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RESUMEN EJECUTIVO

El presente estudio se efectud en las unidades de produccion de bienes y servicios
de la Universidad Técnica de Ambato que son espacios estratégicos para la
produccion y comercializacion de bienes y servicios que se vinculan con sectores
productivos y sociales de la provincia y la region respondiendo a satisfacer las

necesidades de la poblacion.

El objetivo de la investigacion fue determinar el desempefio laboral y la motivacion
de los coordinadores en las Unidades de Produccion, en su cumplimiento, la misma
que se inici6 con el planteamiento del problema, de los objetivos, justificacion y
antecedentes investigativos, posteriormente se efectu6 el proceso metodolégico con
la aplicacion de la técnica de la encuesta con su instrumento cuestionario que fue

aplicado a 12 representantes de las unidades.

El instrumento fue sometido a la validacion de expertos y se aplico el Alpha de
Cronbach con el propdsito de medir la fiabilidad de las preguntas obteniéndose
(0,74) que indica que el instrumento es fiable. La investigacién tiene un enfoque
cuantitativo, descriptivo y de corte transversal con alcance correlacional. Para la
recopilacion de datos numéricos se aplico la evaluacion del desempefio 180° por
competencias laborales y el cuestionario MbM. La comprobacion de hipétesis, se
empleo el célculo del coeficiente de Spearman para determinar la correlacion que
existen entre las variables estudiadas.

Finalmente, en este aspecto, a nivel empresarial es una prioridad siendo
significativa la aplicacion de estrategias 0 métodos que orienten al desarrollo y
productividad.

PALABRAS CLAVE: INVESTIGACION DESEMPENO LABORAL,
MOTIVACION, UNIDADES DE PRODUCCION, DESARROLLO HUMANO,
COMPETENCIAS.



ABSTRACT

The present study was carried out in the production units of goods and services of
the Technical University of Ambato, which are strategic spaces for the production
and commercialisation of goods and services that are linked to productive and social

sectors of the province and the region, responding to the needs of the population.

The objective of the investigation was to determine the work performance and
motivation of the coordinators in the Production Units, in their compliance, which
began with the statement of the problem, the objectives, justification and research
background, then the methodological process was carried out with the application
of the survey technique with its questionnaire instrument that was applied to 12
representatives of the units.

The instrument was subjected to expert validation and Cronbach's Alpha was
applied in order to measure the reliability of the questions, obtaining (0.74), which
indicates that the instrument is reliable. The research has a quantitative, descriptive
and cross-sectional approach with a correlational scope. For the collection of
numerical data, the 180° performance evaluation by job competencies and the MbM
questionnaire were applied. For hypothesis testing, Spearman's coefficient was used

to determine the correlation between the variables studied.

Finally, in this aspect, at the company level, it is a priority to be significant.

KEY WORDS: RESEARCH, LABOR PERFORMANCE, MOTIVATION,
PRODUCTION UNITS, HUMAN DEVELOPMENT, SKILLS.
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CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes investigativos

Revisados los repositorios digitales de varias universidades nacionales e
internacionales, se encontraron antecedentes investigativos que tienen relacién con
el problema y tema del presente estudio, de los cuales se pueden mencionar los

siguientes:

En el estudio titulado Motivacion y desempefio laboral de los docentes de las
Direcciones Distritales de Educacién de Castillo (2021) para optar por el Grado
Académico de Magister en Gestion del Talento Humano de la Universidad Técnica
de Ambato. En los resultados obtenidos sefiala la relacién entre la motivacion y el

desempefio laboral de los docentes del Distrito de Bolivar.

Los resultados muestran que el factor de mayor trascendencia que afecta la
motivacion de los docentes es el reconocimiento de la labor docente por parte de
las instituciones y la comunidad educativa; sin embargo, la mayoria de las personas

no estan satisfechas con el salario que reciben.

Por otro lado, es necesario destinar recursos a toda la comunidad educativa para su
desarrollo adecuado. En general, en los principales indicadores para el correcto
desempefio laboral de los docentes sobresale: el logro de metas dentro del afio
escolar (eficiencia), el uso de los recursos asignados (eficiencia), la busqueda de
satisfaccién de sus usuarios (alumnos, y estudiantes). De igual manera, es
significativa la revision de los perfiles Profesionales, de esta forma se efectuara la
evaluacion de las competencias centradas en el cumplimiento de objetivos
(rendimiento), la valoracion de las habilidades, capacidades y conocimientos que
posee el educador respecto a la labor pedagogica, o funciones que cumplird en su

ambito laboral.



En el trabajo de investigacion efectuado con el tema: La motivacion y su influencia
en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Fairis C.A., de la ciudad
de Ambato de la autora Grijalva (2021) para optar por el Grado Académico de
Magister en Gestion del Talento Humano de la Universidad Técnica de Ambato, se

destacan los siguientes aspectos:

La investigacion permitio identificar que la motivacion es un factor significativo en
el desarrollo humano de los empleados, considerando que su enfoque fortalece el
alcance de la satisfaccion personal, profesional, empresarial, en este contexto,
orienta hacia el trabajo eficaz, eficiente y productivo de sus colaboradores. Por otro
lado, el desempefio laboral facilita la organizacién empresarial, estimando que el

personal competente y eficiente aporta al progreso empresarial.

En este contexto, la motivacion y el correcto desempefio laboral son parte integral
de la gestion de una organizacion y un componente que motiva a los empleados a

dedicarse a la direccidn de la empresa de forma productiva y eficiente.

En referencia a los factores que influyen en la motivacion en Fairis CA, sobresalen
los incentivos que reciben los trabajadores, el compafierismo, pertenencia, las
interrelaciones entre el equipo de trabajo, el ambiente de y el trabajo en equipo. Por
otro lado, los componentes del desempefio laboral se reflejan en la responsabilidad,
la generacion de ideas, la optimizacion de recursos, las habilidades, la
comunicacion efectiva, la resolucion de problemas, la planificacion y las buenas
relaciones entre colegas; elementos que contribuyen en el alcance de objetivos y

metas empresariales.

Es importante recalcar que se midieron los factores de influencia para cada una de
las variables, dando como resultado niveles moderados de motivacion y altos

niveles de desempefio laboral.



Finalmente, luego de analizar las relaciones entre las variables, se concluye que la
motivacion si afecta el desempefio laboral de los empleados. Ademas, se determina
que la motivacion es un componente esencial para alcanzar un desempefio eficiente,
lo que a su vez conduce al logro de las metas organizacionales y una mayor
productividad organizacional. En este sentido, se puede determinar que, sin la
debida motivacion los empleados no seran eficientes en su trabajo.

Finalmente, en la investigacion del tema: Motivacion y desempefio laboral de los
coordinadores administrativo del Consejo de la Judicatura del canton Esmeraldas,
periodo junio a diciembre 2019 de la autora Verdesoto, (2021) previa a la obtencion
del Titulo de Méster de Gestion del Talento Humano de la Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador, Sede Esmeraldas, segun los resultados obtenidos en el estudio
establece que los empleados realizan su trabajo con alegria y entusiasmo, de esta
forma contribuyen al logro de las metas institucionales. Sin embargo, se sienten
afectados porque en su trabajo rara vez es felicitado, no hay reconocimiento
publico, la oportunidad de promocion es pequefia y dificil aspectos que dificultan

el trabajo.

El nivel de desempefio laboral puede considerarse aceptable; en términos de
productividad, los empleados deben efectuar sus deberes, seguir las reglas y
politicas institucionales; cumplir con los plazos y seguir las decisiones de las

instituciones.

En referencia a las habilidades y relaciones interpersonales, existen dos situaciones
que afectan el desempefio laboral, como son el bajo desempefio en el proceso de
formacion y las deficiencias en el proceso de comunicacion de los servidores

publicos.



1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo general

Determinar el desempefio laboral y la motivacion de los coordinadores en las

Unidades de Produccion de la Universidad Técnica de Ambato.

1.2.2. Objetivos especificos

- Fundamentar cientifica y tedricamente del desempefio laboral y motivacion en

las Unidades de Produccion de la Universidad Técnica de Ambato.

- Realizar un diagndstico del desempefio laboral y motivacién en las Unidades de
Produccién de la Universidad Técnica de Ambato.

- Demostrar la relacion del desempefio laboral y la motivacion en las Unidades

de Produccién de la Universidad Técnica de Ambato.

1.3. Problema de investigacion

La Universidad Técnica de Ambato, cuenta con 12 unidades de produccion en areas
de la salud, servicio médico, veterinario, agroalimentario, desarrollo

metalmecanico, analisis de materiales, andlisis de suelo y produccion gréfica.

Las unidades de produccién y centros de transferencia y desarrollo de tecnologias

de la UTA, contribuyen al desarrollo sostenible a través de la investigacion,



innovacion, transferencia de conocimiento, emprendimiento y vinculacion con la

sociedad.

Entre los servicios de las unidades de produccion constan laboratorio de analisis
bioquimicos y bacterioldgicos; laboratorio de terapia fisica, centro de transferencia
y desarrollo de tecnologias de la Facultad de Ingenieria Civil y Mecénica, centro de
transferencia y desarrollo de tecnologias de la Facultad de Ingenieria en Sistemas,
Electrénica e Industrial, centro de apoyo al sector metal mecanico, mientras que
para la industria alimenticia se cuenta con laboratorio de control y analisis de

alimentos.

También se pone a disposicion la Direccidon de Educacion Continua a Distancia y
virtual, la unidad de produccién gréfica, gimnasio universitario, hospital docente
veterinario, granja experimental docente Querochaca, laboratorio de andlisis de

suelos, entre otras.

Al analizar los datos evaluados para la preparaciéon de cada unidad frente a
la certificacion del Sistema de Gestion, las unidades de produccién con
respecto a los requisitos de la norma 1SO 9001 reflejan porcentajes que en
relacién a un 100% de excelente practica de cada uno, las unidades se
encuentra en una fase de implementacion o transicion puesto que dentro de
las 12 unidades evaluadas el porcentaje cumplido aln se mantiene entre un
rango del 30% y 50% teniendo un énfasis de una mejora total en cada

requisitos.

La mayoria de los requisitos de la norma mantienen un porcentaje por
debajo del 50%; sin embargo, su aplicacion paulatina permitira mejorar la

eficiencia.



Es importante sefialar que la administracion del desempefio laboral es una
responsabilidad en las funciones de los administradores, lamentablemente, la
pérdida de motivacion ha perjudicado en el rendimiento, generando dificultades en
la productividad, la toma de decisiones, el crecimiento, la participacion de los

integrantes de la organizacion y la solucion de problemas.

En consecuencia, se puede confirmar, la inexistencia de un modelo de evaluacion
del desempenio especifico para los coordinadores de las mencionadas Unidades de
Produccion de la Universidad Técnica de Ambato. Por lo indicado en parrafos

anteriores, el problema se formula en la siguiente pregunta:

¢La motivacion tiene relacion con el desempefio laboral de los coordinadores en

las Unidades de Produccién de la Universidad Técnica de Ambato?

1.4. Justificacién

El presente proyecto de investigacion denominado “Desempefio laboral y la
motivacion de los coordinadores en las Unidades de Produccién de la Universidad
Técnica de Ambato”, se realizO porque se considera que existe un problema en el
desempefio laboral del talento humano de las mencionades entidades, pues se
evidencia que falta el factor motivacional, mismo que se considera importante para
mejorar del desempefio de las personas, satisfacer al cliente y mejorar la imagen

institucional.



La investigacion, se considerd importante, al ser una problematica presente en las
instituciones y empresas publicas y privadas tienen una administracion vertical con
caracteristicas tradicionales; asi, con el avance de la ciencia, es trascendental aplicar
nuevos modelos de gestidn con énfasis en la motivacion laboral del talento humano
para mejorar el desempefio de los coordinadores especialmente en las Unidades de
Produccion de la Universidad Técnica de Ambato.

El trabajo tuvo su novedad cientifica en la ejecucion y aplicacion de los modelos de
gestion sustentados en los requisitos exigidos en las Normas Internacionales
estandarizadas de evaluacion y planes de mejoras del desempefio de los
coordinadores, desde esta perspectiva se lograra la comunicacion segura, el trabajo

en equipo Y la satisfaccidn del empleado.

Sin lugar a dudas el proyecto de investigacion tuvo un impacto positivo en el talento
humano de las Unidades de Produccion de la Universidad Técnica de Ambato, se
espera que el desempefio laboral de los coordinadores alcance niveles 6ptimos en
funcién de la misidn, vision y objetivos institucionales, asi también los de orden

profesional, personal para lograr altos niveles de motivacion y autoestima.

Con el proyecto de investigacion en su fase de ejecucion los beneficiarios fueron
los potenciales clientes de las Unidades de Produccion, los coordinadores, el
personal que labora en estos estamentos, la comunidad universitaria y la sociedad
en general, con enfogque en mejorar la eficiencia, calidad y productividad.

El trabajo de investigacion fue de orden administrativo, o en lo que corresponde al
desempefio laboral tuvo su originalidad en cuanto al objeto de estudio, la realidad
de los coordinadores de las Unidades de Produccién de la Universidad Técnica de



Ambato, su relacion con la motivacién o viceversa y la interrelacion entre la

motivacion con el desempefio laboral.

1.5. MARCO TEORICO

1.5.1. Desempefio laboral

1.5.1.1. Definiciones

Segln Koopmans 2015, citado Ticahuanca y Manani, (2021) “el desempefio laboral
es un conjunto de comportamientos y actitudes observados en los colaboradores los
cuales intervienen con los objetivos de la empresa”. (p. 90) Chiavenato 2002 por su
parte define al desempefio laboral “es la eficacia de los coordinadores que trabaja
dentro de las organizaciones, funcionando la persona con una gran labor vy

satisfaccion laboral” (Changray et al., 2020, p. 24).

En ese mismo ambito Marin y Delgado, (2020) amplian la definicion de la siguiente

forma:

El desempefio laboral es pilar fundamental en el crecimiento de toda
organizacion, porque tanto avanza, crece, se desarrolla permite responder a
las condiciones y necesidades de la sociedad de lo contrario genera
deficiencias que afectan el desarrollo social. Para garantizar el buen
desempefio laboral de los trabajadores se debe cumplir criterios de seleccion

y reclutamiento de los trabajadores, pero estos criterios muchas veces son



obviados por factores intrinsecos de las empresas, por presupuesto limitado,
inestabilidad laboral a los trabajadores y ausencia de capacitaciones. (p. 1).

El desempefio laboral es el factor mas importante de las empresas u organizaciones,
estd directamente relacionado con el comportamiento y esfuerzo del talento o
capital humano en la ejecucion de actividades laborales para el cumplimiento de los
objetivos de la empresa, un desempefio laboral eficaz requiere que las necesidades
de los trabajadores sean satisfechas, se cumplan con procesos de motivacion
intrinseca y extrinseca como también exista programas de capacitacion laboral y

social.

1.5.1.2. Importancia del desempefio laboral

Los autores Castro y Delgado, (2020) manifiesta la importancia del desempefio

laboral en la productividad de las empresas en los siguientes términos:

La importancia de desempefio laboral, se manifiesta en la eficiencia como
principal elemento de la organizacion a cumplir en cuanto a las posibles
necesidades que esta requiere: La consecucion de objetivos institucionales,
competitividad (habilidades y capacidad laboral), personal con alto nivel de

motivacidn, calidad de vida, politicas y éticas. (p. 7).

En el mismo contexto Yanez et al., (2018) hacen énfasis en la relacién entre el

desempefio laboral y los recursos humanos.



El desempefio laboral tiene vital importancia por su relacion directa con los
recursos humanos, mismo, son los conocimientos, habilidades, y actitudes
que poseen las personas en la organizacion; cumplen una funcién muy
importante dentro de la misma ya que son los encargados de transformar y
administrar otros recursos. Los aspectos mas importantes del desempefio
laboral determinan el éxito o el fracaso de una organizacion cubriendo las

necesidades de los empleados y de las empresas para tener productividad.
(p. 90).

En conformidad con los anteriores autores Bustillos 2016 citado por Sumba, et al.,

(2022) sostienen que:

El desempefio laboral es transcendental porque es el esfuerzo que una
persona coloca en la practica de sus habilidades, oportunidades fisicas o
mentales obteniendo un rendimiento profesional, los empleados son el
medio principal para desarrollar la efectividad y el éxito de una compaiiia,
es por ello que hoy en dia las empresas buscan mejorar el desempefio de sus
empleados a través de continuos programas de capacitacion y desarrollo,
para optimizar sus recursos humanos y crear ventajas competitivas. (p. 237).

Desde cualquier punto de vista y mas aun desde el empresarial, el desempefio
laboral es importante y significativo, por cuanto significa el esfuerzo, tesén y
decision para realizar cualquier tipo de actividad que involucre desgaste fisico,
intelectual y psicologicos, esto quiere decir, que el desempefio laboras tiene vital
importancia en las organizaciones, porque de éste depende el éxito y cumplimiento

de los objetivos institucionales o el fracaso y baja productividad de las empresas.
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1.5.1.3. Evaluacion del desempefio laboral

Sobre el desempefio laboral en la empresa u organizaciones Cuesta y Valencia,

(2016) expresan lo siguiente:

La evaluacién del desempefio laboral es una medicidn sistemética del grado
de eficacia y eficiencia con el que los trabajadores realizan sus actividades
laborales durante un periodo de tiempo determinado y de su potencial
desarrollo, y constituye la base para elaborar y ejecutar el plan individual de

capacitacion y desarrollo. (p. 31).

La evaluacion del desempefio es un proceso de revision y evaluacién ya sea,
individual o grupal, de los logros, que permite iniciar planes de desarrollo,
metas y objetivos; este proceso consiste en determinar el nivel de
rendimiento de los colaboradores en sus actividades cotidianas,
proporcionando importantes beneficios para el analisis de la productividad.
Monday 2015 citado por (Guartan et al., 2019, p. 16).

En el mismo contexto Chiavenato 2002 citado por Lépez, (2019) sostiene que la
evaluacion del desempefio es “una apreciacion sistematica de como cada persona
se desemperia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacién
es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una

persona” (p. 67).

Por lo expuesto en los parrafos anteriores, es importante resaltar que los autores
coinciden en que la evaluacion del desempefio es un proceso sistematico para medir
y apreciar los valores y falencias de un trabajador en el puesto de trabajo y que los

resultados de esa evaluacion permitan conocer como afecta el cumplimiento de las
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actividades, de los objetivos y estrategias de la empresa con una proyeccion a

mejorar la productividad.

1.5.1.4. Tipos de evaluacion del desempefio

1.5.1.4.1. Evaluacién del desempefio 360 Grados

En cuanto al tipos de evaluacion del desempefio 360° Chiavenato 2007 citado por

Torres, (2020) contextualizan de la siguiente forma:

La evolucién del desempefio de 360° se refiere al contexto general que
envuelve a cada persona. Se trata de una evaluacion hecha, en forma
circular, por todos los elementos que tienen algun tipo de interaccion con el
evaluado. Participan en ella el superior, los colegas y/o compafieros de
trabajo, los subordinados, los clientes internos y los externos, los
proveedores y todas las personas que giran en torno al evaluado con un
alcance de 360°. Es una forma mas rica de evaluacion porque la informacion

que proporciona viene de todos lados. (p. 102).

1.5.1.4.2. Evaluacién del desempefio por competencias

Otro tipo de evaluacién del desempefio es segin Parraga, (2018) se denomina por

competencias y consiste en:

La evaluacion por competencias, es un proceso complejo que requiere pasos

previos entre ellos la definicidn de perfiles ocupacionales estructurados en
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torno a conocimientos, habilidades, conductas individuales y sociales. Por
ello es necesario establecer los instrumentos de medicion que den cuenta de
las demostraciones o evidencias de cada una de estas competencias, pero
vistas desde una perspectiva balanceada e integral, la cual permitira detectar
las falencias y carencias en las personas que ocupan determinados puestos
de trabajo, y las cuales podran ser sujetas a un proceso de capacitacion
posterior. (p. 45).

1.5.1.4.3. Evaluacién del desempefio por autoevaluacién

Un tercer modelo o tipo de evaluacion del desempefio es por autoevaluacién, que

lo sostienen Gonzales y Vilalta, (2017) quienes manifiestan:

La autoevaluacion es una herramienta de transformacion, donde cada
miembro de la organizacion y en cada area, reflexiona, analizan su préactica,
para modificar los procesos como parte de su quehacer diario. A nivel
organizacional significa una revisién critica, integral y sistematica de
acciones y resultados, con el fin de prever y reorientar los procesos, se
entiende por autoevaluacion el proceso de reflexion y analisis critico que
permite tomar conciencia de manera valorativa de la situacion actual y de
las potencialidades para tomar decisiones en aras del mejoramiento de una

organizacion. (p. 39).

Los tipos de evaluacion del desempefio han sido aplicados en las empresas para
conocer en qué medida el desempefio laboral afecta a la organizacion, ademas se
conoce y se mide el esfuerzo del colaborador en el puesto de trabajo, considerando
las condiciones laborales, el clima laboral y la satisfaccion de las necesidades de

los trabajadores, hay que destacar que, la evaluacion del desempefio es una
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responsabilidad ineludible de la empresa, la misma que debe ser planificada,
ordenada y secuencial con un enfoque en la productividad de los coordinadores y

el exito empresarial.

1.5.1.5. Elementos que inciden en el desempefio laboral

Existen varios factores o elementos que inciden o influyen en el desempefio laboral,

entre los mas importantes se pueden mencionar los siguientes:

1.5.1.5.1. Cumplimiento de funciones

La motivacion laboral “es la fuerza o impulso interno que nos mueve a realizar una
determinada tarea, para lo cual ocupamos de manera la buena comunicacion y la
constante voluntaria nuestros recursos fisicos y mentales hasta lograr la meta
deseada” (Macias & Vanga, 2021, p. 550) en el mismo contexto “La motivacion
son todos aquellos factores que originan conductas de tipo bioldgico, psicolégico,
y sociocultural. La motivacién en cada persona es diferente, debido a que las
necesidades varian de un individuo a otro y producen distintos patrones de

comportamiento” (Rodriguez, et al.,2020, p. 56).

La motivacion laboral es un aspecto que nunca debe faltar entre tus
empleados. Supone un cambio cualitativo a la hora de llevar a cabo un
trabajo, pero también como forma de mantener un ambiente agradable y
proactivo. Uno de los beneficios mas importantes de la motivacion laboral
es el compromiso. Tener empleados motivados facilmente se traducira en
empleados comprometidos y con ganas de sumar. Por supuesto, la

motivacion es un gran tema dentro de cada negocio, pero tiene sus
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peculiaridades. La realidad de la motivacion en las empresas no siempre esté
en el nivel deseado. (Sanchez, 2013) citado por (Parrales y otros, 2021, p.
180).

Uno de los factores que incide significativamente en el desempefio laboral es
indiscutiblemente la motivacion laboral, elemento importante que se considera la

fuerza psicologica y social para realizar las actividades laborales.

Por otro lado, la motivacion depende mucho del ambiente, de los compafieros e
incentivos aspectos que cambian la conducta y comportamiento laboral
considerando que cada persona es diferente a otra, ademas, se debe considerar que
la motivacion genera un compromiso de sumarse al cumplimiento de las metas y

objetivos de la empresa.

1.5.1.5.2. Comunicacion

La comunicacion organizacional se refiere a la fluctuacion de la informacion y los
mecanismos del traslado de la misma dentro de los miembros de una organizacion;
esto propicia la vinculacién de los seres humanos generando lazos colaborativos.
(Diaz & Vésquez, 2022, p. 30) “Uno de los objetivos principales de la comunicacion
en las organizaciones es influir en el comportamiento de los demas para alcanzar
los objetivos planteados por la compania” Segredo et al., 2017 citado por (Quezada,
etal., 2020, p. 757) en definitiva “una comunicacion interna efectiva producira una
mejora de la interactividad entre las personas de la organizacion™ Capriotti 1998

citado por (Ocampo, et al., 2018, p. 116).

Sin lugar a dudas los criterios de los autores tienen fundamentada razon, la

comunicacion es factor relevante en las actividades laborales y obviamente que
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incide o influte notablemente en el desempefio laboral, asi, es que la motivacién
produce interactividad entre los colaboradores, permite la vinculacion y
cooperacion entre los miembros de la empresa factor positivo que influye en el

compotamiento de todos los trabajadores para alcanza el éxito empresarial

1.5.1.5.3. Satisfaccion laboral

“La satisfaccion laboral es un agente que impulsa a las personas a actuar y genera
un comportamiento que tiene un impacto directo en el desempefio laboral de cada
individuo” (Mora & Mariscal, 2019, p. 1). La satisfaccion laboral puede ser
entendida como el estado emocional, sentimientos o respuestas afectivas que
reflejan una actitud generalizada ante el trabajo o situacion laboral. Estas actitudes
pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas Robbins
y Judge 2013 citado por (Vargas & Flores, 2019, p. 152).

Desde el mismo punto de anélisis Caballero 2002 citado por Ocampo, et al., (2018)

expresa que:

La satisfaccion laboral es concebida como la actitud de una persona hacia
su empleo, es decir, que un trabajador con un alto nivel de satisfaccion en
su puesto de trabajo tiene actitudes positivas hacia si mismo y hacia los
demés. Lo que puede llegar a influir positivamente en sus relaciones

laborales y personales. (p. 118).

En consenso con los autores se puede sintetizar que la satisfaccion laboral es el

cambio positivo y cualitativo de actitud personal y hacia los miembros de la
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empresa, ese cambio genera un comportamiento actitudinal que favorece al
desempefio laboral y mejora las relaciones interpersonales.

1.5.1.5.4. Gestion del conocimiento

La gestion del conocimiento es concebida por Pérez 2016 y citada por Escorcia y
Barros, (2020) de la siguiente manera. “Es la disciplina encargada de disefiar e
implementar modelos de gestion que permiten identificar, capturar y compartir el
conocimiento entre los miembros de la organizacion, impulsando la creacion de
valor y generacién de ventajas competitivas” (p. 84) de igual forma “La gestion del
conocimiento es una herramienta para lograr los objetivos organizacionales
mediante procesos de creacién, compartir, usar y gerenciar el conocimiento

acumulado en la organizacion” Girard 2015 citado por (Zumba, et al., 2020, p. 924).

Para Greiner et al., 2007 citado por Villasana, (2021) es su trabajo teoérico sostiene

que la gestién del conocimiento se caracteriza por:

La gestion del conocimiento se dedica a ayudar a las empresas a ser mas
rapidas, mas eficientes o innovadoras que sus competidores. Ademas, la
gestién del conocimiento se ocupa de la interaccion entre la organizacion y

el entorno, asi como la capacidad de respuestay acciones de la organizacion.
(p. 54).

La gestion del conocimiento, actualmente denominada gestién de la informacion,
estd directamente relacionada con la formacién, preparacion y capacitacion de los
miembros de una empresa para realizar una o varias actividades laborales, es decir,

es uno de los ejes para el desempefio laboral.
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Es por esa razon que, los autores la consideran una herramienta y un modelo que
ayuda a las empresas u organizaciones a ser mas productivas y a conservar un
recurso humano eficiente y efectivo capaz de reaccionar con capacidades propias,

compartir conocimientos en funcion de los objetivos de la empresa.

1.5.1.5.5. Clima laboral

La autora, (Bordas, 2016) en su texto sostiene que “El clima laboral es la forma en
que los miembros de una organizacion describen su entorno o ambiente de trabajo,
a partir de un conjunto de dimensiones relacionadas con el individuo, el grupo y la

propia organizacion” (p. 21).

Un segundo postulado es el de Vergara et al., (2021) quienes expresa:

El clima laboral se refiere al conjunto de ciertos factores que influyen en la
realizacion de las labores por parte de los trabajadores; estos factores,
aunque dependen de los trabajadores, son en gran medida responsabilidad
de las empresas ya que estan son las encargadas de motivar a los
trabajadores, motivaciones que determinan la percepcién que tienen los
empleados acerca de la compafiia y que se ve reflejado en la productividad

empresarial. (p. 2).

En el mismo tema los investigadores Pilligua y Arteaga, (2019) manifiestan que:
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En el clima laboral intervienen algunos factores considerados importantes
dentro de cualquier organizacion, la percepcion que tengan los trabajadores
del ambiente donde laboran, indudablemente tendra relacion con la
confianza, la estabilidad, el trabajo en equipo y la sinergia total entre sus
empleados, donde por su puesto, este resultado positivo o negativo influira

en la productividad de la empresa. (p. 4).

Destacan los autores acerca del clima laboral, como las caracteristicas generales y
necesarias donde se realizan las actividades laborales de forma individual y
colectiva, destacan también que el clima laboral es una responsabilidad ineludible
de las organizaciones o empresas este determinara la buena o mala productividad,
ademas, el clima laboral esta estrechamente relacionado con la estabilidad y
confianza laboral como también el trabajo en equipo y de los miembros de la

empresa.

1.5.1.5.6. Comportamiento humano

“La conducta humana o comportamiento, se define como todo aquello que una
persona, (1) piensa, (2) siente, (3) dice y/o hace, en relacién al ambiente que le
rodea, actual o pasado, fisico o social, para adaptarse al mismo” (Romero, 2019, p.

1)

El comportamiento humano es una red de procesos interconectados y
ubicados en un determinado contexto social y cultural, toda actividad
humana puede ser abordada desde una concepcién holistica (integrada,
como un todo), sistémica (el ser humano concebido como sistema) y

contextual (en un tiempo y lugar). (Leira, 2015, p. 16).
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El comportamiento humano es el resultado de los procesos cognitivos
béasicos, sometidos por las emociones y la traduccion personal de las propias
necesidades, entendiéndose entonces que el comportamiento de todo
individuo obedece a la interaccion de los procesos cognitivos basicos, tales
como la percepcion, la atencion, la memoria, el pensamiento, el lenguaje,
por mencionar algunos, méas las emociones que se desatan en cada individuo
al momento de registrar la informacion en la memoria y la interpretacion de

las mismas. (Huerta, 2018, p. 86).

En el &mbito laboral, el comportamiento humano implica la elaboracion e
implementacién de ideas creativas con relacion a los diferentes servicios,
productos y procesos que conforman una empresa o una institucion, lo cual
incluye una facil adaptacion a los cambios y a los comportamientos
requeridos para poder disefiar y realizar estas ideas. Saeed 2018, citado por
(Pinela & Armijos, 2021, p. 2).

El posicionamiento de los investigadores que anteceden ponen en relevancia que el
comportamiento es la conducta del trabajador frente a un ambiente laboral y social,
donde priorizan lo psicoldgico, fisico y social, ademéas, las emociones y
principalmente las necesidades, en definitiva, consideran que el comportamiento
laboral es un proceso donde se involucra la motivacion laboral, la adaptacion al
cambio, las condiciones del ambiente y el puesto de trabajo para cumplir una
determinada o varias actividades laborales.

1.5.2. Motivacion
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1.5.2.1. Definiciones: Motivacion

A principios del siglo XX se definio “La motivacion es el conjunto de fuerzas que
desencadenan, orientan y mantienen un comportamiento dado a fin de obtener un
resultado” (Charleux & Loubat, 2016, p. 10), en el mismo contexto “La motivacion
es una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado de
compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona, activa, orienta, dinamizay
mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion de objetivos
esperados” (Puma & Estrada, 2020, p. 46) .

Por otro lado, “la motivacion laboral nace de las necesidades, punto de partida para
generar la actitud necesaria y plantearse metas que generen el éxito, una vez
cubierta la necesidad, el individuo creara otras necesidades que continlen

motivando las metas que desee alcanzar” (Pefia & Villon, 2018, p. 178)

A lo mencionado por los autores sobre la definicion de motivacion en el ambito
laboral y psicoldgico, se puede consensuar que es un proceso innato del ser humano,
que permite diversidad de comportamientos frente a la realizacion de una actividad
general o especifica, es importante destacar que, de la motivacion depende el logro
de objetivos, metas y el éxito, ademas, es imprescindible, que satisfacer las
necesidades basicas para que un trabajador pueda cumplir adecuadamente las

actividades laborales y desarrollar un buen desempefio.

1.5.2.2. Elementos de la motivacién

Segun Gonzalez (2017 , p. 39) para que el trabajador tenga un buen desempefio

laboral existen algunos elementos que influyen en la motivacion:
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a. Buenas condiciones laborales,

b. Eliminacion de tareas tediosas,

C. Buena comunicacion,

d. Adecuada relacion entre trabajador y puesto de trabajo,

e. Colaboracion del trabajador en el desarrollo de su tarea y delegacion
en la toma de decisiones,

f. Reconocimiento y valoracion del trabajo,

g. Definicion de objetivos. (p. 81).

Para Herzberg 1959 citado por Sandoval (2017) sostiene que “existen factores o
elementos que motivan al trabajador, entre ellos: el logro de necesidades, el
reconocimiento, el trabajo interesante, el crecimiento laboral y otros, en su defecto

cuando estan ausentes desmotivan las actividades del individuo™ (p. 29).

En el mismo contexto, Manjarrez et al., (2020) manifiestan que:

La conducta motivada resulta de la identificacion de dos grandes elementos
del trabajo que son motivadores de la conducta laboral: motivadores del
entorno laboral y motivador del contenido del trabajo. Los primeros hacen
referencia a las caracteristicas del ambiente en donde tiene lugar la actividad
laboral y son de naturaleza material y social. Por otro lado, el contenido del
trabajo, se refiere a aquellos aspectos del trabajo relacionados directamente

con la actividad requerida para su desempefio. (p. 360)

Los elementos de la motivacion, en el caso del desempefio laboral estan supeditadas
a varios elementos o factores que inciden directamente en buen desarrollo de las

actividades laborales, claro estd, que cuando existe la presencia de todos los
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elementos motivacionales se satisfacen algunas necesidades de los trabajadores y
caso contrario su ausencia causara insatisfaccion y por si un bajo rendimientos

labora.

1.5.2.3. Teoria de la motivacién

1.5.2.3.1. Teoria de las necesidades de Abraham Maslow

El psiquiatra y psicdlogo norteamericano Abraham Maslow (1908 — 1970) sustento6
la teoria de la motivacion en las necesidades humanas y la jerarquia de estas

permiten motivar a las personas.

Maslow resumié en la imagen de una pirdmide la jerarquia de las
necesidades humanas, que deben satisfacerse en orden secuencial desde la
base hasta la cuspide. Esta teoria consiste en que, la jerarquia sigue un
camino que debe completarse para llegar a la felicidad, y la busqueda de
elementos deseados seré la generadora de la motivacion. (Turienzo, 2016,
p. 38)

Figura 1. Piramide jerarquia de las necesidades humanas
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Nota: El gréafico representa a la Piramide Jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow.
Tomado de (Turienzo, 2016).

En resumen, las necesidades de Maslow son:

Necesidades fisiologicas.- son necesidades bésicas para vivir respiracion,

alimentacion, descanso, sexo, homeostasis.

Necesidades de seguridad.- son aquellas relacionadas con la seguridad,
estabilidad, dependencia, proteccion, ausencia de miedo, ansiedad y casos:

necesidades de una estructura, de orden, de ley y de limites.

Necesidades de afiliacion.- Son las necesidades sociales de amistad,

afectos, amor, e intimidad sexual.
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Necesidades de reconocimiento.- Tienen que ver con la satisfaccion de

autorreconocimiento, confianza, respeto y éxito.

Necesidades de autorrealizacion.- se encuentran en el nivel més alto y

corresponden a la satisfaccion de todas las necesidades anteriores, éxitos

personales y profesionales en el desempefio laboral, ascensos laborales,

otorgamiento de incentivos, es un trabajador motivado integralmente.
(Maslow, 1991, p. 25-33)

Para que los trabajadores estén motivados integramente, las empresas u

organizaciones deberia cumplir de acuerdo necesidades como las siguientes:

Tabla 1. Ejemplo: Jerarquia de las necesidades de Maslow para una empresa

Necesidades

Propuesta

Necesidades fisioldgicas

Implementacion de nuevas baterias sanitarias para damas y
caballeros,
Implementacion del servicio de alimentacion y comedor de la

empresa.

Necesidades de seguridad

Dotar de equipos de seguridad personal a todos los
trabajadores,

Actualizar la sefialética y gestion de riesgos.

Renovar los muebles de oficina y ambientes con normas
ergondmicas.

Controles periddicos de contaminacion ambiental.

Necesidades de afiliacion

o sociales

Ejecutar charlas, conferencias y debates para mejorar las

relaciones sociales,
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- Realizar programas deportivos y sociales con los trabajadores

y las familias.

- Designar al empleado o trabajador del mes,
Necesidades de - Realizar un reconocimiento publico por los5—-10-15-20y
reconocimiento 25 afios de labores,

- Agradecer publicamente por las labores diarias.

) - Aplicar un plan de incentivos y premios,
Necesidades de o . .
L - Ascensos economicos y jerarquicos de acuerdo al mérito y
autorrealizacion .
desemperio laboral.

Nota. Creacion propia

1.5.2.3.2. Teoria Xy Y de Douglas McGregor

La teoria del economista estadounidense Douglas McGregor (1906-1962) se

fundamenta en dos suposiciones denominadas Teoria X y Teoria Y:

Teoria X.- Los administradores que se clasifican en esta teoria, tienden a
considerar que las personas son por naturaleza perezosas, irresponsables,
poco servicial y no cooperativas y por consiguiente seran tanto

recompensadas como penalizadas.

Teoria Y.- Los administradores que se ubican en esta teoria piensan que las
personas son por naturales dindmicas, orientadas al crecimiento,
automotivadas e interesadas en ser productivas. (Griffin & Ebert, 2005 , p.
63).
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1.5.2.3.3. Teoria Existencia, Relacién y Crecimiento de Clayton Alderfer

El psicologo y consultor norteamericano Clayton Alderfer (1940-2015) se
fundamento en las jerarquias de las necesidades de Maslow para plantear su propia
teoria sobre la motivacién basado en las necesidades de Existencia, Relacion y
Crecimiento (E.R.C).

Alderfer 1972, sostiene que existen tres grupos de necesidades basicas:

Necesidades de existencia.- remite a la provision de los més elementales
requisitos materiales de subsistencia en la relacionado con las necesidades

fisioldgicas y de seguridad de Maslow.

Necesidades de relacion.- se manifiestan en el deseo que tenemos para
mantener vinculos importantes, es decir, deseos sociales y de estatus para
satisfacerse, en este caso serian las necesidades sociales de afiliacion de

Maslow.

Necesidades de crecimientos.- corresponden al anhelo interior y propio de
desarrollo personal, que vendrian a ser las necesidades de autorrealizacion
de Maslow. (Robbins, 2004, p. 168).

En conclusidn, las tres teorias tienen fundamento cientifico basado en la psicologia
social, las teorias que anteceden se sustentan en la teoria de las necesidades de
Abrahan Maslow, tanto McGregor como Alderfer, son seguidores y analistas de

Maslow a diferencia de McGregor que presenta dos subteorias antagonicas, sin
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embargo, en la teoria Y, sostiene que has que satisfacer las necesidades de Maslow

para tener una mejor productividad dentro de una empresa.

1.5.2.4. Modelos de motivacion

1.5.2.4.1. Modelo de expectativas

De acuerdo con la teoria de las expectativas del norteamericano Victor Vroom 1964

citado por Lomas y Navarro, (2021) manifiesta que:

Una persona encontrara atractivo para pertenecer a un sistema social con
base a la motivacion que encuentre relacionada a las recompensas y castigos
que presente la organizacion. El nivel de motivacién de una persona para
desarrollar una actividad, esta en funcion del valor que se asigne al resultado
de sus esfuerzos, multiplicado por la seguridad de que la accion le permitira

lograr el objetivo. (p. 130).

1.5.2.4.2. Modelo de Porter y Lawler

Los psicélogos Lyman Porter y Edgar Lawler 1968 sefialan que la satisfaccion

laboral se alcanzaria mediante recompensas.

El tipo de conducta, asi como el esfuerzo y la dedicacion al trabajo, vienen
todos condicionados por la fuerza motivacional. Una fuerza motivacional

que es producto de la valencia o el valor que el individuo les asigna a las
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recompensas que puede obtener si alcanza un nivel de desempefio 6ptimo,
asi como de la expectativa o la probabilidad subjetiva que asigna el
individuo a que un adecuado nivel de esfuerzo lo lleve a ese desempefio
optimo, y a la instrumentalidad o probabilidad subjetiva que asigna el
individuo a que un desempefio 6ptimo lo lleve al disfrute efectivo de la

recompensa. (Revuelto, 2018, p. 16)

1.5.2.4.3. Modelo integrador

Existen varios modelos de integracion para la motivacién laboral, el méas actual y
utilizado es el propuesto por los psicélogos sociales Santiago de Quijano y José

Navarro en 1998.

Para Quijano y Navarro el modelo integrador citado por Padovan, (2020) considera

las siguientes aspectos;

La motivacién laboral es el nivel de esfuerzo que las personas estan
dispuestas a realizar en su trabajo. Se sustenta en tres bases que lo
determinan: (1) las diferentes tipos de necesidades humanas que pueden
estar operando y que conducen a una conducta motivada; (2) la percepcion
sobre la conexion entre el trabajo bien hecho y la satisfaccién de
necesidades; (3) la presencia e intervencién de procesos cognitivos, como
la percepcion de autoeficacia, de equidad, el significado percibido del
trabajo que realiza, la conciencia sobre los resultados obtenidos y sobre la

responsabilidad que se tiene sobre los mismo. (p. 45)
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Las caracteristicas de los tres modelos de motivacion, analizan diferentes factores,
en primer lugar, el modelo de Vroom, hace referencia exclusiva al valor del
esfuerzo para el cumplimiento de una actividad laboral, en segundo lugar, el modelo
de Porter y Lawler caracteriza el esfuerzo por recompensas y en motivacion interna
y externa es decir lo intrinseco y extrinseco, finalmente y, en tercer lugar, en el
modelo de Quijano y Navarro prevalecen las necesidades, instrumentalidad,
equidad, autoeficacia. Analizados los modelos se pude decir que uno es subsecuente
de otro y que van evolucionando y cambiando de paradigma de acuerdo al avance

de la ciencia.

1.5.2.5. Tipos de motivacion

1.5.2.5.1. Motivacion intrinseca

Los enfoques humanistas y cognitivo resaltan la importancia de la motivacion
intrinseca en el logro. La motivacion intrinseca estad basada en factores internos

como autodeterminacion, curiosidad, desafio y esfuerzo.

Cuando las personas estan intrinsecamente motivadas, su comportamiento y
actividades se centran en la alegria y la curiosidad intrinsecas; por esta razon, los

juegos desarrollan el espiritu de equipo, la experimentacion.

La motivacion humana es un proceso psicoldgico vinculado a la activacion,
direccién y persistencia de la conducta para el logro de determinados
objetivos. En el ambito laboral la motivacion ha sido objeto de un amplio
analisis, en los que se puede diferenciar dos grupos de motivadores:

intrinsecos y extrinsecos. Los “intrinsecos” se presentan al ejecutar el
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trabajo y dependen de las caracteristicas propias del puesto y las del
trabajador. (Solf, 2006, p. 113)

1.5.2.5.2. Motivacion extrinseca

La perspectiva conductual enfatiza la importancia de la motivacion extrinseca, que

involucra incentivos externos, tales como recompensas y castigos.

Se refiere a un tipo de motivacion donde las razones que hacen que una persona
realice un determinado trabajo o actividad se encuentran fuera de ella; o lo que es
lo mismo, sujeto a factores aleatorios 0 externos. Incluye estimulos o refuerzos,
tanto positivos como negativos, son externos y escapan al control de la persona. Por
tanto, se considera motivacién extrinseca a todo tipo de recompensas o beneficios
que recibimos o damos en el desempefio de una determinada tarea o trabajo, de esta
forma conduce a una mayor calidad de trabajo y felicidad a largo plazo.” (Solf,
2006, p. 113)

Figura 2. Diferencia entre motivacion intrinseca y extrinseca
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La Fuerza de trabajo de hoy:
¢Qué se necesita para motivar?

MOTIVACION EXTRINSECA VS MOTIVACION INTRINSECA

MOTIVACION INTERINSECA

MOTIVACION EXTRINSECA

NECESIDAES PSICOLOGICAS
RECOMPENSAS Y AMENAZAS (e.g. satisfaccion personal de trabajo,
(e.g. bonus, fechas limite, vigilancia) contribuyendo al trabajo en equipo)

NECESIDADES PSICOLOGICAS
BASICAS

RELACIONES
SOCIALES:

Promoviendo la

autoregulacion, dentro de
los parametros para
conseguir objetivos
de trabajo

Satisf; on de las dad pl La satisfaccién y el manejo de estos nicleos
motivacion intrinseca aumenta la productividad, el bienestar psicolégico
y cumplimiento de objetivos.

Nota: La figura 2 representa a las diferentes entre motivacion intrinseca vs. extrinseca. Tomado de

www.coachingedifined.com

La motivacion intrinseca es el medio por el cual el ser humano la satisfaccion dentro

de si mismo, incluye la curiosidad y la apertura a nuevos desafios.

La motivacion extrinseca es evitar el castigo externo o buscar recompensas, incluye

los incentivos y logros.

Debido a que las motivaciones de las personas son inherentemente diferentes, los
tipos de motivacion que funcionan bien también variaran de un equipo a otro, la
clave es considerar las necesidades de su equipo y lo que es mejor para el bienestar

de su equipo.
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CAPITULO I

METODOLOGIA

2.1. Enfoque

El proyecto de investigacion de titulo “Desempefio laboral y la motivacion de los
coordinadores en las Unidades de Produccion de la Universidad Técnica de

Ambato” se realizara desde el enfoque cuantitativo.

2.1.1. Cuantitativo

Como lo sefiala Hernandez et al., (2010) “El enfoque cuantitativo, usa la
recoleccion de datos para probar hipoétesis, con base en la medicion numérica y el
analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias”,
en consecuencia, en este proyecto se aplicd instrumentos para medir el nivel de

motivacion de los coordinadores de las unidades de produccidn.

2.2. Tipos de investigacion

En el presente proyecto se utilizaron dos tipos de investigacion, bibliogréfica y de

campo:

2.2.1. Investigacion bibliografica

En primer lugar, se aplico el tipo de investigacion bibliografica para estructurara el

marco teorico, mediante la busqueda de informacién, teorias y posiciones de varios
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autores que traten sobre las variables de estudio. En ese contexto se siguio lo
propuesto por (Bernal, 2010) “La investigacion documental consiste en un analisis
de la informacion escrita sobre un determinado tema, con el propdsito de establecer
relaciones, diferencias, etapas, posturas o estado actual del conocimiento respecto

al tema objeto de estudio”

2.2.2. Investigacion de campo

El proyecto se apoyd en la investigacion de campo para descubrir y comprobar el
problema de estudio, mediante la aplicacion de técnicas e instrumentos de
investigacion al personal de las unidades de produccion, tal como lo sefiala (Mufioz,
2002) “La Investigacion de campo, es aquella que se realiza por medio de técnicas
e instrumentos de recoleccion de informacion, como cuestionarios, hojas de control

y seguimiento, etc.”.

2.3. Modalidad de la investigacion

Por las caracteristicas del proyecto se sustentd en la modalidad descriptiva y

correlacional.

2.3.1. Investigacién descriptiva

Se utilizo la investigacion descriptiva con el propdsito de realizar una descripcion,
del problema detectado en los coordinadores de las Unidades de Produccion de la
Universidad Técnica de Ambato en referencia a la evaluacion del desempefio y la

omision de items sobre la motivacion laboral.

34



En ese sentido se siguid lo manifestado por Bernal, (2010)

Investigacion descriptiva, son estudios que se muestran, narran, resefian o
identifican hechos, situaciones, rasgos, caracteristicas de un objeto de
estudio, o se disefian productos, modelos, prototipos, guias, etcétera, pero
no se dan explicaciones o razones de las situaciones, los hechos, los

fendmenos, etcétera.

2.3.2. Investigacion correlacional

Fue necesario aplicar intrumentos de investigacion adecuados para determinar la
relacién que existe entre el desempefio laboral con la motivacion y viceversa, para
contrastar y encontrar las necesidades y requerimientos de los coordinadores de las
unidades de produccion. Se aplico lo mencionado por el mismo autor Bernal, (2010)
“La investigacion correlacional tiene como propdsito mostrar o examinar la
relacién entre variables o resultados de variables, pero en ningin momento explica

que una sea la causa de la otra”

2.4. Disefo de la investigacion

2.4.1. Disefio transversal

El presente proyecto se desarroll6 a través del disefio de corte transversal. Durante
el desarrollo del proyecto de aplicaron encuestas para evaluar el desempefio y la
motivacién en los coordinadores de las unidades de produccion para conocer la
realidad en la que se encuentran dichos individuos acerca de la motivacion laboral

por una sola vez, como lo indican Hernandez, et al., (2010).
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Los disefios de investigacion transversal recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico. Su propoésito es describir variables y analizar

su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una

fotografia de algo que sucede.

2.5. Paoblacion

La poblacién que se selecciond para el proyecto, fueron los coordinadores de cada

Unidad de Produccién de la Universidad Técnica de Ambato, representados en la

siguiente tabla.

Tabla 2. Poblacion

Unidades de Produccion UTA

N.° de Personas

1. Laboratorio de analisis clinico de analisis bioquimico y bacteriologico. 1
2. Laboratorio de terapia fisica. 1
3. Centro de transferencia y desarrollo de tecnologias de la Facultad de 1
Ingenieria Civil y Mecénica.
4. Centro de transferencia y desarrollo de tecnologias de la Facultad de 1
Ingenieria en sistemas.
5. Centro de apoyo al desarrollo metal mecéanico. 1
6. Laboratorio de control y analisis de alimentos. 1
7. Unidad de produccion grafica. 1
8. Gimnasio universitario. 1
9. Hospital docente veterinario. 1
10. Granja experimental docente Querochaca. 1
11. Laboratorio de analisis de suelos. 1
12. Direccion de Educacién Continua a Distancia y Virtual 1
Total 12

Nota. Creacion propia
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2.6. Operacionalizacion de variables

2.6.1. Operacionalizacion variable independiente

Tabla 3. Operacionalizacion variable independiente: Desempefio Laboral

L ) _ _ ; Técnicas e
Conceptualizacion Dimensiones Indicadores Items Escala
instrumentos
SegUin Boada Presenta errores cotidianos. 1 Técnica
(2019), el _ _ Poco interés en corregir los errores. 2 Encuesta de
Competencia Puntaje _ : _
desempefio laboral ) Buen desempefio, necesita ayuda basica. 3 evaluacion
_ de calidad Total/5 : :
se define como el Por lo general su trabajo sobrepasa las expectativas. 4 del
proceso mediante Su trabajo es perfecto no necesita ninguna modificacion. 5 desempefio
el cual una _ Las tareas no las cumple de ninguna manera. 1
Competencia ) i i — _
empresa se asegura Puntaje  Necesita retroalimentacion para concluir las tareas. 2
en
de que un anificacia Total/5  Termina a tiempo las actividades encomendadas. 3 Instrumento
planificacion : : : _ : i
empleado se Su trabajo lo realiza bajo todos los requerimientos necesarios. 4 Sistema de



desempefie de
acuerdo y
contribucion de
cada individuo.
con los objetivos
de la organizacién,
se puede medir con
base en el nivel de
competencia de
calidad, en
planificacién y
organizacion; en
trabajo en equipo;
en adaptabilidad;
de disciplina
laboral; en

comunicacion

y . .
S Obtiene excelentes resultados en las tareas realizadas. 5
organizacion
No posee los conocimientos requeridos para el puesto. 1
Competencia Dificultad para comprender los procesos del cargo. 2
Puntaje
en dominio Totalls Tiene los conocimientos necesarios para desempefiarse. 3
ota
técnico Sus conocimientos exceden las expectativas del cargo. 4
Posee un vasto conocimiento de su actividad. 5
Muy poca iniciativa frente a eventos inesperados. 1
_ Necesita un seguimiento para cumplir con las tareas. 2
Competencia ] — -
Puntaje  Demuestra interés en la resolucion de problemas. 3
en
. Total/5 Enfrenta las situaciones poco comunes y se anticipa a los problemas 4
proactividad :
Propone ideas y las pone en marcha para la solucién de problemas. 5
Carece de influencia en los demas. 1
Presenta un cierto grado de influencia en sus compafieros. 2
Competencia  Puntajé "G i3 4 Jas personas en ciertas actividades. 3
en liderazgo Total/5 Influye en las personas que se encuentran bajo su cargo. 4
Guia y genera influencia a todas las personas de su entorno laboral. 5
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Su trabajo siempre lo realiza solo. 1

Competencia _ Ciertas ocasiones coopera con los demas. 2

en trabajo en Puntaje Dependiendo de la actividad ayuda a sus comparieros. 3

equipo Toralls Le gusta cooperar y ayudar a sus comparieros. 4

Es muy cooperador y busca soluciones al instante. 5

Su compromiso con la empresa es nulo. 1

Competencia Estd comprometido con ciertos compafieros. 2

en Puntaje Estd comprometido con la empresa. 3

sensibilidad Total/s  Su nivel de compromiso sobrepasa las expectativas de la institucion y sus A
organizacional compafieros.

35. Tiene compromiso al 100% con la institucién y sus compafieros. 5

No presenta adaptabilidad a los cambios. 1

Competencia _ Dificilmente presenta adaptabilidad al cambio. 2

en Puntzje Se adapta con facilidad a nuevas situaciones. 3

Total/5

adaptabilidad Muy buena adaptabilidad a las diversas situaciones. 4

Se adapta totalmente a los cambios. 5

Puntaje  No acata disposiciones ni requerimientos. 1

Total/5  Acata solo ciertas normas. 2
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Competencia
de disciplina

laboral

Su conducta dentro de la empresa es aceptable.

Posee una muy buena conducta laboral.

Cumple en su totalidad con las disposiciones y requerimientos de la empresa.

Competencia
en

comunicacion

Nota. Creacion propia

Puntaje
Total/5

Su nivel de comunicacion es casi nulo.

Se comunica solo con determinados comparieros.

Es aceptable su nivel de comunicacion dentro de la empresa.

Posee un buen nivel de comunicacion dentro de la empresa.

En extremo comunicativo con todos los miembros de la empresa
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2.6.2. Operacionalizacion variable dependiente

Tabla 4. Operacionalizacién variable dependiente: Motivacion de los coordinadores

Definicion

Dimensiones

Indicadores

item

Escala

Motivacion de los
coordinadores hace
referencia al entusiasmo,
nivel de energia,
compromiso Yy creatividad
gue los empleados aportan

a la organizacion.

Satisfaccion de
necesidades de
proteccion y

seguridad

Puntaje
Total/5

1. Lo méas importante para mi es tener un empleo

estable.

5. La seguridad del puesto de trabajo no es

especialmente importante para mi.

9. Parami, es fundamental poder disponer de ingresos

regulares.

13. Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacién

solido.

17. Uno de los aspectos mas importantes de un puesto
de trabajo es el plan de seguros de enfermedad de la

empresa

Satisfaccién de

necesidades

Puntaje

2. Prefiero trabajar de manera independiente, mas o

menos por mi cuenta.
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1= No estoy de
acuerdo
2= Sélo estoy un

poco de acuerdo

3= Estoy
Parcialmente de acuerdo
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Basicamente de acuerdo



sociales y de

pertenencia

Total/5

6. Mis amigos significan mas que casi ninguna otra

cosa para mi

10. Es preferible evitar una relacion demasiado

estrecha con los compafieros de trabajo.

14. Prefiero claramente un trabajo que implique
establecer contacto con otros clientes o comparieros de
trabajo.

18. Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy

importante para mi.

Satisfaccion de
necesidades de

autoestima

Puntaje
Total/5

3. Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que

tiene el trabajador para la empresa.

7. La mayor parte de las personas creen que son mas

capaces de lo que realmente son

11. La valoracion que tengo de mi mismo es mas

importante que la opinion de ninguna otra persona.

15. Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito

de algo que yo he conseguido.

19. Mis logros me proporcionan una importante

sensacion de autorrespeto.

4. Buscar aquello que te haga feliz es lo mas
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Nota. Creacion propia

Satisfaccion de
necesidades de

autorrealizacion

Puntaje
Total/5

importante en la vida

8. Quiero un trabajo que me permita aprender cosas

nuevas y desarrollar nuevas destrezas.

12. Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.

16. Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda,

encontrar mis propios limites.

20. Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar

hacer cosas nuevas.
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2.7. Técnica

2.7.1. Encuesta

Segun Bautista (2022), la encuesta es una técnica utilizada para recopilar
informacion sobre un tema de investigacion para su posterior analisis, y ademas
permite adecuar la pregunta tanto en nimero como en contenido, logrando su

propdsito de aplicacion.

2.8. Instrumento

2.8.1. Cuestionario

Para Bautista (2022), el cuestionario es un conjunto de preguntas relacionadas con
una 0 mas preguntas se miden las variables. Esta herramienta debe ser actualizada

depende del método del problemay la hipotesis.

Evaluacion de desempefio de 180

En la evaluacion de desempefio de 180 grados el profesional es evaluado por su

jefe, sus pares (miembros del equipo) v, si corresponde, sus clientes.

Para nuestro caso se ha utilizado la calificacion promedio de su jefe (director de las
unidades de Produccion) y de sus pares (entre coordinadores). Es importante que
los evaluadores conozcan de la evaluacion con anterioridad para opinar sobre sus

competencias profesionales.



Existen diversos motivos para utilizar el sistema de evaluacion de desempefio en

180 grados, entre ellos, ofrece numerosas ventajas para la empresa y el empleado:

El formulario de evaluacidn se puede adaptarse a la cultura y necesidades

de la empresa.
Es un proceso que no finaliza al aplicar la prueba, sino que continda a traves

de un analisis continuo para obtener los mejores resultados. A este se suman,

también, actividades de entrenamiento y capacitacion.

Al aplicar este método la empresa genera credibilidad.
Utilizar sistemas de evaluacion también pone de manifiesto el interés de la

compafiia por mejorar el rendimiento y promover el crecimiento de los

profesionales.

Las organizaciones que utilizan métodos de evaluacién experimentan una

mejora inmediata de la comunicacion.

La reunion de evaluacion es una oportunidad para ofrecer feedback y

motivar al equipo.

Es una oportunidad, si el formulario esta bien estructurado, para establecer

nuevos objetivos y aclarar las responsabilidades del empleado.
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Cuestionario MbM

Marshall Sashkin fue el creador y desarrollador del cuestionario MbM, el cual se
baso en los fundamentos tedricos de Abraham Maslow y Frederick Hertzberg. Se

consideran las cinco necesidades de la teoria de Maslow.

La teoria de Maslow sitia cuatro necesidades del cuestionario después de las
necesidades fisioldgicas, que son las primeras necesidades de la persona o del ser

humano, que estan inherentemente presentes.

El cuestionario MbM analiza cuatro necesidades, de las cuales surgen 20 preguntas,
su propdsito es ayudar a los gerentes o coordinadores a entender las metas y

motivaciones de desean los empleados.

Para la presente investigacion, cada coordinador utilizo el cuestionario MbM, para

realizar una autoevaluacion de su motivacion.

2.9. Validacién de los instrumentos

La validacién de un instrumento de investigacion, hace referencia al procedimiento
de evaluar las preguntas propuestas en la encuesta para asegurar su confiabilidad,
considerando que existen multiples factores que en ocasiones no pueden ser

controlados y que influyen en la fiabilidad.
Al respecto, los instrumentos deben cumplir con la aprobacion de los criterios de

validez y confiabilidad, de esta forma aportan para asumir los resultados en una

investigacion cientifica.
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2.9.1. Alfade Cronbach

Tabla 5. Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Variables Alfa de Cronbach N de elementos
Desempefio Laboral 0,743 10
Motivacion Laboral 0.803 20

En referencia a la estadistica de fiabilidad: el valor minimo admisible en el
coeficiente alfa de Cronbach en la variable desempefio laboral es 0,743; mientras
en la motivacion la consistencia interna incluye 0.803. Por otra parte, los valores
alfa entre 0,80 y 0,90 son de mayor aceptacion, sin embargo, pueden ser aceptados

los valores inferiores de alfa de Cronbach (Torres, 2021, p.2).

2.9.2. V de Aiken

Tabla 6. V de Aiken

Variables V AIKEN
Contenido 0.908
Desempefio Laboral
Claridad 0,885
Contenido 0,923
Motivacion Laboral
Claridad 0,908

Siendo que es necesario cuantificar la relevancia de los items se acoge el criterio

expuesto por Robles (2018): “La V de Aiken, admite la cuantificacion de la validez
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de contenido, partiendo del analisis, que realiza un nimero explicito de jueces,
engloba la trascendencia de un item respecto a una caracteristica que se estd

evaluando.

Por lo mencionado, en el estudio, el objetivo de la validacion de los instrumentos
es mediar la validez de contenido y calidad, mediante el conocimiento tedrico y el

pensamiento critico de jueces expertos en el tema.

2.10. Hipotesis

El contraste de hipotesis admite la comparacion de dos o mas alternativas,
cuantifica la probabilidad que las diferencias entre ellas sean las esperadas por azar;
como manifiesta Ochoa et al (2020), para efectuar el célculo de probabilidad es
significativo tomar como base las propiedades de las distribuciones de probabilidad
conocidas; asi, si en la probabilidad a encontrar al azar la diferencia observada es
muy baja, se considera la opcion que la alternativas comparada sea superior a las

demas.

En el estudio se plantea la siguiente hipétesis:

- Desempefio laboral mejorard mediante la motivacion de los coordinadores

en las Unidades de Produccion de la Universidad Técnica de Ambato.

2.10.1. Hipotesis nula (Ho)

Para Solorzano (2022), se denomina hipdtesis nula Ho: a la hipétesis que se desea
contrastar, la denominaciéon nula indica que representa la suposicion que sera

conservada a no ser que los datos indiquen su falsedad, puede entenderse como un
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sentido neutro, entre otras caracteristicas nunca se considera probada, aun cuando

puede ser rechazada por los datos. En el presente estudio se plantea.

- El desempefio laboral NO mejorara mediante la motivacion de los
coordinadores en las Unidades de Produccion de la Universidad Técnica de
Ambato

2.10.2. Hipotesis alternativa (Hz)

Segln manifiesta Solorzano (2022), la hipotesis alternativa Hi, es aquella que
reemplazard a la hipdtesis nula cuando ésta es rechazada. Es la afirmacion
(expresada en la hipdtesis de investigacion) que el investigador espera apoyar,

aunque su verdad no pueda demostrarse.

Para Espinosa (2018), la hipdtesis alternativa es una respuesta a un mismo problema
y elegir entre ellas cuales y en qué orden ser tratara su comprobacion, asi confirma
lo que plantea el problema de investigacion, ademas son hipotesis formuladas
donde las dos variables son positivas.

Para efectos de la investigacion se plantea:

- Desempefio laboral SI mejorarda mediante la motivacion de los
coordinadores en las Unidades de Produccion de la Universidad Técnica de
Ambato.
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CAPITULO 111

RESULTADOS Y DISCUSION

3.1.  Analisis e interpretacion de resultados Desempefio Laboral 180 Grados

La investigacion se llevé a cabo utilizando el método de recoleccion de datos, su
instrumento correspondiente fue un cuestionario que incluyd las siguientes

dimensiones:

Competencia de calidad

Competencia en planificacion y organizacion
Competencia en dominio técnico
Competencia en proactividad

Competencia en liderazgo

Competencia en trabajo en equipo
Competencia en sensibilidad organizacional

Competencia en adaptabilidad

© © N o g bk~ w D

Competencia de disciplina laboral

10. Competencia en comunicacion

Para este caso se utilizé la calificacion promedio de su jefe (director de las Unidades
de Produccion) y de sus pares (entre coordinadores), para el andlisis estadistico de

todos sus datos.
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Dimension N. 1. Dimension Competencia de calidad

Tabla 7. Dimension Competencia de calidad

) ) Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Bueno 8 66.7 66.7
. Muy Bueno 3 25.0 91.7
Valido
Excelente 1 8.3 100.0
Total 12 100.0
Figura 3. Dimension Competencia de calidad
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Andlisis: Del total de personas evaluadas en lo referente a las competencias de
calidad, el 66,7% manifiestan que tienen un buen desempefio, pero necesitan ayuda
basica, mientras que el 25% realizan su trabajo sobrepasando las expectativas y el

8,3% realiza un trabajo perfecto.

51



Interpretacion: Las competencias de calidad en las instituciones u organizaciones
son de vital importancia considerando que actualmente, para competir en un
mercado cada vez mas exigente, es necesario cumplir con estandares de calidad;
que busquen la mejora continua, la satisfaccion del cliente, la estandarizacion y el

control de procesos.

Dimensién N. 2. Competencia en planificacion y organizacion

Tabla 8. Competencia en planificacion y organizacion

_ ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Véalido Bueno 4 33.3 33.3
Muy Bueno 4 33.3 66.7
Excelente 4 33.3 100.0

Total 12 100.0

Figura 4. Competencia en planificacion y organizacion
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52



Andlisis: Del total de personas evaluadas en lo referente a las competencias en
planificacion y organizacion, el 33,3% manifiestan que definen de manera efectiva
los objetivos y prioridades de su tarea, sin embargo, requieren el apoyo para
implicarse en el trabajo, mientras que el 33,3% trabajan con autonomia, Yy
contribuyen a incrementar la productividad y el 33,3% tienen mejores habilidades

de delegacion y trabajo en equipo.

Interpretacion: Las competencias en planificacion y organizacién en las
instituciones u organizacién son trascendentales considerando que aportan en la
productividad y la rentabilidad, con impacto en el cumplimiento de objetivos
estratégicos, la eficiencia operativa y el alcance del éxito empresarial.

Dimension N. 3. Competencia en dominio

Tabla 9. Competencia en dominio

) ) Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Bueno 5 41.7 41.7
Muy Bueno 6 50.0 91.7
Valido
Excelente 1 8.3 100.0

Total 12 100.0
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Figura 5. Competencia en dominio
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Andlisis: Del total de personas evaluadas en lo referente a la competencia en
dominio, el 50% manifiestan que han logrado los conocimientos requeridos para el
puesto, un 41,67% exterioriza dificultades para comprender los procesos del cargo;

un 8,33% cumple sus expectativas en la empresa.

Interpretacion: Las competencias de dominio en las empresas son significativas
considerando que el desempefio en el area laboral favorece la adquisicion de
experiencias que conllevan a asumir responsabilidades en el desempefio de las
funciones o actividades designadas, logrando una mayor productividad a través del
capital humano.
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Dimension N. 4. Competencia en proactividad

Tabla 10. Competencia en proactividad

) ) Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Bueno 5 41.7 41.7
. Muy Bueno S 41.7 83.3
Valido
Excelente 2 16.7 100.0
Total 12 100.0
Figura 6. Competencia en proactividad
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Analisis: Del total de personas evaluadas en lo referente a la competencia en
proactividad, el 41,67% en un nivel muy bueno cumple las tareas y demuestra
interés en la resolucion de problemas; el otro 41,67% enfrenta las situaciones y se
anticipa a los problemas; el 16,67% propone ideas innovadoras que disminuyen las

dificultades en el ambiente laboral.
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Interpretacion: Segun los resultados obtenidos se establece que las competencias
de proactividad deben ser reforzadas para motivar a los trabajadores y fomentar su
desarrollo personal profesional laboral dentro de la organizacion, por esta razon es
significativa la medicion de la productividad y el cumplimiento de las politicas
salariales.

Dimension N. 5. Competencia en liderazgo

Tabla 11. Competencia en liderazgo

) ) Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Bueno 2 16.7 16.7
) Muy Bueno 5 41.7 58.3
Valido
Excelente 5 41.7 100.0
Total 12 100.0
Figura 7. Competencia en liderazgo
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Analisis: Del total de personas evaluadas en lo referente a la competencia de
liderazgo, el 41,67% en un nivel muy bueno influencia en los demas para cumplir

a cabalidad las tareas y actividades planificadas; ademas, mantiene la excelencia en
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la capacidad de coordinar y organizar equipos de trabajo; el 16,67% propicia un

adecuado ambiente de trabajo actor que motiva la gestion de cambio.

Interpretacion: En referencia a la competencia de liderazgo se considera necesaria

para fortalecer la comunicacion la honestidad la motivacion integrando un nivel de

satisfaccion que se traducird en un mejor rendimiento laboral.

Dimension N. 6. Competencia en trabajo en equipo

Tabla 12. Competencia en trabajo en equipo

_ ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado

Bueno 2 16.7 16.7

) Muy Bueno 6 50.0 66.7

Valido
Excelente 4 33.3 100.0
Total 12 100.0

Figura 8. Competencia en trabajo en equipo
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Andlisis: Del total de personas evaluadas en lo referente a las competencias en
trabajo en equipo, el 16,7% manifiestan que le agrada cooperar y ayudar a sus
compafieros, sin embargo, requiere apoyo para fortalecer la cooperacion y
participacion activa, mientras que el 50% mantienen la comunicacién efectiva en
busca de soluciones eficientes y el 33,3% participa en el desarrollo de actividades

colectivas para lograr objetivos comunes.

Interpretacion: Las competencias en trabajo en equipo en las instituciones u
organizaciones toma su relevancia porque va mas alla del trabajo en grupo, ademas
de la flexibilidad y cooperacion personal, requiere el intercambio de informacion,
la responsabilidad y la resolucion de dificultades que afectan al rendimiento y

desempefio laboral.

Dimension N. 7. Competencia en sensibilidad organizacional

Tabla 13. Competencia en sensibilidad organizacional

. ] Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado

Regular 4 33.3 33.3

) Bueno 4 33.3 66.7

Valido
Muy Bueno 4 33.3 100.0
Total 12 100.0

Figura 9. Competencia en adaptabilidad
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Andlisis: Del total de personas evaluadas en lo referente a las en sensibilidad
organizacional, el 33,33% manifiestan que esta comprometido con el cumplimiento

de los objetivos empresariales, mientras el 3,33% en un nivel bueno.

Interpretacion: Es significativo fortalecer las competencias de sensibilidad
organizacional Por qué ayuda a tomar decisiones en las actividades que son
efectuadas por otras personas; ademas, facilita la reflexion y la tolerancia en

espacios de organizacionales.

Dimensién N. 8. Competencia en adaptabilidad

Tabla 14. Competencia en adaptabilidad

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bueno 4 33.3 33.3
Muy Bueno 2 16.7 50.0
Vaélido
Excelente 6 50.0 100.0

Total 12 100.0
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Figura 10. Competencia en adaptabilidad
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Analisis: Del total de personas evaluadas en lo referente a las competencias en
adaptabilidad, el 33,3% manifiestan que tienen dificultad en la adaptacion al
cambio, mientras el 16,7% se adapta facilmente a nuevas situaciones y el 50%
exterioriza una actitud positiva, reacciona de forma efectiva, analiza la situacion y

toma las decisiones oportunas.
Interpretacion: Las competencias en adaptabilidad en las instituciones u

organizaciones son significativas porque aumenta la efectividad, el liderazgo,

iniciativa y motivacion general para trabajar en equipo.
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Dimension N. 9. Competencia de disciplina laboral

Tabla 15. Competencia de disciplina laboral

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Muy Bueno 6 50.0 50.0
Vélido Excelente 6 50.0 100.0

Total 12 100.0

Figura 11. Competencia de disciplina laboral
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Anélisis: Del total de personas evaluadas en lo referente a las competencias de
disciplina laboral, el 50% manifiestan que cumple con las disposiciones y
requerimientos de la empresa, mientras el 50% es responsable con las politicas,

normas y reglamentos de la empresa.

Interpretacion: La competencia de disciplina laboral es significativa en las

empresas porque favorece en el cumplimiento de politicas normas y reglamentos
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determinados por la empresa, factor que favorece en el cumplimiento de los deberes

y obligaciones en el lugar de trabajo.

Dimension N. 10. Competencia en comunicacion

Tabla 16. Competencia en comunicacion

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Bueno 2 16.7 16.7
Muy Bueno 7 58.3 75.0
Excelente 3 25.0 100.0

Total 12 100.0

Figura 12. Competencia en comunicacion
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Andlisis: Del total de personas evaluadas en lo referente a las competencias en
comunicacion, el 16,7% manifiestan que es comunicativo en la empresa, sin
embargo, requiere del apoyo para establecer las relaciones sociales, mientras el
58,33% influye en los demas, generando cambios en las actitudes, y el 25% impulsa

y mantiene las relaciones laborales.

Interpretacion: Las competencias en comunicacion en las instituciones u
organizaciones son trascendentales en la coordinacion y la fluidez en las relaciones
humanas, ademas, aumenta productividad y la eficiencia de las tareas generando un

ambiente de trabajo agradable.

3.2.  Analisis e interpretacion de resultados cuestionario motivacional Mbm

La investigacion se llevé a cabo utilizando el método de recoleccion de datos Mbm,
su instrumento correspondiente fue un cuestionario que incluyo las siguientes

dimensiones:

Necesidades de proteccién y seguridad.
Necesidades de sociales y de pertinencia.

Necesidades de autoestima.

M W o

Necesidades de autorrealizacion.

Para este caso, se utilizé la calificacion promedio de cinco preguntas utilizadas para
medir cada dimension de la variable motivacion, para el analisis estadistico de todos
sus datos, en el programa estadistico SPSS
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Dimension N. 1: Necesidades de proteccién y seguridad

Tabla 17. Necesidades de proteccion y seguridad

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Estoy Bésicamente
7 58.3 58.3
de acuerdo
Estoy
Completamente de 5 41.7 100
acuerdo
Total 12 100

Figura 13. Necesidades de proteccién y seguridad.
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Necesidades de proteccion y seguridad

Analisis: En referencia a las necesidades de proteccion y seguridad, en mayores

porcentajes 58,33%, considera que disfruta del orden, organizacién y seguridad en
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el lugar de trabajo, en menores porcentajes 41,67% dice se siente seguro y protegido

en la empresa.

Interpretacion: Al respecto se deduce que la mayor parte de trabajadores se siente
seguro en el area fisica y salud en el empleo, los ingresos y los recursos en el aspecto
familiar moral educativo.

Dimensién N. 2. Necesidades sociales y de pertenencia.

Tabla 18. Necesidades sociales y de pertenencia

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Estoy Parcialmente de
5 41.7 41.7
acuerdo
Vélido Estoy Béasicamente de
7 58.3 100.0
acuerdo
Total 12 100.0

Figura 14. Necesidades sociales y de pertenencia
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Analisis: Del total de evaluados en lo referente a las necesidades sociales y de

pertenencia, el 58,33% menciond que el desarrollo afectivo del individuo es

fortalecido a través de la asociacion participacion y aceptacion; el 41,67%

parcialmente esta de acuerdo.

Interpretacion: Es significativo mencionar que los trabajadores por naturaleza

tienen la necesidad de relacionarse, establecer lazos afectivos y comunicativos en

la institucion, de esta forma se fortalece el compafierismo, la confianza y

competencia

Dimension N. 3. Necesidades de autorrealizacion

Tabla 19. Necesidades de autoestima

) . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Estoy Parcialmente de
4 33.3 33.3
acuerdo
Estoy Béasicamente de
6 50.0 83.3
Valido acuerdo
Estoy Completamente de
2 16.7 100.0
acuerdo
Total 12 100.0
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Figura 15. Necesidades de autoestima
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Analisis: Del total de personas, el 50% manifiestan que estdn basicamente de
acuerdo que presenta una autoestima alta lo que concierne a la necesidad de respeto
de si mismo la confianza y la competencia e independencia y libertad; mientras el
33% exterioriza una estima baja lo que perjudica en el reconocimiento reputacion

estatus y dignidad; el 16,67% exponen parcialmente de acuerdo.

Interpretacion: Se determina que en las empresas, organizaciones o instituciones,
la autoestima fortalece la confianza en las personas; en este argumento influye en
la productividad, la calidad en su desempefio, las actitudes apropiadas y el

rendimiento profesional.
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Dimension N. 4. Necesidades de autorrealizacion

Tabla 20. Necesidades de autorrealizacion

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Estoy Parcialmente de
5 41.7 41,7
acuerdo
Vaélido Estoy Béasicamente de
7 58.3 100.0
acuerdo
Total 12 100.0
Figura 16. Necesidades de autorrealizacion
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Anélisis: En esta interrogante, los evaluados manifiestan con el 58,33% que esta

basicamente de acuerdo que han alcanzado y cumplido una o mas metas personales
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que forman de parte del desarrollo y el potencial empresarial, mientras un menor

porcentaje 41,67 expone que esta parcialmente de acuerdo.

Interpretacion: En la presente interrogante se deduce que existe la necesidad de
fortalecer en los colaboradores la autorrealizacién constituyéndose en una
herramienta ideal en la gestion de talento la motivacion retencion de los

trabajadores y el compromiso con la organizacion.

3.3.Verificacién de la hipotesis

Tabla 21. Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Competencia de calidad 674 12 .000
Competencia en planificacion y
L 811 12 012
organizacion
Competencia en dominio .784 12 .006
Competencia en proactividad .807 12 011
DESEMPENO  Competencia en liderazgo .807 12 011
LABORAL Competencia en trabajo en equipo .818 12 015
Competencia en sensibilidad
o 811 12 012
organizacional
Competencia en adaptabilidad 737 12 .002
Competencia de disciplina laboral .650 12 .000
Competencia en comunicacion .809 12 012
Necesidades de proteccion y
] .640 12 .000
seguridad
MOTIVACION  Necesidades sociales y de
) .640 12 .000
LABORAL pertenencia
Necesidades de autoestima .818 12 .015
Necesidades de autorrealizacion .608 12 .000
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En referencia a la prueba de normalidad, se emplea la estadistica de Shapiro-Wilk,
ya que la poblacién a la que se aplicé los cuestionarios es menor a 50 datos, para el
calculo incluye 12 grados de libertad, en varias dimensiones (MbM, calidad,
adaptabilidad y disciplina) y un nivel de significacion de a = 0.05; de conformidad
se determina que ni en las variables, ni en las dimensiones existe una distribucion normal

porque todos los valores de significancia (p-valor) son menores a 0,05.

La investigacion posee dos variables de medicion ordinal, por ello la hipotesis fue
verificada a través del programa estadistico denominado SPSS, mediante el célculo
del coeficiente de Spearman, ya que este coeficiente nos ayuda a determinar el
grado de correlacion (Rho de Spearman) con su respectivo porcentaje de

confiabilidad de dicha correlacion entre las dos variables entre el -1 al 1.

Como se observa en la tabla 29, entre las dimensiones del desempefio laboral que

tienen una correlacion en la motivacién sobresalen:

Tabla 22. Correlacion con el calculo de Spearman.

Correlaciones del céalculo de Spearman

Competencia en Competencia en

Competencia de lanificacidr Competenciaen Competenciaen  Ci Co ibilidad tenciaen Competenciade Competencia en
calidad ”:r;'ar:lcza:;lgny dominio proactividad  en liderazgo  trabajo en equipo orsszs:z;cI|:nal adaptabilidad  disciplina laboral  comunicacion
Coeficiente de . .
Necesidades de —commelacion 059 414 25 562 -317 053 -414 588 507 -110
protecciony
sequridad gio bitateral) 856 181 442 047 315 869 181 044 092 733
Coeficiente de .
Necesidades correlacion -.500 621 .054 132 -132 -.053 414 321 169 110
sociales y de
PEMEnencia  sig. (vilateral) 098 031 866 682 682 869 181 309 599 733
Rho de
Spearman )
Coeficiente de . -
¢ 170 323 382 586 210 225 323 450 21 -594
Necesidades e~ C0"e12cion
autoestima
Sig. (bilateral) 598 306 220 045 512 482 .306 142 511 042
Coeficiente de
¢ -308 433 -142 -055 055 -335 217 112 548 087
Necesidades e~ CCelacion
torrealizacion
Sig. (bilateral) 331 160 659 864 .864 .287 499 729 065 789
*. La correlacion es en el nivel 0,05 (2 colas)
*_La correlacion es en el nivel 0,01 (2 colas)
Coeficiente de significancia del 95%
Menor a 0,05 Sig.
Aprobando la H1 — si es real la correlacion
Mayor a 0,05 Sig.

Aprobando la Ho - no es real la correlacién
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Una vez considerados los valones de significancia de cada uno de los coeficientes
de las correlaciones de todos los datos analizados y separados con dos colores que
nos permiten identificar los niveles de significancia reales y no reales, como se
observa en la tabla 22, donde el valor de significancia mayor a 0,05 rechaza la
hipétesis alternativa y aprueba la hipdtesis nula es decir que su correlacion no es
real y al contrario si el valor de significancia es menor a 0,05 se aprueba la hipdtesis
alternativa y rechaza la hipotesis nula, donde se da a conocer que la correlacion es

real, como se interpreta a continuacion:

1. La correlacién mas fuerte es de (0,621*) entre las preguntas: competencia
en planificacion y organizacion con necesidades sociales y de pertenecia al
momento de establecer contacto con clientes y colaboradores, con un nivel
de significancia del (0,031), es decir que cuenta con un 97% de
confiabilidad en su correlacién, es por ello que, los colaboradores de las
unidades de produccion de la Universidad Técnica de Ambato minimizan
los errores cotidianos para tener un nivel alto en el cumplimiento de tareas
y contar con una buena relacion con los clientes y compafieros de trabajo.
Aceptando la H1.

2. La correlacién (de moderada a fuerte) entre la competencia en
comunicacion con las necesidades de autoestima es de (-0,594 *), con un
nivel de significancia del (0,042), es decir que cuenta con un 96% de
confiabilidad en su correlacién, es por ello que, los colaboradores de las
unidades de produccion de la Universidad Técnica de Ambato, poseen un
nivel aceptable de comunicacion en el trabajo, pero buscan la atribucion del
logro individual. Aceptando la H1.

3. Lacorrelacion (de moderada a fuerte) entre la competencia en adaptabilidad
con las necesidades de proteccion y seguridad es del (0,588*), con un nivel
de significancia del (0,044), con el 96% de confiabilidad en su correlacion,

es por ello que, los colaboradores de las unidades de produccion de la
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Universidad Técnica de Ambato, se adaptan con facilidad a nuevas
situaciones, preservando su seguridad. Aceptando la H1.

4. La correlacion (de moderada a fuerte) entre la competencia en proactividad
con las necesidades de autoestima es del (0,586*), con un nivel de
significancia de (0,045), con el 95% de confiabilidad en su correlacion, es
por ello que, los colaboradores de las unidades de produccion de la
Universidad Técnica de Ambato, demuestran interés en la resolucion de

problemas y valoran su esfuerzo. Aceptando la H1.

5. Lacorrelacién (de moderada a fuerte) entre la competencia en proactividad
con las necesidades de proteccion y seguridad es del (0,582%*), con un nivel
de significancia de (0,047), con el 95% de confiabilidad en su correlacion,
es por ello que, los colaboradores de las unidades de produccion de la
Universidad Técnica de Ambato, demuestran interés en la resolucion de

problemas, preservando su estabilidad. Aceptando la H1.

Con sustento en los resultados obtenidos, se establece que en las Unidades de
Produccion de la Universidad Técnica de Ambato la dimension de mayor relevancia
del desempefio laboral es la competencia en planificacion y organizacion
Relaciones personales e interpersonales, puesto que integra: participacion activa,
trabajo colaborativo, responsabilidad, capacidad profesional, conocimientos y
rendimiento laboral. Por consiguiente, la dimension en trabajo en equipo, requiere
que la motivacion se enfoque al area personal, profesional y social, de esta forma

los colaboradores se sentiran parte de la institucion.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

En conclusion, las variables estudiadas son fundamentales para el
crecimiento y logro correcto de funciones dentro de las unidades de
produccién. La importancia del desempefio laboral resalta en la gestion
empresarial a través de la satisfaccion, el desarrollo de habilidades y
destrezas que potencian su rendimiento en productividad, calidad de trabajo,
eficienciay objetivos empresariales. Por otro lado, la motivacion vista desde
todas las perspectivas posibles juega un papel fundamental para cualquier
empresa, ya que sin ella el trabajador so6lo cumpliria sus labores como una

obligacion y no como un motivo para estar dentro de la misma.

El desempefio laboral en las Unidades de Produccion de la Universidad
Técnica de Ambato se encuentra en un nivel bueno en calidad, planificacion
y organizacién; muy bueno en trabajo en equipo excelente en adaptabilidad
y disciplina laboral. Respecto a la motivacion dentro de la empresa los
trabajadores estan de acuerdo en la importancia de tener un empleo estable,
el trabajo independiente, el aprendizaje de cosas nuevas los ingresos
regulares, el plan de jubilacién; sin embargo, consideran no estar de acuerdo

con el sueldo, la seguridad, la relacion estrecha con los compafieros.

Considerando el analisis del calculo de correlacion de Spearman se
determino que, si existe correlacion entre las variables de investigacion, sin
embargo, existe la necesidad de fortalecer la motivacion de los

coordinadores en los diferentes departamentos.
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5.2. Recomendaciones

Fortalecer la investigacion bibliografica a través de la bdsqueda de
informacion en los diferentes repositorios con la finalidad de reforzar el
conocimiento y adquirir saberes que orienten hacia el mejor desempefio en

la motivacion en el nivel empresarial.

Reforzar las competencias de los trabajadores con la finalidad de mejorar el
liderazgo, el trabajo en equipo y la participacion activa en la toma de
decisiones al igual que en la resolucién de problemas mediante programas
motivacionales que incluya la planificacion, organizacion, direccion y
control de funciones con la finalidad de mejorar la eficiencia, eficacia y

productividad.
Mediante guias o folletos eliminar patrones de conducta que perjudican en

el dialogo y el trabajo en equipo, el propdsito es mejorar el desempefio

laboral a través de una adecuada motivacion.
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ANEXOS
Anexo 1. Encuesta dirigida a los coordinadores de las Unidades de Produccion

de la Universidad Técnica de Ambato.

QTT—.CNJ(‘,1
\OP' Op

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO %‘é,>

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS FFc'mf/
~CAl
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

&
o

Ambato, junio 2023

Sefores/as
Funcionarios de las Unidades de Produccidn de la Universidad Técnica de Ambato

De mi consideracion:

Sefiores coordinadores de las Unidades de Produccion de la Universidad Técnica
de Ambato, hago llegar a ustedes, un respetuoso y cordial saludo, a la vez que
solicito de la manera mas comedida se digne responder el siguiente cuestionario,
relacionado con la motivacion y desempefio laboral en donde realiza sus actividades
laborales.

La informacion que usted, proporcione se guardara absoluta reserva y los resultados
seran de uso exclusivo para el proyecto de investigacién, previo a la obtencion del

Titulo de Licenciada en Administracion de Empresas

Por su gentil colaboracion, le anticipo mi especial agradecimiento.

Nahomy Irahis Lopez Avilez

Postulante a Licencia en Administracion de Empresas

82



Evaluacion del desempefio a los coordinadores de la Unidades de Produccion

de la Universidad Técnica de Ambato

Sistema de Evaluacion del Desempefio 180° por Competencias Laborales

Nombre del coordinador:

Institucién o Empresa: Universidad Técnica de Ambato

Unidad de Produccién:

Cargo o Puesto:

Fecha de evaluacién:

ESCALA DE PUNTUACION

Insatisfactorio Regular Bueno Muy Bueno Excelente
1 2 3 4 5

Instrucciones: Por favor, lea atentamente los 5 items de cada campo y marque con

una X, en el item que corresponda, dependiendo su desempefio laboral.

COMPETENCIA DE CALIDAD

Presenta errores cotidianos.

Poco interés en corregir los errores.

Buen desempefio, necesita ayuda basica.

Por lo general su trabajo sobrepasa las expectativas.

AN Il ISl B B o
gl Al Wl N -

Su trabajo es perfecto no necesita ninguna modificacion.

COMPETENCIA EN PLANIFICACION Y ORGANIZACION

6. Las tareas no las cumple de ninguna manera.

Necesita retroalimentacion para concluir las tareas.

Termina a tiempo las actividades encomendadas.

Al W N -

©f | ~

Su trabajo lo realiza bajo todos los requerimientos necesarios.
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10.

Obtiene excelentes resultados en las tareas realizadas.

COMPETENCIA EN DOMINIO TECNICO

11.

No posee los conocimientos requeridos para el puesto.

12.

Dificultad para comprender los procesos del cargo.

13.

Tiene los conocimientos necesarios para desempefiarse.

14.

Sus conocimientos exceden las expectativas del cargo.

15.

Posee un vasto conocimiento de su actividad.

g1l Bl W] N -

COMPETENCIA EN PROACTIVIDAD

16.

Muy poca iniciativa frente a eventos inesperados.

17.

Necesita un seguimiento para cumplir con las tareas.

18.

Demuestra interés en la resolucion de problemas.

19.

Enfrenta las situaciones poco comunes y se anticipa a los problemas.

20.

Propone ideas y las pone en marcha para la solucion de problemas.

o1l ] W] N -

COMPETENCIA EN LIDERAZGO

21.

Carece de influencia en los demas.

22.

Presenta un cierto grado de influencia en sus compafieros.

23.

Guia a las personas en ciertas actividades.

24,

Influye en las personas que se encuentran bajo su cargo.

25.

Guiay genera influencia a todas las personas de su entorno laboral.

gl Bl W] N

COMPETENCIA EN TRABAJO EN EQUIPO

26.

Su trabajo siempre lo realiza solo.

27.

Ciertas ocasiones coopera con los demas.

28.

Dependiendo de la actividad ayuda a sus comparieros.

29.

Le gusta cooperar y ayudar a sus comparieros.

30.

Es muy cooperador y busca soluciones al instante.

gl ] W] N

COMPETENCIA EN SENSIBILIDAD ORGANIZACIONAL

31.

Su compromiso con la empresa es nulo.

32.

Esta comprometido con ciertos compafieros.

33.

Esta comprometido con la empresa.
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34. Su nivel de compromiso sobrepasa las expectativas de la institucion y sus

comparieros.

35. Tiene compromiso al 100% con la institucién y sus compafieros.

COMPETENCIA EN ADAPTABILIDAD

36. No presenta adaptabilidad a los cambios.

37. Dificilmente presenta adaptabilidad al cambio.

38. Se adapta con facilidad a nuevas situaciones.

39. Muy buena adaptabilidad a las diversas situaciones.

40. Se adapta totalmente a los cambios.

gl ] W N -

COMPETENCIA DE DISCIPLINA LABORAL

41. No acata disposiciones ni requerimientos.

42. Acata solo ciertas normas.

43. Su conducta dentro de la empresa es aceptable.

44. Posee una muy buena conducta laboral.

45. Cumple en su totalidad con las disposiciones y requerimientos de la empresa.

gl Bl W] N

COMPETENCIA EN COMUNICACION

46. Su nivel de comunicacion es casi nulo.

47. Se comunica solo con determinados comparieros.

48. Es aceptable su nivel de comunicacién dentro de la empresa.

49. Posee un buen nivel de comunicacion dentro de la empresa.

50. En extremo comunicativo con todos los miembros de la empresa

gl ] W] N

Puntaje del empleado =

Fuente: Alles, M. (2005). Desempefio por competencias evaluacion de 360°

Granica.

Gracias por su colaboracion.

Nahomy Irahis Lépez Avilez

Estudiante de la Carrera de Administracion de Empresas
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Anexo 2. Cuestionario MbM
Instrucciones: Por favor, marque con una X en la afirmacion que corresponda

dependiendo su punto de vista personal, de acuerdo con la siguiente escala:

ESCALA

No estoy de acuerdo

Sélo estoy un poco de acuerdo

Estoy Parcialmente de acuerdo

Estoy Basicamente de acuerdo

gl B~ W N -

Estoy Completamente de acuerdo

CUESTIONARIO PARA MEDIR SU NIVEL DE MOTIVACION (MbM)

Lo mas importante para mi es tener un empleo estable. 11213
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Prefiero trabajar de manera independiente, mas 0 menos por mi cuenta.

Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador

para la empresa.

Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en la vida

La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante para

Ve

mi.

Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para mi

La mayor parte de las personas creen que son mas capaces de lo que

realmente son

Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y desarrollar

nuevas destrezas.

Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares.

10.

Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los compafieros

de trabajo.

11.

La valoracion que tengo de mi mismo es mas importante que la opinion
de

ninguna otra persona.

12.

Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.

13.

Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacién sélido.

14.

Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto con
otros clientes o comparieros de trabajo.

15.

Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo he

conseguido.

16.

Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis propios

limites.

17.

Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es el plan

de seguros de enfermedad de la empresa

18.

Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mi.

19.

Mis logros me proporcionan una importante sensacion de autorrespeto.
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20.

Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas nuevas. 11213

Fuente: Cuestionario de motivacion de Marshall Sashkin, PH.D.

Gracias por su colaboracion.

Nahomy Irahis Lopez Avilez

Estudiante de la Carrera de Administracion de Empresas

Anexo 3. Separacion de preguntas para cada dimension o necesidades de la
variable motivacion (del cuestionario MbM)
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Necesidades de

proteccion y

Necesidades sociales

y de pertenencia

Necesidades de

autoestima

Necesidades de

autorrealizacién

seguridad (nGmero de pregunta) | (nimero de pregunta) | (nimero de pregunta)
(nimero de pregunta)
1 2 3 4
5 6 7 8
9 10 11 12
13 14 15 16
17 18 19 20
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Anexo 3. Fiabilidad de los instrumentos

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Markeling directo  Grificos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SRE W e~ Bldfllb h S BaE 409 9

15 Autorrealizacién Visible: 12 de 12 vaniables
Calidad | F Trabajo | A il Disciplina | Comunicac .| DESEMPERIO| Proteccion i { MBM var var
1 3 5 § k] § 5 4 4 4 3 4 4
2 5 4 5 3 4 4 4 4 3 4 3 3
k) 4 5 L] 5 L] 4 5 5 4 4 4 4
4 3 4 4 ] 5 4 4 4 4 5 4 4
5 3 k] 4 5 L] 5 4 5 3 3 3 3
6 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4
T 3 5 3 4 4 3 4 § 4 4 4 4
8 3 3 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4
9 4 4 5 § L] 4 ] ] 3 & 3 3
10 4 3 3 k] 4 4 4 4 3 3 4 3
1 3 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4
12 3 k] 4 k] 4 3 k] 4 k) 4 k) 4

Desempefio

@ *Resultado1 [Documento] - IBM SPSS Statistics Visor - o X
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Insedar Formato  Analizar Marketingdirecto  Grificos  Utiidades  Ventana

BHER S M o » 5] S EPR» W
€« +=- B8 T0=

utado /SCALE ('ALL VARIABLES') ALL 2
Logaritmo
Flabilidad /MODEL=ALPHA.
&) Titulos
Mot
& totss Fiabilidad

L[ Conjunto de datos activo
Escala: ALL VARIABLES
=[] Thulos [Conjunto_de_datosl] C:\Users\DELL 2022\Desktop\UTA\EXTRA\NUEVO.sav
L@ Resumen de procesamie

= [{ Estadisticas de fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 12 1000
Excluido® 0 0
Total 12 100.0

a_La eliminacién por lista s basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

O —— Tv))]
ﬂ £ Buscar %m
Motivacion

IBM SPSS Stalislics Processor estd listo Unicode.OFF

G *Resultade17 [Documento17] - IBM SPSS Statistics Visor - X
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Insedar Formalo Analizar  Marketing direclo  Graficos  Utilidades  Ventana

SHeR & Ir«ﬁﬁaﬁ«a§$?lil
€« +- 88 °0

B8 [& Resuttado ad Brupn_d!_hrabqjc Cosas_Nuevas Feliz Amigos Capacidad Opinion Suefic
Loganmo 3 Autorrepeto Seguridad Ingresos C ] Jubilacién Cont
£ {& Fiabilidad N
"= [ Tiulos asee
—@ Notas fsr.u.ei ALL VARIABLES') ALL
& {8 Escala AL VARV /MODEL=ALPEA.
&) Titulos
L Resumen de
 Estacisncas || Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 12 1000
Excluido® 0 ]
Total 12 100.0

a.La eliminacidn por lista s¢ basa entodas
las variables del procedimisnto.

Estadisticas de fiabilidad

IBM SPSS Statistics Processor estd listo | |Unicode:OFF |
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Anexo 5.V de AIKEN

Anexo 6. Desempeiio

I/

§

CONTENIDO
S n c
Preguntas |Afirmaciones |Expertos |Opciones |Expertol |Experto?2 |Experto3 |Experto4 |Experto5 [Validacion
1 4 5 2 0 1 1 1 1 0.80 |vélido
2 5) 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
3 5) 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
4 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 |valido
5 5) 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
6 5) 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
7 4 5 2 1 1 0 1 1 0.80 |valido
8 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 |vélido
9 5) 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
10 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
11 5) 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
12 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
13 4 5 2 0 1 1 1 1 0.80 |vélido
14 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
15 5) 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
16 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
17 4 5 2 0 1 1 1 1 0.80 |valido
18 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 |valido
19 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 |vélido
20 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 |valido
21 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
22 4 5 2 1 0 1 1 1 0.80 |vélido
23 4 5 2 0 1 1 1 1 0.80 |vélido
24 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
25 4 5 2 0 1 1 1 1 0.80 |vélido
26 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |vélido
CLARIDAD
s n c
Preguntas | Afirmaciones | Expertos | Opciones | Experto 1 | Experto 2 | Experto 3 | Experto 4 | Experto5 | Validacion
1 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
2 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
3 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
4 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 | vélido
5 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
6 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
7 4 5 2 1 1 0 1 1 0.80 | valido
8 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 | valido
9 4 5 2 1 1 0 1 1 0.80 | valido
10 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
11 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 | valido
12 4 5 2 0 1 1 1 1 0.80 | valido
13 4 5 2 1 1 0 1 1 0.80 | valido
14 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
15 4 5 2 0 1 1 1 1 0.80 | valido
16 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
17 4 5 2 0 1 1 1 1 0.80 | valido
18 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 | valido
19 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
20 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
21 4 5 2 1 1 0 1 1 0.80 | valido
22 4 5 2 0 1 1 1 1 0.80 | valido
23 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 | valido
24 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
25 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 | valido
26 4 5 2 1 1 0 1 1 0.80 | vélido
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Anexo 7. Motivacion

CONTENIDO
S n c
Preguntas |Afirmaciones |Expertos |Opciones |Expertol |Experto?2 |Experto3 |Experto4 |Experto5 [Validacion
1 5) 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
2 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
3 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 |valido
4 5) 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
5 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
6 4 5 2 1 0 1 1 1 0.80 |valido
7 5) 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
8 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
9 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
10 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 |valido
11 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
12 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 |valido
13 5) 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
14 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
15 4 5 2 0 1 1 1 1 0.80 |valido
16 5) 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
17 4 5 2 0 1 1 1 1 0.80 |valido
18 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 |valido
19 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
20 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 |valido
21 5) 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
22 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
23 4 5 2 0 1 1 1 1 0.80 |valido
24 5) 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
25 4 5 2 0 1 1 1 1 0.80 |valido
26 5) 5 2 1 1 1 1 1 1.00 |valido
CLARIDAD
s n c
Preguntas | Afirmaciones | Expertos | Opciones | Experto 1 | Experto 2 | Experto 3 | Experto 4 | Experto5 | Validacién
1 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
2 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
3 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
4 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 | valido
5 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | vélido
6 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | vélido
7 4 5 2 1 1 0 1 1 0.80 | valido
8 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 | valido
9 4 5 2 1 1 0 1 1 0.80 | valido
10 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
11 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
12 4 5 2 1 0 1 1 1 0.80 | valido
13 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 | valido
14 4 5 2 1 1 0 1 1 0.80 | valido
15 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
16 4 5 2 1 0 1 1 1 0.80 | valido
17 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
18 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
19 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
20 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 | valido
21 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
22 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 | valido
23 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
24 5 5 2 1 1 1 1 1 1.00 | valido
25 4 5 2 1 1 1 1 0 0.80 | valido
26 4 5 2 1 1 0 1 1 0.80 | vélido
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