempeño laboral, en cuanto a la mejora de la motivación de los 

colaboradores de la corte superior. El estudio fue aplicativo, con un diseño 

correlacional, con un elemento muestral de 30 trabajadores, habiendo aplicado el 

cuestionario. Los resultados revelaron una relación de las variables observadas. En 

base a ello, se ha concluido que el diseño de plan ha generado un mejor desempeño 

laboral, en los trabajadores. 

Cubas (2016), tuvo como finalidad el determinar la motivación y su influencia 

en el rendimiento laboral del personal del objeto de estudio. El estudio fue aplicado, 

con un diseño correlacional, tomando un elemento muestral de 16 empleados, 

habiendo contado con la aplicación de una encuesta. Los resultados revelaron una 

correspondencia de los elementos observados, habiendo conseguido una sigma 

menor a 0.050. Así mismo, se ha concluido que la dimensión que mayor influencia 

ha tenido sobre las variables de estudio ha sido la eficiencia personal. 

Fernández (2018), buscó determinar las estrategias para la mejora de la 

motivación laboral de un instituto técnico superior, en Lima. Además, el estudio fue 

aplicado, con un diseño descriptivo, en el que se ha tomado como población a 50 

trabajadores, como tamaño muestral a 30 trabajadores y se aplicó un cuestionario. 

Los resultados han señalado que el plan motivacional que se ha propuesto se ha 

centrado de forma principal, en el gusto y el disfrute del trabajo de los laburantes, 

dentro de la organización. Mientras que, se ha llegado a la conclusión que el plan 

establecido, ha mejorado de forma significativa, el rendimiento de los trabajadores. 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

 
1.3.1. Estrategias de motivación laboral 

 
García (2012) señala que las estrategias de motivación corresponden a la 

aplicación de diferentes argumentaciones, con el objetivo de mejorar el rendimiento 
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de los colaboradores. Esto se ve desarrollado, mediante el respeto de ciertas 

normativas y valores, que conlleven a que los colaboradores se desarrollen de 

forma óptima, dentro de la misma organización y con las limitantes éticas que le 

sugieren. 

Es de esta forma, mediante la cual la motivación puede depender de 

diferentes factores, los cuales traen como consecuencia una conducta que puede 

influenciar de forma directa, en el objetivo que es buscado alcanzar. De la misma 

forma, se señala que, dentro del ámbito laboral, se tiende a identificar y a tener 

presentes, ciertos consejos que son brindados, con respecto a la motivación, 

mediante la cual, se puede ahondar en un negocio que alcances buenos resultados, 

en cuanto a rendimiento. (Cubas, 2016) 

García (2012) sostiene que las dimensiones que caracterizan a las 

estrategias de motivación son: factores higiénicos y factores motivantes. Estas 

dimensiones serán expuestas en los apartados posteriores. 

1.3.1.1. Motivación intrínseca 

 
Cubas (2016) sostiene que la motivación intrínseca corresponde a todos 

aquellos elementos que están relacionados de forma directa, con las necesidades 

de las personas, para el caso de estudio, dentro del ámbito laboral. Así mismo, las 

personas suelen tener necesidades básicas para poder mantener una calidad de 

vida óptima. 

Es de esta forma, mediante la cual, dentro de este tipo de motivación, se 

puede encontrar a los sentimientos de autorrealización y el logro o cumplimiento. El 

desarrollo de tareas que sean estimulantes para los colaboradores corresponde a 

labores que suelen ser desarrolladas con un grado de optimismo mayor, debido a 

que existen sentimientos de autorrealización por parte de los colaboradores. Es de 

esta forma, en la que la misma organización deberá de conocer a los propios 

individuos de su organización. (García y Gómez, 2019) 

Así mismo, se señala que el reconocimiento y el cumplimiento de logros, son 

dos indicadores que se encuentran muy arraigados entre sí. En base a ello, es que 

se puede establecer, ciertas estrategias motivantes, que conlleven a que las 
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personas puedan ser ensimismadas, ante el alcance de un logro importante, 

generando un grado de motivación tal, que quiera alcanzar el cumplimiento de ese 

objetivo, de forma continua. (Villanueva y Córdoba, 2018) 

1.3.1.2. Motivación extrínseca 

 
Cubas (2016) sostiene que la motivación extrínseca corresponde a todos los 

elementos que se relacionan con los factores de entorno. Así mismo, se puede 

señalar a la existencia de los siguientes indicadores: tareas estimulantes, 

reconocimientos, condiciones físicas del trabajo, seguridad y factores económicos 

(Marín y Placencia, 2017). 

Cuando se hace referencia a los factores económicos, se señala que las 

personas necesitan ingresos que vayan acorde a las necesidades que estos tienen 

que cubrir de forma permanente. Así mismo, estos necesitan desarrollarse en 

condiciones laborales óptimas, que les brinden facilidades, en cuanto al desarrollo 

físico que requiere cada laborante (Marín y Placencia, 2017). De esta forma, surgen 

ciertos elementos internos que buscan que los colaboradores, puedan desarrollar 

un sentimiento de seguridad, comunicación entre los compañeros de trabajo y el 

alcance de estatus (Tierra, 2016). 

1.3.1.3. Motivación trascendente 

 
Cubas (2016) señala que este tipo de motivación es aquella que representa 

el hecho de trascendencia, dentro de una sociedad en específico. Al analizarla, se 

puede ahondar en la existencia de factores sociales y estatus (Marín y Placencia, 

2017). 

Así mismo, se sostiene que todas las mencionadas, dependen de la 

organización, pues deberán de establecer estrategias que no hagan dudar acerca 

de la permanencia a los colaboradores, deberán de invertir en estrategias de 

marketing interno que garanticen el mantenimiento del estatus y de los factores 

sociales, entre los colaboradores (Tierra, 2016). 

1.3.1.4. Factores motivantes 

 
Cubas (2016) sostiene que los factores motivantes son aquellos elementos 

que serán influenciados de forma positiva, para mejorar el grado de motivación que 
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tiene un individuo. Todo ello, corresponderá a estimulaciones mediante elementos 

externos e internos, de la organización, hacia los colaboradores. 

1.3.1.5. Teorías de la motivación 

 
Las teorías que describen teóricamente a la motivación son: la teoría de la 

pirámide de Maslow y la teoría de la motivación Higiene de Herzberg. La primera 

teoría señala que las personas se ven motivadas a realizar ciertas acciones, 

dependiendo de un orden correlativo de necesidades. Ante ello, se sostiene que los 

requerimientos fisiológicos son el primer escalón, la seguridad corresponde al 

segundo escalón, la afiliación corresponde al tercer escalón, el reconocimiento 

forma parte del cuarto y la autorrealización, conlleva a caracterizar el último escalón 

(Luo, 2019). 

Así mismo, la teoría de la motivación de Herzberg corresponde a mencionar 

que las personas se encuentran influenciadas por dos factores fundamentales, la 

satisfacción y la insatisfacción. Es de la misma forma, mediante la cual, un individuo 

puede llegar a generar resultados positivos, ante la ocurrencia de hechos que 

conlleven al alcance de sentimientos de felicidad, traducidos en aumentos de 

satisfacción. Mientras que, los resultados esperados, serán negativos, cuando los 

factores de entorno generan insatisfacción en el individuo (Villanueva y Córdoba, 

2018). 

1.3.2. Rendimiento laboral 

 
Terán y Lorenzo (2011) señala que el rendimiento laboral, es el 

comportamiento que tiene una persona, dentro de una organización, con respecto 

al cumplimiento de las actividades que le corresponde realizar dentro de la misma. 

Este rendimiento suele ser medido, por diversos indicadores; sin embargo, se 

sostiene que esta estimación, depende de los objetivos estratégicos de cada 

organización. 

Así mismo, cabe señalar que la valoración total del rendimiento laboral, suele 

ser evaluado por la misma empresa, en relación a diferentes acontecimientos que 

se hayan desarrollado en el tiempo, con respecto a un determinado colaborador. Es 

de esta forma, mediante la cual se pueden obtener resultados positivos y/o 
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negativos por parte de los mismos, incurriendo en el despido de este o el 

planteamiento de mejoras estratégicas que permitan complementar sus 

capacidades (Zúñiga, 2019). 

Terán y Lorenzo (2011) señalan que las dimensiones que caracterizan al 

rendimiento laboral, son: la iniciativa, la competencia, la productividad, el 

reconocimiento y la comunicación. Estas dimensiones serán evaluadas y descritas 

en los siguientes apartados. 

1.3.2.1. Iniciativa 

 
Cubas (2016) sostiene que la iniciativa es la capacidad que tiene una 

persona, de poder mejorar o adaptarse a los elementos externos que la influyen de 

forma directa o indirecta. Esta normalmente suele ser de carácter positivo, debido 

a que los colaboradores, suelen buscar una mejora continua dentro de una 

organización. 

Además de ello, se señala que la capacidad adaptativa de cada individuo, 

depende de las capacidades que busque desarrollar y de la velocidad en la que 

logre desarrollar estos cambios. Es de esta forma, en la que un colaborador podrá 

tener mejor iniciativa, con respecto a otra (Vallejos, 2019). 

Es de la misma forma, mediante la cual, existe un organismo externo que 

puede ofrecer información fidedigna, con respecto a los puntos de mejora de cada 

individuo, siendo la supervisión, la encargada de brindar recomendaciones para que 

el individuo, desarrolle estrategias personales, para mejorar su rendimiento laboral, 

en base a la iniciativa (Ale y Baca, 2019). 

1.3.2.2. Competencia 

 
Cubas (2016) sostiene que la competencia laboral, comprende los 

conocimientos que caracteriza a un colaborador, con respecto a la realización de 

un determinado conjunto de acciones, dentro del ámbito laboral. Es de esta forma, 

en que cada colaborador, podrá tener un determinado nivel de desarrollo, mediante 

el cual dependerá de la formación inicial que lo caracterice. 

Se sostiene que la competencia se ve alcanzada por el desarrollo de 

acciones que gozan de responsabilidad laboral y de ética profesional. Es de esta 
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forma, mediante la cual, un colaborador deberá de ser responsable en la realización 

de sus acciones, debido a que puede ver afectada la moral de su trabajo y, por 

ende, de sus acciones (Cayatopa, 2017). 

En base a lo mencionado, es que surge la ética profesional, en donde se 

busca que el colaborador pueda alcanzar el cumplimiento de sus objetivos 

estratégicos, bajo las mismas condiciones laborales que la competencia. En base 

a ello, es que no se incurrirá en acciones que puedan afectar no sólo la moral del 

individuo, sino el renombre de la empresa (Capurro y Noa, 2019). 

1.3.2.3. Productividad 

 
Cubas (2016) sostiene que la productividad laboral, corresponde a aquella 

medida mediante la cual, un colaborador resulta ser eficiente en el trabajo. Con ello 

se hace referencia a que haga empleo del menor tiempo posible y de la menor 

cantidad de recursos de la organización, con el objetivo final de alcanzar buenos 

resultados, con respecto a su trabajo. 

Además de lo mencionado, se tiene que un colaborador deberá de alcanzar 

la eficiencia operativa. Con ello, se hace referencia a que la organización contenga 

los medios suficientes como para mantener una eficiencia profesional alta. A esto 

se le debe de adicionar, el criterio de evaluación para con la organización, quien 

deberá de contar con elementos externos que faciliten el desarrollo de las 

actividades diarias (Yeren, 2017). 

Así mismo, se señala que se deberá de mantener un trabajo de calidad, en 

todo momento, debido a que no se podría aceptar la velocidad en el trabajo, cuando 

los bienes y/o servicios que se brindan, son de baja calidad. Cabe señalar que toda 

baja calidad, corresponderá a una consecución de eventos no gratificantes que 

pueden traer como consecuencia, la pérdida de clientes de forma continua (Pizarro, 

2017). 

1.3.2.4. Reconocimiento 

 
Cubas (2016) señala que el reconocimiento es aquel medio, mediante el 

cual, un individuo llega a ser reconocido o conmemorado, por una organización, en 

base al cumplimiento de ciertos objetivos. Dichos objetivos, no corresponden a 
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elementos ajenos de la organización, sino que están relacionados con los objetivos 

estratégicos de la misma. 

Existen ciertas estrategias para mejorar el grado de reconocimiento, dentro 

de la organización. Por considerar algunas de ellas, se tiene a las promociones 

internas y a los ascensos. Cuando se habla acerca de las promociones internas, se 

busca crear una competencia saludable dentro de la misma, considerando ciertos 

reconocimientos o entrega de méritos, cuando un colaborador ha cumplido con un 

objetivo (Pizarro, 2017). 

Así mismo, se señala que los ascensos, son un medio por el que los líderes 

de equipo suelen motivar a sus colaboradores, a brindar un rendimiento bastante 

elevado, en todo momento de sus actividades, con el objetivo final de incurrir en 

una mayor jerarquía dentro de la organización y/o corresponder de igual forma, un 

mejor reconocimiento económico 

(Yeren, 2017). 

 
1.3.2.5. Comunicación 

 
Cubas (2016) señala que la comunicación corresponde a un medio por el 

cual, se puede transmitir la información entre un individuo a otro. Por este mismo 

motivo, es que los colaboradores pueden llegar a solucionar problemas de forma 

rápida y eficiente; así mismo, el medio en el que se emplee, depende su eficiente, 

de la calidad de las instalaciones, el canal empleado por el emisor y el grado de 

interacción que se tenga. 

Cabe señalar que, las relaciones interpersonales son un elemento muy 

importante, para llegar a mantener una correcta comunicación entre los 

colaboradores. Esto se debe a que no se puede esperar un grado de comunicación 

óptimo, cuando existe una mala relación entre colegas de trabajo, debido a que se 

mostrarán renuentes, ante el desarrollo de trabajos de carácter grupal (Aroni, 2019). 

Así mismo, se sostiene que la capacidad de interacción entre los mismos, 

puede ser una consecuencia de una mejoría en la comunicación de los mismos. Es 

de esta forma, mediante la cual, dicha capacidad puede llegar a tener un efecto 
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positivo, dentro de la organización, por el mismo motivo que se llegan a 

interacciones grupales, mucho más fuertes (Adame et al., 2019). 

1.3.2.6. Teorías del rendimiento laboral 

 
Las teorías que se encargan de describir el rendimiento laboral son: la teoría 

X e Y de McGregor y el modelo jerárquico ERC de Alderfer, donde este último, se 

encuentra basado en la teoría de Maslow, mediante la cual, se puede alcanzar una 

mejor o peor satisfacción, con respecto al cumplimiento de un deseo. Es de esta 

forma, en la que se puede centrar en dos requisitos indispensables: las relaciones 

interpersonales y las necesidades que tiene cada persona, para poder crecer de 

forma laboral (Quiroz, 2019). 

De igual forma, si se analiza la teoría X e Y de McGregor, se puede evaluar 

la necesidad que se tiene de considerar al trabajador, como un elemento pasivo del 

trabajo, el cual requiere de ser castigado de forma permanente, para poder alcanzar 

un buen objetivo final. Esto conlleva a que la gerencia de las empresas, lleguen a 

pensar que deberá de asumir un control elevado, para poder controlar las acciones 

de los colaboradores (Condor y Valencia, 2019). 

1.4. Formulación del problema 

 
¿Cuál es la relación entre las estrategias de motivación laboral y el 

rendimiento laboral dentro de una organización de Lima, 2020 - 2021? 

1.5. Justificación e importancia del estudio 

 
La investigación se ha visto justificada desde el ámbito social, debido a que 

buscó analizar las condiciones de trabajo de una organización del distrito de Lima, 

con el objetivo de mejorar, en base a diversas estrategias de motivación, el 

rendimiento que estos colaboradores, pueden llegar a tener, dentro de una 

organización. Esto conlleva a que se generen puestos de trabajo de mayor calidad, 

que se centren en el colaborador, por encima de condiciones externas (Galarza, 

2017). 

Desde el punto de vista económico, la investigación permitió que la 

organización pueda establecer estrategias de motivación, que generen un mejor 

rendimiento de los colaboradores. Esto conllevó a que los colaboradores puedan 
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brindar una mejor calidad de servicio y/o producir un bien de alta calidad, que 

satisfagan las necesidades de los clientes (Cadena, 2019). 

Así mismo, desde la perspectiva teórica y metodológica, la investigación ha 

buscado determinar la asociación de las variables de estudio, la motivación y el 

rendimiento laboral, mediante la cual se establecerán estrategias de compensación 

que no sólo pueden ser usadas por la organización de la muestra de estudio, sino 

por demás instituciones que contengan una problemática similar o del mismo rubro. 

Así mismo, se hizo uso de teorías que explicaron el comportamiento de los 

trabajadores (Fernández, 2018). 

1.6. Hipótesis 

 
Existe relación significativa entre las estrategias de motivación laboral y el 

rendimiento laboral dentro de una organización de Lima, 2020 - 2021 

1.7. Objetivos 

 
1.7.1. Objetivo general 

 
Determinar la relación entre las estrategias de motivación laboral y el 

rendimiento laboral dentro de una organización de Lima, 2020 - 2021 

1.7.2. Objetivos específicos 

 
Analizar la motivación dentro de una organización de Lima, 2020 – 2021 

 
Evaluar el rendimiento laboral dentro de una organización de Lima, 2020 – 

2021 

 
Determinar la relación entre la Motivación intrínseca y el rendimiento laboral 

dentro de una organización de Lima, 2020 – 2021 

Identificar la relación entre la Motivación extrínseca y el rendimiento laboral 

dentro de una organización de Lima, 2020 – 2021 

Valorar la relación entre la Motivación trascendente y el rendimiento laboral 

dentro de una organización de Lima, 2020 – 2021 
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II. MATERIAL Y MÉTODO 

 
2.1. Tipo y diseño de investigación 

 
El tipo de investigación fue el básico, debido a que la investigación se ha 

centrado en comprender una realidad problemática actual, en referencia a la 

generación de un conocimiento nuevo basado en la comparación de las variables 

de estudio. Cohen y Gómez (2019), lo fundamentan como aquel análisis que busca 

comprender de forma íntegra un problema analizado, en cuanto a la generación de 

una idea o conocimiento específico. 

Así mismo, se puede decir que el diseño fue el correlacional, descriptivo, 

transversal y no experimental. Fue considerada correlacional, como consecuencia 

que las variables y dimensiones, en sí mismas, serán comparadas, para evaluar el 

grado de afectación que genera una, con respecto a otra. Además de ello, fue 

considerada como descriptiva, debido a que inicialmente, se tendrá que 

comprender las características que describen a las variables. Mientras que, fue 

considerado transversal, debido a que se aplicó el cuestionario, sólo por única vez, 

sin existir repeticiones de este. Así mismo, se señaló que no brindó manipulación 

alguna, con respecto a las variables, analizando a las mismas, en su contexto 

natural (Cohen y Gómez, 2019). 

2.2. Población y muestra 

 
La población fue una organización que se encuentra ubicada en Lima. Los 

colaboradores que conforman a esta fueron 80 (Cohen y Gómez, 2019). 

2.3. Variables, operacionalización 

 
Variable independiente: Estrategias de motivación laboral 

 
Definición: García (2012) define a las estrategias de motivación, como 

aquella argumentación que se realiza, en base a normativas y valores, que se 

desarrollan dentro de una organización, con el objetivo de mejorar el rendimiento 

de los colaboradores de la misma. 
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Definición operacional: Las estrategias de motivación, corresponden a la 

determinación y caracterización de las estrategias de motivación, con el objetivo de 

mejorar el rendimiento laboral de los colaboradores. 

Variable dependiente: Rendimiento laboral 

 
Definición: Valera (2011) señala que el rendimiento laboral es el 

comportamiento de una persona, con respecto a las acciones que les son 

establecidas desarrollar. Es de esta forma, mediante la cual los colaboradores 

llegan a cumplir con sus objetivos estratégicos de forma eficiente. 

Definición operacional: Se buscó mejorar el rendimiento de los 

colaboradores, en miras de un planteamiento eficiente de las estrategias de 

motivación laboral. 



 

 

 

Tabla 1 
Cuadro de operacionalización de variables 

 

 
 

 
 

 

 

 
 

 
 

 
 

 García (2012) define a las 
estrategias de 
motivación, como aquella 
argumentación que se 
realiza, en base a 
normativas y valores, que 
se desarrollan dentro de 
una organización, con el 
objetivo de mejorar el 
rendimiento de los 
colaboradores de esta. 

Las estrategias de 
motivación 
corresponden  a   la 
determinación      y 
caracterización   de 
las estrategias  de 
motivación, con   el 
objetivo de mejorar el 
rendimiento  laboral 
de     los 
colaboradores. 

Motivación 
intrínseca 

Sentimientos de 
autorrealización 

                               Logro o cumplimiento  

 

 

 

Estrategias de 
motivación 

laboral 

 
 
Motivación 
extrínseca 

Tareas estimulantes 
Reconocimientos 
Condiciones físicas del 
trabajo 
Seguridad 

                               Factores económicos  

 
 

Cuestionario 

 Motivación 
trascendente 

Factores sociales 
Status 

 

 Terán y Lorenzo (2011) 
señalan que el 
rendimiento laboral es el 
comportamiento de una 
persona, con respecto a 
las acciones que les son 
establecidas desarrollar. 
Es de esta forma, 
mediante la cual los 
colaboradores llegan a 
cumplir con sus objetivos 
estratégicos de forma 
eficiente. 

  

Iniciativa 
Adaptación de 
capacidades 

                               Supervisión  

 

 

Se buscó mejorar el 
rendimiento de los 
colaboradores,  en 
miras de  un 
planteamiento 
eficiente  de las 
estrategias   de 
motivación laboral. 

 

 
 

 

Rendimiento 
laboral 

Competencia 
Responsabilidad laboral 

                               Ética profesional  
 

Productividad 
Eficiencia operativa 

                               Trabajo de calidad  
 

Cuestionario 

Reconocimiento 
Promociones internas 

                               Ascensos  
 

  Relaciones 
interpersonales 
Capacidad de interacción 

 

  Comunicación  
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

Técnica: La técnica que se empleó para la presente investigación fue la 

encuesta, habiendo empleado el instrumento cuestionario. 

Instrumento: El instrumento empleado, fue el cuestionario, el cual contó con 

un total de 21 preguntas y se recurrió a la escala de medición Likert. Además, la 

cantidad de preguntas que conforman a la variable “Estrategias de motivación 

laboral”, son 14; mientras que, la cantidad de preguntas que conforman a la variable 

“Rendimiento laboral”, son de 7. 

Validez: Así mismo, se ha tomado como referencia a la adaptación del 

cuestionario expuesto por Cubas (2016), en su estudio “La Motivación Y Su 

Influencia En El Rendimiento Laboral Del Personal En La I.E- Adeu Deportivo SAC- 

Chiclayo”. El cuestionario fue validado mediante juicio de expertos, donde se tuvo 

un Alfa de Cronbach de 0.855, demostrando la fiabilidad del instrumento. 

La confirmación de la validez de las preguntas realizadas, hacia el objeto de 

estudio, ha sido validada, por los siguientes expertos: 

Tabla 2 

Valoración de juicio de expertos 

 
 

Experto 
 

Especialidad 
Elementos de 
estrategias de 
motivación 

Elementos de 
rendimiento 
laboral 

Paola Gayoso 
Barrantes 

Licenciado 14 / 14 7 / 7 

Tamara 
Awramiszyn 
Fernández 

 
Licenciado 

 
14 / 14 

 
7 / 7 

Laura Ines 
Manrique Mamani 

Doctor 14 / 14 7 / 7 
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Confiabilidad 

 
Para el caso de la confiabilidad, se ha recurrido al uso del Alfa de Cronbach, 

con la finalidad de poder evaluar las respuestas ofrecidas por el tamaño muestral, 

habiendo obtenido lo siguiente: 

Tabla 3 

Casos procesados – Variable de estrategias de motivación 

 
 N % 

 Valid 80 100,0 

Cases Excludeda 0 ,0 

 Total 80 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.  

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 

 
Como se ha podido apreciar, la totalidad de casos procesados ha sido de 80, 

llegando a coincidir con el tamaño muestral. 

Tabla 4 

Alfa de Cronbach del instrumento correspondiente a la variable “estrategias de 

motivación” 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,908 14 

Nota: Elaboración propia 

 
Los resultados revelaron la confiabilidad para la variable “estrategias de 

motivación”; como efecto de haber conseguido un valor superior a 0.70. 

Tabla 5 

Casos procesados – Variable de rendimiento laboral 

 
 N % 

 Valid 80 100,0 

Cases Excludeda 0 ,0 

 Total 80 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.  

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 
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Como se ha podido apreciar, la totalidad de casos procesados ha sido de 80, 

llegando a coincidir con el tamaño muestral. 

Tabla 6 

Alfa de Cronbach del instrumento correspondiente a la variable “rendimiento 

laboral” 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,962 7 

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 

 
Los resultados han reflejado el alto nivel de confiabilidad respecto a la 

variable “rendimiento laboral”; como consecuencia de haber alcanzado una 

valoración superior a 0.70. 

Tabla 7 

Casos procesados – Variable de rendimiento laboral y estrategias de motivación 

laboral 

 

 N % 

 Valid 80 100,0 

Cases Excludeda 0 ,0 

 Total 80 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.  

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 

 
Como se ha podido apreciar, la totalidad de casos procesados ha sido de 80, 

llegando a coincidir con el tamaño muestral. 

Tabla 8 

Alfa de Cronbach del instrumento correspondiente a la variable “rendimiento 

laboral y estrategias de motivación laboral” 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,950 21 

Nota: Procesado en SPSS V 26.00 



31  

 

Los resultados demostraron la confiabilidad respecto al instrumento, como 

consecuencia de que ambas variables consiguieron una valoración superior a 0.70. 

2.5. Procedimiento de análisis de datos 

 
Este correspondió a la aplicación del cuestionario a la muestra de estudio. 

Los datos recolectados, fueron pasados a una hoja de Excel, con representaciones 

numéricas, las cuales llegan a ser los códigos que conformarán la base de datos. 

Estos fueron exportados al programa SPSS V25.0, mediante el cual, se pudo asumir 

la aplicación de la estadística descriptiva e inferencial, en donde se obtuvieron 

gráficos de barras, tablas de frecuencia, además del coeficiente Pearson y también 

el Alfa de Cronbach. 

2.6. Criterios éticos 

 
Se consideró la aplicación de la normativa APA, con la finalidad de citar a los 

autores correspondientes y respetar los derechos de autor. Además de ello, se 

respetó en la aplicabilidad del instrumento de medición, guardando el respeto antes 

y después de tener contacto con los colaboradores que formaron parte de la 

muestra. Así mismo, la validez de la investigación corresponderá a una recolección 

de datos justa y fiable, en el que sólo se tomó información de fuentes confiables 

(Cohen y Gómez, 2019). 

Consentimiento informado: Es el grado de correspondencia que llega a ser 

asumido por la muestra, para poder formar parte de la investigación y del desarrollo 

del instrumento (Cohen y Gómez, 2019). Todos los colaboradores que formarán 

parte de la muestra deberán de ser consultados, antes de la aplicabilidad del 

instrumento de medición. 

Confidencialidad: La confidencialidad, es comprendida como aquel grado 

de privacidad que se llega a tener, respecto a los datos recolectados (Cohen y 

Gómez, 2019). Todos los datos que serán recolectados sólo serán empleados, con 

fines académicos y sin revelar datos personales. 
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Observación del participante: La observación del participante, es aquel 

medio de indagación, por el que el participante, llega a ser considerado como un 

elemento de investigación y recolección de datos (Cohen y Gómez, 2019). Los 

investigadores, gozarán de contar con condiciones éticas mínimas de fidelidad de 

los resultados y procesamiento de datos, en base al acopio de la información de los 

sujetos de estudio. 

2.7. Criterios de rigor científico 

 
Estos fueron tomados de Cohen y Gómez (2019), siendo los siguientes: 

 
Credibilidad mediante el valor de la verdad y autenticidad: Los datos que 

fueron observados y evaluados, correspondieron a la ejecución y aplicabilidad del 

instrumento a aplicar, con la finalidad de formar una base de datos fiable que ofrezca 

respuesta a los objetivos de investigación. 

Consistencia para la replicabilidad: La información debe de ser fiable y 

confiable, no solo desde el ámbito técnico, sino desde el ámbito teórico (Cohen y 

Gómez, 2019). Todos los resultados recolectados, debieron de contar con un 

formato y procesamiento, acorde con las exigencias mínimas de orden, legibilidad y 

entendimiento, con el objetivo que estos puedan ser tomados como referencia, por 

parte de otros autores, permitiendo de esta forma, un juicio crítico y discernimiento 

por parte de estos. 

Conformabilidad y neutralidad: La neutralidad y la conformabilidad, 

señalan que el investigador no deberá de manipular los datos, con la finalidad de 

poder mantener relevancia de la investigación propia (Cohen y Gómez, 2019). Los 

resultados procesados y analizados gozaron de veracidad, con respecto a que estos 

han correspondido a una descripción del objeto de estudio. Así mismo, todos estos 

no han dependido de criterios personales de análisis. 

Relevancia: La relevancia es la condición de validez científica y técnica que 

tiene una investigación, respecto a una problemática determinada (Cohen y Gómez, 

2019). La investigación fue desarrollada en todo momento, con la finalidad de que 
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se pueda ofrecer un análisis de las variables de estudio y, por ende, el alcance de 

los objetivos establecidos. 
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III. RESULTADOS 

 
3.1 Resultados en Tablas y Figuras 

Características sociodemográficas 

Tabla 9 

Edad 

 
 

 

 
 

 

<= 23,00 3 3,8 

24,00 - 30,80 10 12,5 

30,81 - 38,60 10 12,5 

38,61 - 46,40 16 20,0 

46,41 - 54,20 21 26,3 

54,21+ 20 25,0 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

En la presente tabla se puede evidenciar que los colaboradores de una 

organización de Lima, respecto a la edad, han señalado que, el 3.75% cuenta con 

una edad menor o igual a los 23 años, el 12.50% cuentan con una edad entre los 24 

y los 30.80 años, el 12.50% cuentan con una edad entre los 30.81 y los 46.40 años, 

el 20.00% cuentan con una edad entre los 38.61 y los 46.40 años, el 26.25% cuentan 

con una edad entre los 46.41 y los 54.20 años, y el 25.00% cuentan con una edad 

mayor a los 54.21 años. 

Tabla 10 

Género 

 
 

 

 
 

 

Femenino 51 63,8 

Masculino 29 36,3 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Relevancia: Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al 

género, han señalado que, el 63.75% han contado con sexo femenino y el 36.24% 

han contado con sexo masculino. 
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Estadística descriptiva 

Análisis de las dimensiones de la Variable Estrategias de motivación laboral 

Tabla 11 

Motivación intrínseca 

 
 

 

 
 

 
 

 

4 5,0 

18 22,5 

58 72,5 

80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

En la presente tabla se puede evidenciar que, los colaboradores de una 

organización de Lima, respecto al género, respecto a la dimensión de motivación 

intrínseca, en un 5.00% se ha encontrado en un nivel bajo, en un 22.50% en un nivel 

medio y en un 72.50% en un nivel alto. 

Tabla 12 

Motivación extrínseca 

 
 

 

 
 

 
 

 

4 5,0 

16 20,0 

60 75,0 

80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

 
 

En la presente tabla se puede evidenciar que, los colaboradores de una 

organización de Lima, respecto al género, respecto a la dimensión de motivación 

extrínseca, en un 5.00% se ha encontrado en un nivel bajo, en un 20.00% en un 

nivel medio y en un 75.00% en un nivel alto. 
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Tabla 13 

Motivación trascendente 

 
 

 

 
 

 
 

 

6 7,5 

13 16,3 

61 76,3 

80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

 
 

En la presente tabla se puede evidenciar que, los colaboradores de una 

organización de Lima, respecto al género, respecto a la dimensión de motivación 

trascendente, en un 7.50% se ha encontrado en un nivel bajo, en un 16.25% en un 

nivel medio y en un 76.25% en un nivel alto. 

Análisis de la Variable Estrategias de motivación laboral 

 
Tabla 14 

Variable Estrategias de motivación laboral 

 
 

 

 
 

 
 

 

4 5,0 

19 23,8 

57 71,3 

80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

En la presente tabla se puede evidenciar que, los colaboradores de una 

organización de Lima, respecto al género, respecto a la Variable Estrategias de 

motivación laboral, en un 5.00% se ha encontrado en un nivel bajo, en un 23.75% 

en un nivel medio y en un 71.25% en un nivel alto. 
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Análisis de las dimensiones de la Variable Rendimiento Laboral 

 
Tabla 15 

Iniciativa 

 
 

 

 
 

 
 

 

6 7,5 

5 6,3 

69 86,3 

80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

En la presente tabla se puede evidenciar que, los colaboradores de una 

organización de Lima, respecto al género, respecto a la dimensión iniciativa, en un 

7.50% se ha encontrado en un nivel bajo, en un 6.25% en un nivel medio y en un 

86.25% en un nivel alto. 

Tabla 16 

Competencia 
 

 
 

 
 

 
 

 

6 7,5 

13 16,3 

61 76,3 

80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

En la presente tabla se puede evidenciar que, los colaboradores de una 

organización de Lima, respecto al género, respecto a la dimensión competencia, en 

un 7.50% se ha encontrado en un nivel bajo, en un 16.25% en un nivel medio y en 

un 76.25% en un nivel alto. 
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Tabla 17 

Productividad 

 
 

 

 
 

 
 

 

6 7,5 

14 17,5 

60 75,0 

80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

En la presente tabla se puede evidenciar que, los colaboradores de una 

organización de Lima, respecto al género, respecto a la dimensión productividad, en 

un 7.50% se ha encontrado en un nivel bajo, en un 17.50% en un nivel medio y en 

un 75.00% en un nivel alto. 

 

 
Tabla 18 

Reconocimiento 
 

 
 

 
 

 
 

 

6 7,5 

5 6,3 

69 86,3 

80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

En la presente tabla se puede evidenciar que, los colaboradores de una 

organización de Lima, respecto al género, respecto a la dimensión reconocimiento, 

en un 7.50% se ha encontrado en un nivel bajo, en un 6.25% en un nivel medio y en 

un 86.25% en un nivel alto. 
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Tabla 19 

Comunicación 

 
 

 

 
 

 
 

 

8 10,0 

8 10,0 

64 80,0 

80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

 
 

En la presente tabla se puede evidenciar que, los colaboradores de una 

organización de Lima, respecto al género, respecto a la dimensión comunicación, 

en un 10.00% se ha encontrado en un nivel bajo, en un 10.00% en un nivel medio y 

en un 80.00% en un nivel alto. 

Análisis de la Variable Rendimiento Laboral 

Tabla 20 

Variable rendimiento laboral 

 
 

 

 
 

 
 

 

8 10,0 

5 6,3 

67 83,8 

80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

En la presente tabla se puede evidenciar que, os colaboradores de una 

organización de Lima, respecto al género, respecto a la Variable rendimiento laboral, 

en un 10.00% se ha encontrado en un nivel bajo, en un 6.25% en un nivel medio y 

en un 83.75% en un nivel alto. 
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Estadística inferencial 

Objetivo General 

Tabla 21 

Relación de Pearson “Motivación laboral” y “Rendimiento laboral” 

 
  Motivación 

laboral 

Rendimiento 

laboral 

 Correlación de Pearson 1 0.767 

Motivación 

laboral 
Sig. (bilateral) 

 
,000 

 N 80 80 

 Correlación de Pearson 0.767 1 

Rendimiento 

laboral 
Sig. (bilateral) ,000 

 

 N 80 80 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Los resultados comprobaron la existencia de la hipótesis alternativa, en 

cuanto se contó con una sigma inferior a 0.050. Además, con el valor de Pearson 

se evidenció una relación directamente proporcional entre los elementos 

observados, donde se mantuvo un valor de 0.767 (correlación positiva muy fuerte). 
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Objetivo Específico 3 

 
Tabla 22 

Relación de Pearson “Motivación intrínseca” y “Rendimiento laboral” 

 
  

Motivación 

intrínseca 

Rendimiento 

laboral 

 Correlación de Pearson 1 0.642 

Motivación 

intrínseca 
Sig. (bilateral) 

 
,000 

 N 80 80 

 Correlación de Pearson 0.642 1 

Rendimiento 

laboral 
Sig. (bilateral) ,000 

 

 N 80 80 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Los resultados comprobaron la existencia de la hipótesis alternativa, en 

cuanto se contó con una sigma inferior a 0.050. Del mismo modo, con la valoración 

de Pearson se evidenció una relación directamente proporcional entre los elementos 

examinados, donde se mantuvo un valor de 0.642 (correlación positiva 

considerable). 
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Objetivo Específico 4 

 
Tabla 23 

Relación de Pearson “Motivación extrínseca” y “Rendimiento laboral” 

 
  

motivación 
extrínseca 

Rendimiento 
laboral 

 Correlación de Pearson 1 0.711 

Motivación 
extrínseca 

Sig. (bilateral) 
 

,000 

 N 80 80 

 Correlación de Pearson 0.711 1 

Rendimiento 
laboral 

Sig. (bilateral) ,000 
 

 N 80 80 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Los resultados comprobaron la existencia de la hipótesis alternativa, en 

cuanto se contó con una sigma inferior a 0.050. Por otro lado, con la valoración de 

Pearson se evidenció una relación directamente proporcional entre los elementos 

observados, donde se mantuvo un valor de 0.711 (correlación positiva 

considerable). 
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Objetivo Específico 5 

 
Tabla 24 

Relación de Pearson “Motivación trascendente” y “Rendimiento laboral” 

 
  Motivación 

trascendente 

Rendimiento 

laboral 

 Correlación de Pearson 1 0.803 

Motivación 
trascendente 

Sig. (bilateral) 
 

,000 

 N 80 80 

 Correlación de Pearson 0.803 1 
Rendimiento 
laboral 

Sig. (bilateral) ,000 
 

 N 80 80 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Los resultados comprobaron la existencia de la hipótesis alternativa, en 

cuanto se contó con una sigma inferior a 0.050. Mientras que, mediante la valoración 

de Pearson se evidenció una relación directamente proporcional entre los elementos 

observados, donde se mantuvo un valor de 0.711 (correlación positiva muy fuerte). 
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3.2 Discusión de resultados 

 
De acuerdo con el análisis del objetivo general, los resultados han 

demostrado la existencia de incidencia alcanzada entre las variables, en donde se 

ha demostrado con ello una relación positiva muy fuerte entre la motivación y el 

rendimiento laboral, consignando un valor de 0.767. Así mismo, se ha consignado 

que Aguilar (2018), ha alcanzado dentro de su estudio un comportamiento muy 

similar al manifestado anteriormente, en donde la relación fue demostrada por una 

sigma inferior a 0.050, sobre el cual se ha podido comprender que las estrategias 

de motivación laboral llegan a ser elementos incidentes en cuanto al rendimiento 

de un colaborador. Bajo dicha tendencia, se encuentra similitud en los resultados 

alcanzados, en donde se puede deber a la alta coherencia que puede manifestarse 

de acuerdo con la motivación laboral y su efecto positivo dentro del ámbito 

organizacional. Cubas (2016), ha señalado que la motivación corresponde a ser un 

conjunto de acciones que son desarrolladas por una entidad o individuo, con la 

finalidad de mejorar las condiciones de entorno de un colaborador. 

 

En cuanto al objetivo específico 1 se puede establecer el hecho de haber 

contado con un nivel de motivación intrínseca alto, alcanzando una 

representatividad del 72.50%. Así mismo, la motivación extrínseca se ha contado 

con un nivel alto, en un 75.00%; además, la motivación trascendente se ha 

encontrado en un 76.25%, en el nivel alto. García et al (2019), ha señalado que, en 

el campo laboral, las relaciones intrapersonales y los procesos internos, han 

conllevado a que la propuesta, se centre en esas dimensiones, con el objetivo de 

mejorar el clima organizacional de la empresa. Esta misma conjetura ha sido 

correspondida en el área de trabajo analizada, en donde se ha podido alcanzar un 

adecuado comportamiento y rendimiento, en cuanto a las estrategias de motivación 

personal, las cuales se han encontrado en un nivel alto, con un valor representativo 

del 71.25%, lo cual se ha visto explicado principalmente por haber alcanzado una 

mayor importancia, en relación con los recursos humanos. 

 

Así mismo, en referencia con el objetivo específico 2, se ha podido contar 

con un nivel alto de iniciativa, en donde esta se ha demostrado con un valor 

representativo de 86.25%, siendo complementado con un adecuado nivel de 
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competencia, en donde este se ha visto alcanzado por el 76.25% de los 

colaboradores. Mientras que, en cuanto a la productividad, se ha contado con un 

nivel alto, en un 75.00%, el reconocimiento se ha encontrado en un nivel alto, con 

un valor representativo del 86.25% y en la dimensión de comunicación, se ha podido 

evidenciar el nivel representativo alto, con un valor del 80.00%. Galarza (2017), han 

señalado que las condiciones de trabajo seguro han sido los más determinantes 

para poder mejorar la motivación de los trabajadores. Así mismo, el trabajo de los 

colaboradores ha conllevado a que la estrategia se centre en el reconocimiento y la 

remuneración de los colaboradores. Esta exposición de datos ha dejado en 

evidencia, el grado de importancia que tiene, la adecuada adecuación de los 

recursos dentro del ámbito de trabajo, respecto a los recursos humanos, lo cual ha 

dejado en exposición una mayor capacidad de trabajo en equipo y rendimiento 

laboral. 

 

Además, en referencia al objetivo específico 3, los resultados reflejaron la 

asociación significativa entre las estrategias de motivación extrínseca y el 

rendimiento laboral dentro de una organización de Lima, 2020 – 2021, como 

consecuencia de alcanzar una sigma menor a 0.050. Así mismo, con la obtención 

de un valor de Pearson positivo, se validó que la relación ha sido directamente 

proporcional con un valor de 0.711 (correlación positiva considerable). Cadena 

(2019), han señalado que sí ha existido una correlación significativa entre la 

motivación y el desempeño laboral. Además de ello, la dimensión que mayor 

influencia ha tenido entre las variables de estudio ha sido la protección y la 

seguridad. Esto ha demostrado el hecho de que, los sentimientos de 

autorrealización por parte de los colaboradores y el logro del cumplimiento, ha 

correspondido a ser evidencia más que suficiente, para haber podido alcanzar una 

mayor relevancia, dentro del rendimiento laboral. 

 

Al momento de valorar el objetivo específico 4, los resultados reflejaron la 

correspondencia significativa en cuanto a las estrategias de motivación extrínseca 

y el rendimiento laboral dentro de una organización de Lima, 2020 – 2021. Así 

mismo, con la obtención de un valor de Pearson positivo, se validó que la relación 

ha sido directamente proporcional con un valor de 0.711 (correlación positiva muy 
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fuerte). Aguilar (2018), ha señalado que se ha hallado correlación significativa entre 

la motivación y el rendimiento laboral, con un nivel de significancia menor a 0.050. 

En base a ello, la dimensión que ha tenido mayor influencia sobre las variables de 

estudio ha sido la retroalimentación. De esta forma, es que las tareas estimulantes, 

el grado de condición física alcanzada y el grado de seguridad que ha podido ser 

alcanzado por los colaboradores, ha señalado la posibilidad de que estos puedan 

mejorar el grado de productividad alcanzado. 

 

Así mismo, en cuanto al objetivo específico 5, los resultados han expuesto la 

comprobación de la hipótesis, reflejando la asociación significativa entre las 

estrategias de motivación intrínseca y el rendimiento laboral dentro de una 

organización de Lima, 2020 – 2021. Así mismo, con la obtención de un valor de 

Pearson positivo, se validó una relación que ha sido directamente proporcional con 

un valor de 0.642 (correlación positiva considerable). Lora (2017), ha señalado que 

ha existido una correlación representativa entre la motivación y el desempeño 

laboral. En base a ello, el diseño de plan ha generado un mejor desempeño laboral, 

en los trabajadores. Mientras que, se debe de destacar el hecho de la existencia de 

factores sociales y un nivel de status superior, en donde los colaboradores mismos 

han sabido cómo corresponder a la existencia de mejores niveles de entorno 

colaborativo. 

 

Dentro de las limitaciones que han podido ser evidenciadas en la 

investigación, se ha señalado la posibilidad de contar con la evaluación descriptiva 

y el grado de correlación entre las variables de estudio, sin llegar a la incurrencia 

de diseño de una propuesta de compensación. Mientras que, como recomendación, 

se puede llegar a contar con el desarrollo de una propuesta basada en FODA, el 

que tome como punto de partida, la dimensión de mayor nivel de correlación 

significativa. 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 
4.1. Conclusiones 

 
Dentro de las estrategias de motivación laboral, que han sido más 

representativas en el área de estudio, se ha podido especificar la existencia de 

correlación positiva considerable, en las estrategias de motivación intrínseca, 

motivación extrínseca y motivación trascendente, contando con relaciones, 

directamente proporcionales. 

 

Se determinó que, la motivación dentro de la organización se ha encontrado 

en un nivel alto, en la motivación intrínseca, con una representatividad del 72.50%. 

Además, la motivación extrínseca se ha contado con un nivel alto, en un 75.00%; 

además, la motivación trascendente se ha encontrado en un 76.25%, en el nivel 

alto. 

 

En relación con el rendimiento laboral, se ha establecido un nivel alto de 

iniciativa, en donde esta se ha demostrado con un valor representativo de 86.25%, 

siendo complementado con un adecuado nivel de competencia, en donde este se 

ha visto alcanzado por el 76.25% de los colaboradores. Mientras que, en cuanto a 

la productividad, se ha contado con un nivel alto, en un 75.00%, el reconocimiento 

se ha encontrado en un nivel alto, con un valor representativo del 86.25% y en la 

dimensión de comunicación, se ha podido evidenciar el nivel representativo alto, 

con un valor del 80.00%. 

 

Respecto a la relación entre la motivación intrínseca y el rendimiento laboral, 

se obtuvo una sigma menor a 0.050, lo que ha expuesto la existencia de la hipótesis 

alternativa, en donde la relación ha sido directamente proporcional y con valor de 

0.711, habiendo sido una correlación positiva considerable. 

 

Además, respecto a la asociación entre la motivación extrínseca y el 

rendimiento laboral, se ha contado con una sigma menor a 0.050, lo que ha 

expuesto la existencia de la hipótesis alternativa, en donde la relación ha sido 

directamente proporcional y con valor de 0.711, habiendo sido una correlación 

positiva considerable. 
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Mientras que, en cuanto a la relación entre la motivación trascendente y el 

rendimiento laboral, se ha contado con una sigma menor a 0.050, lo que ha 

expuesto la existencia de la hipótesis alternativa, en donde la relación ha sido 

directamente proporcional y con valor de 0.642, habiendo sido una correlación 

positiva considerable. 
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4.2. Recomendaciones 

 
Se recomienda a la organización, poder desarrollar cursos de capacitación 

motivacionales, dirigido hacia sus docentes, con la finalidad de que estos puedan 

llegar a contar con un mayor impacto y acercamiento, respecto a su área de trabajo, 

comprendiendo que, la motivación es un elemento importante, dentro de toda 

empresa. 

 

Se puede exponer, la necesidad de los colaboradores, de poder conocer los 

niveles de motivación con el que estos cuentan, y de esta forma, entablar reuniones 

periódicas entre los mismos colaboradores, con la finalidad de desarrollar 

estrategias de motivación, dirigidas hacia determinados grupos de trabajo. 

 

Se expone la necesidad de contar con una mayor capacidad de iniciativa, 

por parte de los colaboradores, con la finalidad de que se puedan contar con 

mejores rendimientos dentro del ámbito de trabajo en donde se entienda que la 

competencia no solo es responsabilidad del establecimiento de educación, sino que 

llega a ser entendido como una dimensión personal. 

 

Se puede estudiar el grado de autorrealización de los colaboradores, con la 

finalidad de hacer coincidir a los objetivos estratégicos de la empresa, con los 

objetivos personales de cada grupo de trabajo, aumentando de esta forma, el grado 

de motivación intrínseca alcanzado. 

 

Se recomienda, poder programar tareas estimulantes, dentro de los salones 

de clase y el desarrollo de reconocimientos de los docentes que hayan alcanzado 

con mérito alto, los objetivos estratégicos planteados. 

 

Mientras que, se puede contar con la posibilidad de estudiar los factores 

sociales más determinantes, en el comportamiento de los colaboradores, 

entendiendo de esta forma, que estos pueden ser mejorados, para alcanzar un 

mayor rendimiento organizacional. 
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ANEXOS 

 
Anexo 1 Matriz de consistencia 

 
 
 

Problema Objetivos Hipótesis Variables Metodología 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
¿Cuál es la relación entre 
las estrategias de 
motivación laboral y el 
rendimiento laboral dentro 
de una organización de 
Lima, 2020 - 2021? 

Objetivo general 
Determinar  la relación 
entre las estrategias de 
motivación laboral y el 
rendimiento laboral dentro 
de una organización de 
Lima, 2020 - 2021 

Objetivos específicos 
Analizar   la   motivación 
dentro de una organización 
de Lima, 2020 – 2021 
Evaluar  el rendimiento 
laboral dentro   de  una 
organización  de Lima, 
2020 – 2021 
Determinar la relación 
entre la Motivación 
intrínseca y el rendimiento 
laboral dentro de una 
organización de Lima, 
2020 – 2021 
Identificar la relación entre 
la Motivación extrínseca y 
el rendimiento laboral 
dentro de una organización 

                                                de Lima, 2020 – 2021  

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Existe relación significativa 
entre las estrategias de 
motivación laboral y el 
rendimiento laboral dentro 
de una organización de 
Lima, 2020 - 2021 

 
 

Variable 
independiente 

Estrategias de 
motivación 
laboral 

Dimensiones 
Motivación 
intrínseca 
Motivación 
extrínseca 
Motivación 
trascendente 

Variable 
dependiente 

Rendimiento 
laboral 

Dimensiones 
Iniciativa 
Competencia 
Productividad 
Reconocimiento 
Comunicación 

 
 

Tipo de 
investigación 

Básico 
Diseño de la 

investigación: 
correlacional, 
descriptivo, 

transversal y no 
experimental 
Población y 

muestra 
Población: 

80 colaboradores 
de  una 
organización 
ubicada en Lima 

Técnica de 
recolección de 

datos 
Encuesta 

Instrumento 
Cuestionario 



 

 
 
 

 

Valorar la relación entre la 
Motivación trascendente y 
el rendimiento laboral 
dentro de una organización 

  de Lima, 2020 – 2021  
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Anexo 2 Resolución de aprobación de título 
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Anexo 3 Resolución de designación de asesor 
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Anexo 4 Asignación de jurado evaluador 
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Anexo 5 Instrumentos 
 
 

 

Universidad Señor de Sipán 

 
Encuesta dirigida a los colaboradores que conforman una organización de Lima, 

2020 - 2021 

Instrucciones: Determinar la relación entre las estrategias de motivación laboral y 

el rendimiento laboral dentro de una organización de Lima, 2020 - 2021 

Definición de Estrategias de motivación laboral: García (2012) define a las 

estrategias de motivación, como aquella argumentación que se realiza, en base a 

normativas y valores, que se desarrollan dentro de una organización, con el objetivo 

de mejorar el rendimiento de los colaboradores de la misma. 

Definición de Rendimiento laboral: Terán y Lorenzo (2011) señala que el 

rendimiento laboral es el comportamiento de una persona, con respecto a las 

acciones que les son establecidas desarrollar. Es de esta forma, mediante la cual 

los colaboradores llegan a cumplir con sus objetivos estratégicos de forma eficiente. 

 
 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Indeciso De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 
 

 
N° Ítem 1 2 3 4 5 

 Estrategias de motivación laboral     

1 
Se siente satisfecho con los beneficios económicos recibidos 
en la organización 

    

2 
Se siente satisfecho con la infraestructura donde realiza su 
labor. 

    

3 
En su trabajo existe algún manual de funciones que controle 
sus actividades laborales. 

    

4 
Se siente motivado (a) con el sueldo que la organización le 
brinda. 

    

5 Cuenta con estabilidad laboral en esta organización.     
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6 
Considera que se respeta la jornada laboral establecida en la 
organización. 

7 Considera que la gestión docente es de alta calidad. 

8 
En la organización existen oportunidades para relacionarse 
con los demás compañeros. 

9 
Considera que en la organización los trabajadores antiguos 
tienen privilegios. 

10 
Considera que en la organización existen integración y 
comunicación entre los integrantes de la organización. 

11 
En la organización existe la posibilidad de expresar sus ideas 
y desarrollarse profesional y personalmente 

12 
En la organización usted siente que alcanza su 
autorrealización. 

13 La organización reconoce que ha realizado una buena labor. 

14 
Existe una igualdad en los métodos de enseñanza dentro de 
la organización. 

 Rendimiento laboral 

15 
Los directivos de la organización supervisan constantemente 
la labor educativa. 

16 
Considera que los alumnos obtienen altos niveles de 
aprendizaje. 

17 
Considera que se respetan los valores éticos en su 
organización 

18 
Está de acuerdo en que los títulos o grados son importantes 
para ascender de puesto en la organización. 

19 Considera que el trabajo administrativo es de alta calidad. 

20 
Se siente satisfecho con el trato recibido por los directivos de 
la organización 

21 
Considera que la comunicación interpersonal es eficiente entre 
los trabajadores. 
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Anexo 6 Consentimiento informado 

 

FACULTAD DE DERECHO Y HUMANIDADES 

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGÍA 

ASIGNATURA: INVESTIGACIÓN II 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 
PRIMERA PARTE: INFORMACIÓN. 

 

I. INFORMACIÓN 

El presente formulario de CONSENTIMIENTO INFORMADO, está dirigido a las 

personas mayores de edad, padres y madres de sus menores hijos que serán 

invitados para participar en la investigación ESTRATEGIAS DE MOTIVACIÓN 

LABORAL Y EL RENDIMIENTO LABORAL DENTRO DE UNA ORGANIZACIÓN 

DE LIMA, 2020 - 2021. 

Que se realizará como parte de la formación profesional de los estudiantes de la 

Unidad Académica de Psicología, Facultad de Humanidades, de la Universidad 

Señor de Sipán, de Chiclayo. 

La investigación es conducida y asesorada por el docente de la asignatura 

Metodología de la Investigación Científica, MSc. Juan Montenegro Ordoñez. Tiene 

el propósito de complementar la formación profesional de los estudiantes del X ciclo 

de Psicología, con actividades prácticas, en lugares fuera del campus universitario. 

Autonomía y voluntariedad. Usted es una persona autónoma. Por lo tanto, usted 

decidirá si es que decide participar en la aplicación del presente cuestionario. 

Además, se le pedirá que responda algunas preguntas de un cuestionario que 

durará aproximadamente 30 minutos. 

El cuestionario será de manera individual y anónima, lo que consistirá en preguntas 

sobre temas de Motivación y Rendimiento Laboral, lo cual usted formará parte. Así 

como usted consiente que su participación sea hasta que concluya la aplicación del 

cuestionario, o hasta cuando desee retirarse, sin ningún daño o perjuicio para su 

bienestar. 
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Los fines de la investigación son estrictamente académicos. La información que 

usted nos proporcione, solo será empleada para el cumplimiento de los objetivos de 

la investigación; dichos objetivos, tienen el propósito de contribuir a la formación 

profesional de los estudiantes de la Universidad Señor de Sipán, en el ámbito de la 

formación práctica, que es la que complementa a la formación teórica, de la 

asignatura Metodología de la Investigación Científica. 

Justicia. La participación de usted en la presente investigación, no significará 

ningún riesgo para usted, ni les ocasionará daño alguno. Asimismo, tampoco les 

proporcionará beneficios directos. Solo, que usted, ha participado y contribuido 

voluntariamente, a la formación profesional de los estudiantes responsables de la 

investigación, de la Universidad Señor de Sipán. 

II. COMPRENSIÓN 

Por favor, deseamos que nos diga si ha entendido lo que hemos conversado hasta 

este momento. Díganos qué dudas tiene o qué no ha entendido bien. Volveremos a 

explicárselo. Es necesario que haya entendido, porque solo si ha entendido, tiene 

sentido consentir su participación en la investigación. 

En cualquier momento de la investigación, usted puede realizar las preguntas que 

desea, por ello, le proporcionaremos un número telefónico, al cual usted llamará con 

ese fin. El número de teléfono, es el siguiente: 933169792 

¿Ha entendido? ¿Todo está claro? ¿Tiene alguna pregunta? 

 
III. VOLUNTARIEDAD 

Su participación en la investigación es voluntaria. Por lo mismo, puede retirarse 

cuando usted lo decida. 

Confidencialidad. No utilizaremos su nombre en la investigación. Por ello, usted 

decidirá qué seudónimo utilizaremos. Si desea, puede elegir los seudónimos por 

sorteo. Escribiremos unos 10 nombres que usted desea, o nosotros le 

presentaremos 10 opciones, y elegirá dos de ellos al azar. Los nombres elegidos, 

será los seudónimos. 

Solo los estudiantes, investigadores responsables de la investigación, conocerán los 

seudónimos. 
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SEGUNDA PARTE: FORMULARIO DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO. 
 

Yo, ……………………………………………….. he aceptado voluntariamente 

consentir mi participación en la investigación titulada: 

ESTRATEGIAS DE MOTIVACIÓN LABORAL Y EL RENDIMIENTO LABORAL 

DENTRO DE UNA ORGANIZACIÓN DE LIMA, 2020 - 2021. 

 

Me han informado claramente sobre los responsables de la investigación, y a qué 

institución pertenecen. Asimismo, me han explicado sobre el propósito de la 

investigación. 

También sé, que la información que proporcionaré es confidencial, y solo será 

utilizada para los fines de la investigación. 

Me han informado de los riesgos y beneficios. Me han dicho y sé, que mi 

participación es voluntaria y confidencial; por ello, solo se identificará con un 

seudónimo que ha sido elegido según mi voluntad y decisión. 

La persona que me ha leído el presente documento que se llama 

CONSENTIMIENTO INFORMADO, me ha dicho que, en cualquier momento, me 

puedo retirar de la investigación, incluso, durante la entrevista grupal. Me ha 

proporcionado un número de teléfono, al cual llamaré ante cualquier duda. 

Asimismo, me han dicho, que me darán una copia del presente documento. Y como 

prueba que entendí lo que me han leído y explicado, firmo el presente documento. 

Mi seudónimo:        ……………………………. 

 
 

 
Mi firma: ……………………………. 

 
 

 
Fecha: ………………………… 
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Anexo 7 Matriz de consistencia 
N° Edad Género P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 

 

                        

1 23 2 4 4 5 5 2 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

2 56 2 4 5 4 2 4 5 4 5 2 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 

3 61 2 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 2 

4 50 1 2 4 5 2 4 1 5 4 1 5 5 2 4 1 4 5 5 4 4 5 5 

5 56 1 5 5 5 5 5 4 5 5 1 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

6 40 1 2 4 4 1 4 4 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

7 58 1 1 4 4 1 4 4 2 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 2 2 4 4 

8 55 1 2 4 4 3 4 2 4 4 1 4 5 4 5 4 4 4 2 4 4 4 4 

9 45 1 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

10 50 1 1 2 4 1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

11 45 1 3 2 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

12 50 2 2 3 5 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 

13 62 2 3 5 5 4 5 5 3 4 3 4 5 4 4 3 5 4 4 4 4 5 4 

14 46 1 3 4 4 3 5 2 4 4 1 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 

15 38 1 4 4 4 2 2 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 

16 33 2 4 4 5 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

17 53 1 1 4 3 1 4 4 2 4 2 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 

18 35 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

19 29 1 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 

20 27 1 4 4 3 3 2 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 2 3 4 3 

21 36 1 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

22 54 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

23 33 2 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

24 40 1 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 

25 25 1 4 4 4 4 4 5 4 4 2 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 

26 52 1 4 5 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

27 50 2 4 4 4 4 4 3 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

28 26 1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 

29 49 2 4 4 5 4 4 4 5 5 3 3 4 4 5 3 4 3 4 3 4 4 5 

30 40 2 4 2 4 2 2 4 2 2 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 

31 50 1 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 5 5 5 3 3 4 4 5 3 4 4 

32 30 2 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

33 55 1 2 4 4 2 4 2 5 5 1 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 

34 23 2 4 4 5 5 2 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

35 56 2 4 5 4 2 4 5 4 5 2 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 

36 61 2 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 2 

37 50 1 2 4 5 2 4 1 5 4 1 5 5 2 4 1 4 5 5 4 4 5 5 

38 56 1 5 5 5 5 5 4 5 5 1 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

39 40 1 2 4 4 1 4 4 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

40 58 1 1 4 4 1 4 4 2 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 2 2 4 4 

41 55 1 2 4 4 3 4 2 4 4 1 4 5 4 5 4 4 4 2 4 4 4 4 

42 45 1 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

43 50 1 1 2 4 1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

44 45 1 3 2 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

45 50 2 2 3 5 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 

46 62 2 3 5 5 4 5 5 3 4 3 4 5 4 4 3 5 4 4 4 4 5 4 

47 46 1 3 4 4 3 5 2 4 4 1 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 

48 38 1 4 4 4 2 2 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 

49 33 2 4 4 5 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

50 53 1 1 4 3 1 4 4 2 4 2 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 

51 35 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

52 29 1 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 
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53 27 1 4 4 3 3 2 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 2 3 4 3 

54 36 1 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

55 54 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

56 33 2 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

57 40 1 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 

58 25 1 4 4 4 4 4 5 4 4 2 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 

59 52 1 4 5 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

60 50 2 4 4 4 4 4 3 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

61 26 1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 

62 49 2 4 4 5 4 4 4 5 5 3 3 4 4 5 3 4 3 4 3 4 4 5 

63 40 2 4 2 4 2 2 4 2 2 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 

64 50 1 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 5 5 5 3 3 4 4 5 3 4 4 

65 30 2 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

66 55 1 2 4 4 2 4 2 5 5 1 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 

67 23 2 4 4 5 5 2 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

68 56 2 4 5 4 2 4 5 4 5 2 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 

69 61 2 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 2 

70 50 1 2 4 5 2 4 1 5 4 1 5 5 2 4 1 4 5 5 4 4 5 5 

71 56 1 5 5 5 5 5 4 5 5 1 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

72 40 1 2 4 4 1 4 4 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

73 58 1 1 4 4 1 4 4 2 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 2 2 4 4 

74 55 1 2 4 4 3 4 2 4 4 1 4 5 4 5 4 4 4 2 4 4 4 4 

75 45 1 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

76 50 1 1 2 4 1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

77 45 1 3 2 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

78 50 2 2 3 5 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 

79 62 2 3 5 5 4 5 5 3 4 3 4 5 4 4 3 5 4 4 4 4 5 4 

80 46 1 3 4 4 3 5 2 4 4 1 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 
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Anexo 8 Validez de Aiken 
 

 CLARIDAD 

 ESTRATEGIAS DE MOTIVACION LABORAL TRASTORNOS FISIOLOGICOS 

 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P1 

4 

P1 

5 

P1 

6 

P1 

7 

P1 

8 

P1 

9 

P 

2 

0 

P 

2 

1 

J 

1 

3 3 4 3 2 4 4 2 4 4 2 4 3 3 4 3 3 3 2 3 3 

J 

2 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

J 

3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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Anexo 9 Validación de expertos 

FORMATO DE EVALUACIÓN DE INSTRUMENTO DE MEDICIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

 

 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medición denominado Cuestionario para determinar las estrategias de motivación 

laboral y medir el rendimiento laboral que forma parte de la investigación ESTRATEGIAS DE MOTIVACIÓN LABORAL Y EL RENDIMIENTO LABORAL DENTRO 

DE UNA ORGANIZACIÓN DE LIMA, 2020 - 2021. 

La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; 

aportando a la línea de investigación denominada Comunicación y Desarrollo Humano como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboración. 

 
1. DATOS GENERALES DEL JUEZ 

Nombre del juez: Laura Ines Manrique Mamani 

Grado profesional: Maestría ( x ) Doctor ( )   

Área de Formación 

académica: 

Clínica ( x) 

Organizacional ( ) 

Educativa ( ) Social ( ) 

Áreas de experiencia 

profesional: 

Psicóloga en centros de salud y salud comunitario en la región de pasco 

Institución donde labora: Centro salud mental comunitario 

 
Tiempo de experiencia 

profesional en el área : 

2 a 4 años ( x ) 

 
 

Más de 5 años ( ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

 
 
 
 

Violencia en la televisión en niños menores de 05 años y cómo influye en su comportamiento 
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(Consignar trabajos Psicométricos 

realizados -Título del estudio 

realizado). 



 

2. PROPÓSITO DE LA EVALUACIÓN: 

a. Validar lingüísticamente el instrumento Cuestionario para determinar las estrategias de motivación laboral y medir el rendimiento laboral. b. 

 
Juzgar la pertinencia de los ítems de acuerdo a sus dimensiones. 

 

3. DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO ESCALA DE AUTOMEDICIÓN DE LA DEPRESIÓN DE ZUNG (EAMD). 

 
Nombre del instrumento: Cuestionario para determinar las estrategias de motivación laboral y medir el rendimiento laboral 

Autor(es): Cubas 

Procedencia Perú 

Administración: Personal docente 

Tiempo de aplicación: 10 minutos 

Ámbito de aplicación: Individual o colectiva. 

Significación. Objetivo de la medición : Tiene como finalidad, medir de forma cuantitativa las estrategias de motivación y el rendimiento laboral 

4. SOPORTE TEÓRICO 

Áreas del instrumento denominado: 

 
ESCALA/ÁREA DEFINICIÓN 

1. Estrategias de 

motivación laboral 

García (2012) define a las estrategias de motivación, como aquella argumentación que se realiza, en base a normativas y valores, que se 
desarrollan dentro de una organización, con el objetivo de mejorar el rendimiento de los colaboradores de la misma. 

 
 
2. Rendimiento laboral 

Terán y Lorenzo (2011) señala que el rendimiento laboral es el comportamiento de una persona, con respecto a las acciones que les son 
establecidas desarrollar. Es de esta forma, mediante la cual los colaboradores llegan a cumplir con sus objetivos estratégicos de forma 
eficiente. 

 
PRESENTACIÓN DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ: 

Respetado(a) juez: 

A continuación, le presento el instrumento de medición denominado Escala de Automedición de la Depresión de Zung (EAMD), por lo que le solicito tenga a bien realizar 

la calificación de acuerdo con los siguientes indicadores: 
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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 las mismas. 

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 

incluido. 

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 pertinentes: 

 
1 No cumple con el criterio 

2 Bajo Nivel 
3 Moderado nivel 
4 Alto nivel 
5 DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO 

 

DIMENSIÓN 
Pretende 

medir: ÍTEM CLARIDAD 
COHER 

ENCIA 
RELEVANCIA 

OBSERVACIONES/ 
RECOMENDACIONES 
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Estrategias de 
motivación 

laboral 

 
 

 
Motivación 
extrínseca 

1. Se siente satisfecho con 
los beneficios económicos 
recibidos en la 
organización 

 
 

3 

 
 

3 

 
 

3 

 

2. Se siente satisfecho con 
la infraestructura donde 
realiza su labor 

3 3 3 
Hay buen clima laboral 

  3. En su trabajo existe algún 

manual de funciones que 

controle sus actividades 

laborales. 

4 2 3  

4. Se siente motivado (a) con 

el sueldo que la organización 

le brinda. 

3 3 3  

5. Cuenta con estabilidad 

laboral en esta organización. 

2 3 3  

6. Considera que se respeta 

la jornada laboral 

establecida en la 

organización. 

4 4 4  

  7. En la organización existe 

la posibilidad de expresar sus 

ideas y desarrollarse 

profesional y personalmente 

4 4 4  

8. La organización reconoce 

que ha realizado una buena 

labor. 

2 2 2  

Motivación 

trascendente 

9. Considera que la gestión 

docente es de alta calidad. 

4 4 4  

10. En la organización 

existen oportunidades para 

4 4 4  
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  relacionarse con los demás 

compañeros. 

    

  11. Considera que en la 

organización los 

trabajadores antiguos 

tienen privilegios. 

2 2 2  

12. Considera que en la 

organización         existen 

integración y 

comunicación entre los 

integrantes de la 

organización. 

4 4 4  

 
 

Motivación 

intrínseca 

13. En la organización 

usted siente que alcanza 

su autorrealización. 

3 3 3  

14. Existe una igualdad en 

los métodos de enseñanza 

dentro de la organización 

3 3 3  

Trastornos 

fisiológicos 
 
 
Iniciativa 

15. Los directivos de la 

organización supervisan 

constantemente la labor 

educativa. 

4 4 4  

 16. Considera que los 

alumnos obtienen altos 

niveles de aprendizaje. 

3 3 3  

Competencia 17. Considera que se 

respetan los valores éticos 

en su organización 

3 3 3  

18. Está de acuerdo en que 

los títulos o grados son 

importantes para ascender 

de puesto en la organización. 

3 3 3  
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 Productividad 19. Considera que el trabajo 

administrativo es de alta 

calidad. 

2 2 2  

Reconocimiento 20. Se siente satisfecho con 

el trato recibido por los 

directivos de la organización 

3 3 3  

Comunicación 21. Considera que la 

comunicación interpersonal 

es eficiente entre los 

trabajadores. 

3 3 3  

Ciudad y fecha de evaluación: 

Lima, 30 de mayo de 2021 
 
 

Firma del evaluador 

Psicoterapeuta 

Laura Ines Manrique Mamani 
21352 

Número de colegiatura 
lauris666612@gmail.com 

 

989750978 
 

E-mail/teléf 

mailto:lauris666612@gmail.com
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FORMATO DE EVALUACIÓN DE INSTRUMENTO DE MEDICIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 
 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medición denominado Cuestionario para determinar las estrategias de 

motivación laboral y medir el rendimiento laboral que forma parte de la investigación ESTRATEGIAS DE MOTIVACIÓN LABORAL Y EL 

RENDIMIENTO LABORAL DENTRO DE UNA ORGANIZACIÓN DE LIMA, 2020 - 2021. 

 
La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando a la línea de investigación denominada Comunicación y Desarrollo Humano como a sus aplicaciones. Agradezco su 

valiosa colaboración. 

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ 
 

Nombre del juez: Paola Gayoso Barrantes 

Grado profesional: Maestría ( )   Doctor  ( )   

Área de Formación 
académica: 

Clínica ( x 

Organizacional ( ) 

 ) Educativa ( )  Social ( ) 

Áreas de experiencia 
profesional: 

Clínica 

Institución donde labora: HNAAA 

Tiempo de experiencia 
profesional en el área : 

2 a 4 años ( ) 

 Más de 5 años ( X ) 

Experiencia en 

Investigación 

Psicométrica : (Consignar 
trabajos- Psicométricos 

 
 
NO 



 

 
realizados -Título del estudio 
realizado). 
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2. PROPÓSITO DE LA EVALUACIÓN: 

 
a. Validar lingüísticamente el instrumento Cuestionario para determinar las estrategias de motivación laboral y medir el 

rendimiento laboral. 

b. Juzgar la pertinencia de los ítems de acuerdo a sus dimensiones. 

 
3. DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO ESCALA DE AUTOMEDICIÓN DE LA DEPRESIÓN DE ZUNG (EAMD). 

 
Nombre del 
instrumento: 

Cuestionario para determinar las estrategias de motivación laboral y medir el rendimiento laboral 

Autor(es): Cubas 

Procedencia Perú 

Administración: Personal docente 

Tiempo de aplicación: 10 minutos 

Ámbito de aplicación: Individual o colectiva. 

Significación. 
Objetivo de la 
medición : 

Tiene como finalidad, medir de forma cuantitativa las estrategias de motivación y el rendimiento laboral 

 
 

4. SOPORTE TEÓRICO 

 
Áreas del instrumento denominado: 

ESCALA/ÁREA DEFINICIÓN 
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1. Estrategias de 

motivación laboral 

García (2012) define a las estrategias de motivación, como aquella argumentación que se realiza, 

en base a normativas y valores, que se desarrollan dentro de una organización, con el objetivo de 

mejorar el rendimiento de los colaboradores de la misma. 

2. Rendimiento laboral Terán y Lorenzo (2011) señala que el rendimiento laboral es el comportamiento de una persona, 

con respecto a las acciones que les son establecidas desarrollar. Es de esta forma, mediante la 

cual los colaboradores llegan a cumplir con sus objetivos estratégicos de forma eficiente. 

 
 

5. PRESENTACIÓN DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ: 

 
Respetado(a) juez: 

 
A continuación, le presento el instrumento de medición denominado Escala de Automedición de la Depresión de Zung (EAMD), 

por lo que le solicito tenga a bien realizar la calificación de acuerdo con los siguientes indicadores: 
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 las mismas. 

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. 
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 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 
incluido. 

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 pertinentes: 

1 No cumple con el criterio 

 
2 Bajo Nivel 

 
3 Moderado nivel 

 
4 Alto nivel 

 
6. DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: 

DIMENSIÓN Pretende 
medir: 

ÍTEM CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA OBSERVACIONES/ 
RECOMENDACIONES 

Estrategias de 
motivación laboral 

 

 
Motivación 
extrínseca 

1. Se siente satisfecho con los beneficios económicos 
recibidos en la 

organización 

4 4 4  

2. Se siente satisfecho con  la infraestructura donde 
realiza su labor. 

4 4 4  
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  3. En su trabajo existe algún manual de funciones que 

controle sus actividades laborales. 

4 4 4  

4. Se siente motivado (a) con el sueldo que la 
organización le brinda. 

4 4 4  

5. Cuenta con estabilidad laboral en esta organización. 4 4 4  

6. Considera que se respeta la jornada laboral 
establecida en la organización. 

4 4 4  

 7. En la organización existe la posibilidad de expresar 
sus ideas y desarrollarse profesional y personalmente 

4 4 4  

8. La organización reconoce que ha realizado una 
buena labor. 

4 4 4  

Motivación 
trascendente 

9. Considera que la gestión docente es de alta calidad. 4 4 4  

10. En la organización existen oportunidades para 
relacionarse con los demás compañeros. 

4 4 4  

 11. Considera que en la organización los trabajadores 
antiguos tienen privilegios. 

4 4 4  

12. Considera que en la organización existen 
integración y comunicación entre los integrantes de la 
organización. 

4 4 4  

Motivación 
intrínseca 

13. En la organización usted siente que alcanza su 
autorrealización. 

4 4 4  

14. Existe una igualdad en los métodos de enseñanza 
dentro de la organización. 

 

4 

 

4 

 

4 
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Trastornos 

fisiológicos 

Iniciativa 15. Los directivos de la organización supervisan 

constantemente la labor educativa. 
 
4 

 
4 

 
4 

 

16. Considera que los alumnos obtienen altos niveles 

de aprendizaje. 
 

4 
 

4 
 

4 

 

Competencia 17. Considera que se respetan los valores éticos en su 

organización 

 

 
4 

 

 
4 

 

 
4 

 

18. Está de acuerdo en que los títulos o grados son 

importantes para ascender de puesto en la 

organización. 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

Productividad 19. Considera que el trabajo administrativo es de alta 

calidad. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

Reconocimiento 20. Se siente satisfecho con el trato recibido por los 

directivos de la organización 

 
4 

 
4 

 
4 

 

Comunicación 21. Considera que la comunicación interpersonal es 

eficiente entre los trabajadores. 
 

4 

 
4 

 
4 

 

Ciudad y fecha de evaluación: Chiclayo 30/06/2021 
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Firma del evaluador 
 

Lic. Ps Paola Gayoso Barrantes 

Número de colegiatura 

22552 
 

E-mail/teléfono de contacto 

959668005 
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FORMATO DE EVALUACIÓN DE INSTRUMENTO DE MEDICIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 
 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medición denominado Cuestionario para 

determinar las estrategias de motivación laboral y medir el rendimiento laboral que forma parte de la investigación 

ESTRATEGIAS DE MOTIVACIÓN LABORAL Y EL RENDIMIENTO LABORAL DENTRO DE UNA ORGANIZACIÓN DE 

LIMA, 2020 - 2021. 

La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste 

sean utilizados eficientemente; aportando a la línea de investigación denominada Comunicación y Desarrollo Humano 

como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboración. 

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ 

Nombre del juez: Tamara awramiszyn Fernández 

Grado profesional: Maestría ( ) Doctor ( ) 

Área de Formación 
académica: 

Clínica ( x ) Educativa ( ) Social ( ) 

Organizacional (  ) 

Áreas de experiencia 
profesional: 

Clínica 

Institución donde labora: HNAAA 

Tiempo de experiencia 
profesional en el área : 

2 a 4 años ( x ) 

Más de 5 años ( ) 
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Experiencia en 

Investigación 

Psicométrica : 

(Consignar trabajos 

Psicométricos realizados 

-Título del estudio realizado). 

 
 

NO 

 
 

2. PROPÓSITO DE LA EVALUACIÓN: 

 
a. Validar lingüísticamente el instrumento Cuestionario para determinar las estrategias de motivación laboral y medir el 

rendimiento laboral. 

b. Juzgar la pertinencia de los ítems de acuerdo a sus dimensiones. 

 
3. DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO ESCALA DE AUTOMEDICIÓN DE LA DEPRESIÓN DE ZUNG (EAMD). 

 
Nombre del 

instrumento: 

Cuestionario para determinar las estrategias de motivación laboral y medir el rendimiento laboral 

Autor(es): Cubas 

Procedencia Perú 

Administración: Personal docente 
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Tiempo de 

aplicación: 

10 minutos 

Ámbito de 

aplicación: 

Individual o colectiva. 

Significación. 

Objetivo de la 

medición : 

Tiene como finalidad, medir de forma cuantitativa las estrategias de motivación y el rendimiento laboral 

 

 

4. SOPORTE TEÓRICO 

 
Áreas del instrumento denominado: 

ESCALA/ÁREA DEFINICIÓN 

1. Estrategias de 

motivación laboral 

García (2012) define a las estrategias de motivación, como aquella argumentación que se realiza, en base 

a normativas y valores, que se desarrollan dentro de una organización, con el objetivo de mejorar el 

rendimiento de los colaboradores de la misma. 

2. Rendimiento laboral Terán y Lorenzo (2011) señala que el rendimiento laboral es el comportamiento de una persona, con 

respecto a las acciones que les son establecidas desarrollar. Es de esta forma, mediante la cual los 

colaboradores llegan a cumplir con sus objetivos estratégicos de forma eficiente. 

 
 

5. PRESENTACIÓN DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ: 

 
Respetado(a) juez: 
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A continuación, le presento el instrumento de medición denominado Escala de Automedición de la Depresión de Zung (EAMD), 

por lo que le solicito tenga a bien realizar la calificación de acuerdo con los siguientes indicadores: 

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 las 
mismas. 

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 incluido. 

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. 
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 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 pertinentes: 

 

1 No cumple con el criterio 

 
2 Bajo Nivel 

 
3 Moderado nivel 

 
4 Alto nivel 

 
6. DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: 

DIMENSIÓN Pretende medir: ÍTEM CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA OBSERVACIONES/ 
RECOMENDACIONES 

Estrategias de 
motivación laboral 

Motivación extrínseca 1. Se siente satisfecho con los 
beneficios económicos 
recibidos en la 

4 4 4  

  organización    

  2. Se siente satisfecho con la 
infraestructura donde realiza su 
labor 

4 4 4  

  3. En su trabajo existe algún 
manual de funciones que 
controle sus actividades 
laborales. 

4 4 4  

 4. Se siente motivado (a) con 
el sueldo que la organización 
le brinda. 

4 4 4  
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  5. Cuenta con estabilidad 

laboral en esta organización. 

4 4 4  

6. Considera que se respeta la 
jornada laboral establecida en 
la organización. 

4 4 4  

 7. En la organización existe la 
posibilidad de expresar sus 
ideas y desarrollarse 
profesional y personalmente 

4 4 4  

8. La organización reconoce 
que ha realizado una buena 
labor. 

4 4 4  

Motivación 
trascendente 

9. Considera que la gestión 
docente es de alta calidad. 

4 4 4  

10. En la organización existen 
oportunidades para 
relacionarse con los demás 
compañeros. 

4 4 4  

 11. Considera que en la 
organización los trabajadores 
antiguos tienen privilegios. 

4 4 4  

12. Considera que en la 
organización existen 
integración y comunicación 
entre los integrantes de la 
organización. 

4 4 4  
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 Motivación intrínseca 13. En la organización usted 

siente que alcanza su 
autorrealización. 

    

14. Existe una igualdad en los 
métodos de enseñanza dentro 
de la organización. 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

Trastornos 
fisiológicos 

Iniciativa 15. Los directivos de la 
organización supervisan 
constantemente la labor 
educativa. 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

16. Considera que los 
alumnos obtienen altos 
niveles de aprendizaje. 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

Competencia 17. Considera que se respetan 
los valores éticos en su 

organización 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

18. Está de acuerdo en que los 
títulos o grados son 
importantes para ascender de 
puesto en la organización. 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

Productividad 19. Considera que el 
trabajo administrativo 

es de alta calidad. 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 
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Reconocimiento 20. Se siente satisfecho con el 

trato recibido por los directivos 
de la organización 

 
4 

 
4 

 
4 

 

Comunicación 21. Considera que la 
comunicación interpersonal es 
eficiente entre los 
trabajadores. 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

Ciudad y fecha de evaluación: Chiclayo 30/06/2021 
 

Firma del evaluador 

 
Psicóloga Tamara Awramiszyn Fernández 

Número de colegiatura 

14988 

 
.E-mail/teléfono de contacto 

980960925 
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Anexo 10 

Tablas de resultados 

Variable Estrategias de Motivación Laboral 

Tabla 25 

Se siente satisfecho con los beneficios económicos recibidos en la organización 

 
 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 12 15,0 

En desacuerdo 17 21,3 

Indeciso 11 13,8 

De acuerdo 37 46,3 

Totalmente de acuerdo 3 3,8 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si se siente satisfecho con los beneficios económicos recibidos en la 

organización, el 15.00% ha estado totalmente en desacuerdo, el 21.25% han 

estado en desacuerdo, el 13.75% han estado indecisos, el 46.25% han estado de 

acuerdo y el 3.75% han estado totalmente de acuerdo. 

Tabla 26 

Se siente satisfecho con la infraestructura donde realiza su labor. 

 
 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 2 2,5 

En desacuerdo 8 10,0 

Indeciso 9 11,3 

De acuerdo 48 60,0 

Totalmente de acuerdo 13 16,3 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 
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Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si se siente satisfecho con la infraestructura donde realiza su labor, el 

2.50% ha estado totalmente en desacuerdo, el 10.00% han estado en desacuerdo, 

el 11.25% han estado indecisos, el 60.00% han estado de acuerdo y el 16.25% 

han estado totalmente de acuerdo. 

 
Tabla 27 

En su trabajo existe algún manual de funciones que controle sus actividades 

laborales. 
 

 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 4 5,0 

En desacuerdo 2 2,5 

Indeciso 4 5,0 

De acuerdo 49 61,3 

Totalmente de acuerdo 21 26,3 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si en su trabajo existe algún manual de funciones que controle sus 

actividades laborales, el 5.00% ha estado totalmente en desacuerdo, el 2.50% han 

estado en desacuerdo, el 5.00% han estado indecisos, el 61.25% han estado de 

acuerdo y el 26.25% han estado totalmente de acuerdo. 
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Tabla 28 

Se siente motivado (a) con el sueldo que la organización le brinda. 

 
 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 15 18,8 

En desacuerdo 18 22,5 

Indeciso 17 21,3 

De acuerdo 24 30,0 

Totalmente de acuerdo 6 7,5 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si se siente motivado (a) con el sueldo que la organización le brinda, el 

18.75% ha estado totalmente en desacuerdo, el 22.50% han estado en 

desacuerdo, el 21.25% han estado indecisos, el 30.00% han estado de acuerdo y 

el 7.50% han estado totalmente de acuerdo. 

Tabla 29 

Cuenta con estabilidad laboral en esta organización. 
 

 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 4 5,0 

En desacuerdo 15 18,8 

Indeciso 4 5,0 

De acuerdo 45 56,3 

Totalmente de acuerdo 12 15,0 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si cuenta con estabilidad laboral en esta organización, el 5.00% ha 

estado totalmente en desacuerdo, el 18.75% han estado en desacuerdo, el 5.00% 

han estado indecisos, el 56.25% han estado de acuerdo y el 15.00% han estado 

totalmente de acuerdo. 
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Tabla 30 

Considera que se respeta la jornada laboral establecida en la organización. 
 

 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 7 8,8 

En desacuerdo 8 10,0 

Indeciso 11 13,8 

De acuerdo 43 53,8 

Totalmente de acuerdo 11 13,8 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si considera que se respeta la jornada laboral establecida en la 

organización, el 8.75% ha estado totalmente en desacuerdo, el 10.00% han estado 

en desacuerdo, el 13.75% han estado indecisos, el 53.75% han estado de acuerdo 

y el 13.75% han estado totalmente de acuerdo. 

Tabla 31 

Considera que la gestión docente es de alta calidad. 

 
 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 4 5,0 

En desacuerdo 9 11,3 

Indeciso 14 17,5 

De acuerdo 40 50,0 

Totalmente de acuerdo 13 16,3 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si considera que la gestión docente es de alta calidad, el 5.00% ha 

estado totalmente en desacuerdo, el 11.25% han estado en desacuerdo, el 17.50% 

han estado indecisos, el 50.00% han estado de acuerdo y el 16.25% han estado 

totalmente de acuerdo. 
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Tabla 32 

En la organización existen oportunidades para relacionarse con los demás 

compañeros. 

 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 4 5,0 

En desacuerdo 2 2,5 

Indeciso 8 10,0 

De acuerdo 51 63,8 

Totalmente de acuerdo 15 18,8 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si en la organización existen oportunidades para relacionarse con los 

demás compañeros, el 5.00% ha estado totalmente en desacuerdo, el 2.50% han 

estado en desacuerdo, el 10.00% han estado indecisos, el 63.75% han estado de 

acuerdo y el 18.75% han estado totalmente de acuerdo. 

Tabla 33 

Considera que en la organización los trabajadores antiguos tienen privilegios. 

 
 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 22 27,5 

En desacuerdo 17 21,3 

Indeciso 16 20,0 

De acuerdo 20 25,0 

Totalmente de acuerdo 5 6,3 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si considera que en la organización los trabajadores antiguos tienen 

privilegios, el 27.50% ha estado totalmente en desacuerdo, el 21.25% han estado 
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en desacuerdo, el 20.00% han estado indecisos, el 25.00% han estado de acuerdo 

y el 6.25% han estado totalmente de acuerdo. 

Tabla 34 

Considera que en la organización existen integración y comunicación entre los 

integrantes de la organización. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 4 5,0 

En desacuerdo 5 6,3 

Indeciso 5 6,3 

De acuerdo 50 62,5 

Totalmente de acuerdo 16 20,0 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si considera que en la organización existen integración y comunicación 

entre los integrantes de la organización, el 5.00% ha estado totalmente en 

desacuerdo, el 6.25% han estado en desacuerdo, el 6.25% han estado indecisos, 

el 62.50% han estado de acuerdo y el 20.00% han estado totalmente de acuerdo. 

 
Tabla 35 

En la organización existe la posibilidad de expresar sus ideas y desarrollarse 

profesional y personalmente 

 
 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 4 5,0 

Indeciso 8 10,0 

De acuerdo 50 62,5 

Totalmente de acuerdo 18 22,5 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 
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Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si considera que en la organización existe la posibilidad de expresar 

sus ideas y desarrollarse profesional y personalmente, el 5.00% ha estado 

totalmente en desacuerdo, el 10.00% han estado en desacuerdo, el 62.50% han 

estado de acuerdo y el 22.50% han estado totalmente de acuerdo. 

Tabla 36 

En la organización usted siente que alcanza su autorrealización. 

 
 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 6 7,5 

En desacuerdo 5 6,3 

Indeciso 5 6,3 

De acuerdo 46 57,5 

Totalmente de acuerdo 18 22,5 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si considera que en la organización usted siente que alcanza su 

autorrealización, el 7.50% ha estado totalmente en desacuerdo, el 6.25% han 

estado en desacuerdo, el 6.25% han estado indecisos, el 57.50% han estado de 

acuerdo y el 22.50% han estado totalmente de acuerdo. 
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Tabla 37 

La organización reconoce que ha realizado una buena labor. 

 
 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 6 7,5 

En desacuerdo 7 8,8 

Indeciso 4 5,0 

De acuerdo 46 57,5 

Totalmente de acuerdo 17 21,3 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si la organización reconoce que ha realizado una buena labor, el 7.50% 

ha estado totalmente en desacuerdo, el 8.75% han estado en desacuerdo, el 

5.00% han estado indecisos, el 57.50% han estado de acuerdo y el 21.25% han 

estado totalmente de acuerdo. 

 
Tabla 38 

Existe una igualdad en los métodos de enseñanza dentro de la organización. 
 

 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 9 11,3 

En desacuerdo 7 8,8 

Indeciso 15 18,8 

De acuerdo 47 58,8 

Totalmente de acuerdo 2 2,5 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si existe una igualdad en los métodos de enseñanza dentro de la 

organización, el 11.25% ha estado totalmente en desacuerdo, el 8.75% han estado 
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en desacuerdo, el 18.75% han estado indecisos, el 58.75% han estado de acuerdo 

y el 2.50% han estado totalmente de acuerdo. 

Preguntas de la Variable Rendimiento Laboral 

Tabla 39 

Los directivos de la organización supervisan constantemente la labor educativa. 

 
 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 4 5,0 

En desacuerdo 7 8,8 

Indeciso 4 5,0 

De acuerdo 50 62,5 

Totalmente de acuerdo 15 18,8 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si los directivos de la organización supervisan constantemente la labor 

educativa, el 5.00% ha estado totalmente en desacuerdo, el 8.75% han estado en 

desacuerdo, el 5.00% han estado indecisos, el 62.50% han estado de acuerdo y 

el 18.75% han estado totalmente de acuerdo. 

Tabla 40 

Considera que los alumnos obtienen altos niveles de aprendizaje 

 
 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 6 7,5 

En desacuerdo 2 2,5 

Indeciso 12 15,0 

De acuerdo 52 65,0 

Totalmente de acuerdo 8 10,0 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 
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Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si considera que los alumnos obtienen altos niveles de aprendizaje, el 

7.50% ha estado totalmente en desacuerdo, el 2.50% han estado en desacuerdo, 

el 15.00% han estado indecisos, el 65.00% han estado de acuerdo y el 10.00% 

han estado totalmente de acuerdo. 

Tabla 41 

Considera que se respetan los valores éticos en su organización 
 

 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 6 7,5 

En desacuerdo 8 10,0 

De acuerdo 55 68,8 

Totalmente de acuerdo 11 13,8 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si considera que se respetan los valores éticos en su organización, el 

7.50% ha estado totalmente en desacuerdo, el 10.00% han estado en desacuerdo, 

el 68.75% han estado de acuerdo y el 13.75% han estado totalmente de acuerdo. 

Tabla 42 

Está de acuerdo en que los títulos o grados son importantes para ascender de 

puesto en la organización. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 6 7,5 

En desacuerdo 10 12,5 

Indeciso 5 6,3 

De acuerdo 46 57,5 

Totalmente de acuerdo 13 16,3 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 
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Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si está de acuerdo en que los títulos o grados son importantes para 

ascender de puesto en la organización, el 7.50% ha estado totalmente en 

desacuerdo, el 12.50% han estado en desacuerdo, el 6.25% han estado indecisos, 

el 57.50% han estado de acuerdo y el 16.25% han estado totalmente de acuerdo. 

Tabla 43 

Considera que el trabajo administrativo es de alta calidad 
 

 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 6 7,5 

En desacuerdo 5 6,3 

Indeciso 9 11,3 

De acuerdo 57 71,3 

Totalmente de acuerdo 3 3,8 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si considera que el trabajo administrativo es de alta calidad, el 7.50% 

ha estado totalmente en desacuerdo, el 6.25% han estado en desacuerdo, el 

11.25% han estado indecisos, el 71.25% han estado de acuerdo y el 3.75% han 

estado totalmente de acuerdo. 
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Tabla 44 

Se siente satisfecho con el trato recibido por los directivos de la organización 
 

 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 6 7,5 

En desacuerdo 2 2,5 

Indeciso 3 3,8 

De acuerdo 48 60,0 

Totalmente de acuerdo 21 26,3 

Total 80 100,0 

Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si se siente satisfecho con el trato recibido por los directivos de la 

organización, el 7.50% ha estado totalmente en desacuerdo, el 2.50% han estado 

en desacuerdo, el 3.75% han estado indecisos, el 60.00% han estado de acuerdo 

y el 26.25% han estado totalmente de acuerdo. 

 

 
Tabla 45 

Considera que la comunicación interpersonal es eficiente entre los trabajadores. 

 
 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 8 10,0 

En desacuerdo 3 3,8 

Indeciso 5 6,3 

De acuerdo 52 65,0 

Totalmente de acuerdo 12 15,0 

Total 80 100,0 

Nota: Procesado en SPSS V26.00 

Los colaboradores de una organización de Lima, respecto al género, 

respecto a si considera que la comunicación interpersonal es eficiente entre los 

trabajadores, el 10.00% ha estado totalmente en desacuerdo, el 3.75% han estado 
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en desacuerdo, el 6.25% han estado indecisos, el 65.00% han estado de acuerdo 

y el 15.00% han estado totalmente de acuerdo. 
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