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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral de los trabajadores de SENASA en la Provincia de Ica en
el afio 2020. Esta se ha regido por una metodologia de tipo basica, de nivel correlacional, y de
disefio no experimental correlacional. La muestra se conformé por 177 colaboradores, a quienes
se les aplicaron dos cuestionarios validos y confiables. En cuanto a los resultados, se encontrd
que la mayoria de los colaboradores (57,6%) tuvieron regulares factores motivacionales, y de
igual forma, la mayoria (52,0%) presentaron un regular desempefio laboral. Asimismo, se
encontrd que en el caso de los colaboradores que evidenciaron un regular desempefio laboral, el
29,3% de estos presentaron bajos factores motivacionales, el 55,5% regulares factores
motivacionales, y el 15,2% altos factores motivacionales. Sumado a ello, se obtuvo un valor X?=
297 que resulta mayor que el valor critico (115,39) a través de la prueba chi cuadrado de Pearson,
que permiti¢ identificar que entre los factores motivacionales y el desempefio laboral existe una
asociacion directa y significativa, por lo que se concluyd que los factores motivacionales se
correlacionan de manera directa y significativa con el desempefio laboral, por tanto, mientras el
colaborador este con altos factores motivacionales, este podrd desempefiarse mejor en las
funciones de su cargo.

Palabras clave: motivacidon laboral, desempefio laboral, entidad estatal.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between motivational factors and
the work performance of SENASA workers in the Province of Ica in the year 2020. This was
governed by a basic methodology, correlational level, and non-experimental correlational design.
The sample consisted of 177 employees, to whom two valid and reliable questionnaires were
applied. As for the results, it was found that the majority of the employees (57.6%) had regular
motivational factors, and likewise, the majority (52.0%) presented regular work performance.
Likewise, it was found that in the case of the employees who showed a regular job performance,
29.3% of them had low motivational factors, 55.5% had regular motivational factors, and 15.2%
had high motivational factors. In addition, a value X2= 297 was obtained, which is higher than
the critical value (115.39) through Pearson's chi-square test, which allowed identifying that there
is a direct and significant association between motivational factors and job performance, so it was
concluded that motivational factors are directly and significantly correlated with job performance,
therefore, while the employee has high motivational factors, he/she will be able to perform better
in the functions of his/her position.

Key words: work motivation, job performance, state entity.

viii



I. INTRODUCCION

La investigacion titulada: Factores motivacionales y su relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores del SENASA en la Provincia de Ica - 2020; tiene como problema general el saber:
¢Qué relacion existe entre los factores motivacionales y el desempefio laboral de los trabajadores
de SENASA en la Provincia de Ica en el afio 2020? Sobre ello se han encontrado determinados
estudios como el de Ledn (2017) en donde se determind que en toda organizacion (institucion,
entidad o empresa) se requiere el estimulo de la motivacion, pues solo en el caso de las
instituciones se observa que muchos funcionarios y trabajadores se encuentran desmotivados por
algun factor sea este econémico, social, cultural, geografico, etc., y dicha situacién les genera
cierto desgano o apatia lo que incide directamente en el desempefio de las actividades propias de
su puesto o cargo. Al respecto, entre los factores de la motivacién laboral, encontramos tanto a
los intrinsecos como extrinsecos, sobre este punto Hernandez (2016) en su estudio encontr6 que
dentro de las condiciones motivacionales internas el motivador mas importante es el
reconocimiento mientras que dentro de las condiciones motivacionales externas el motivador mas
importante es el salario. En este sentido, en el estudio de Enriquez (2015) se determind que entre
mayor sea el grado de motivacion (intrinseca y extrinseca), mayor o mejor sera el desempefio
laboral de los empleados, de ahi que las empresas, organismos o instituciones deben prestar
atencion a la motivacion laboral, por ello, de acuerdo con Arango (2018) se pone de manifiesto
que la motivacion y el desempefio laboral se han convertido en temas de interés en la actualidad,
toda vez que se viene resaltando que la motivacion interviene en toda actividad humana como
mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar las metas deseadas a través del

desempefio laboral, de ahi la importancia de desarrollar el estudio para conocer mas al respecto.

Partiendo del hecho de que la motivacion es concebida como “aquel incentivo que impulsa al
recurso humano a actuar en su entorno, mediado por factores intrinsecos y extrinsecos” (Quispe,
2016, p. 5), los factores motivacionales son precisamente tal como lo sefiala Herzberg (1964,
como se citd en Chiavenato, 2015) “aquellos factores que producen una satisfaccion duradera y
aumentan la productividad en las personas a niveles de excelencia” (p. 27). Para Robbins y
Coulter (2014) los factores motivacionales implican “aquellos factores que inciden en la energia,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo” (p. 23).
Dicho en otras palabras, los factores motivacionales “son aquellos cuya presencia o ausencia
determina el hecho de que los individuos se sientan o no motivados” (Quispe, 2016, p. 6). En esta
linea, cabe mencionar que estos factores pueden ser tanto intrinsecos como extrinsecos, pero de
una u otra manera tales factores buscan explicar que el nivel de rendimiento en las personas varia
en funcién del nivel de satisfaccion que tenga esta dentro de su ambito laboral (Herzberg, 1967

como se citd en Quispe, 2016). Robbins y Coulter (2010) sobre la teoria de los dos factores de



Herzberg explican que en esta se propone que los factores intrinsecos estan relacionados con la
satisfaccion laboral, en tanto que los factores extrinsecos estan asociados a la insatisfaccion
laboral. Herzberg (2003, como se cité en Navarro, 2019) queria saber cuadndo la gente se sentia
excepcionalmente bien (satisfecha) o mal (insatisfecha) en sus puestos. En este punto el
mencionado autor concluyé que las respuestas de las personas cuando se sentian bien acerca de
su empleo eran muy diferentes de las que daban cuando se sentian mal. Ciertas caracteristicas
estaban consistentemente relacionadas con la satisfaccién laboral (los factores del extremo
izquierdo del cuadro) y otras se relacionaban con la insatisfaccion laboral (los factores del
extremo derecho del cuadro). Cuando las personas se sentian bien en cuanto a sus trabajos, tendian
a citar factores intrinsecos propios del puesto mismo, como el logro, el reconocimiento y la
responsabilidad. Por otra parte, cuando se sentian insatisfechos, tendian a citar factores
extrinsecos que se presentan a partir del contexto laboral, como las politicas y la administracion,
la supervisién, las relaciones interpersonales y las condiciones laborales de la compafiia. Herzberg
concluye también en su estudio que lo contrario de la satisfaccién no es la insatisfaccion, el
desaparecer las caracteristicas insatisfactorias de un trabajo no necesariamente hacia que este
fuese mas satisfactorio (o motivador). Plantea entonces que lo opuesto a la satisfaccion es la no
satisfaccion y lo opuesto a la insatisfaccion es la no insatisfaccion (Robbins y Coulter, 2014).
Herzberg lanza entonces el supuesto que los factores extrinsecos a los que también Ilama de
higiene son los que provocan insatisfaccion y que cuando estos factores son adecuados los
empleados no se sienten insatisfechos, empero tampoco estan satisfechos (motivados) para que
exista la satisfaccion, haciendo hincapié en los factores intrinsecos, relacionados con el trabajo en
si, a los que llamé motivadores (Robbins y Coulter, 2014). Ante ello, cabe precisar que estos
factores se dimensionan de la siguiente manera: 1) Factores motivacionales intrinsecos: Herzberg
(1959, como se citd en Arbaiza, 2010) denomina factores motivacionales intrinsecos a aquellos
asociados con el interior de la persona y por tanto se ven relacionadas con las necesidades
secundarias. Estas estarian guardando relacion con el puesto en donde se desempefia la persona y
promueven en ella una satisfaccion duradera. Es decir, como esencialmente se siente el individuo
en relacién con su trabajo. Al respecto, Ryan y Deci (2000, como se cité en Arnold y Randall,
2012) refieren taxativamente que “la motivacion intrinseca es la realizacién de una actividad por
satisfacciones inherentes (...) una persona actiia por la diversion o por el desafio que conlleva, en
vez de por estimulos, presiones o recompensas externos” (p. 287). Estos factores pueden ser segun
Herzberg (1959, como se citd en Campos, 2017): A) Trabajo en si mismo: Recordemos que el
trabajo de forma general es una actividad humana, que por si sola no tiene un fin, sino por el
contrario es un medio para alcanzar un fin, se realiza para conseguir algo a cambio u obtener un
beneficio el cual es distinto a la actividad laboral misma, asi el trabajo resulta ser intencional y
propositivo. Pero el trabajo en si mismo va mas alla se relaciona con la naturaleza del trabajo es

decir la valoracion del trabajo abarca la compensacion no s6lo material sino también psicolédgica
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y social que da el trabajo (Campos, 2017). B) Desarrollo personal: Definido como una experiencia
que nace de las interacciones a nivel individual y grupal, que han de permitir el desarrollo y
optimizacién de habilidades y destrezas para comunicarse, para relacionarse con los demas, para
tomar decisiones, que le permita conocerse mejor asi mismo y los demas, con el objetivo de crecer
y ser mas humano. Asi también esto depende nuestra percepcién y de los objetivos que nos
propongamos, es un proceso de superacion para desarrollarnos plenamente en los diferentes
aspectos de nuestra vida (Campos, 2017). C) Reconocimiento de logros: Para favorecer la
retencion de personal valioso es necesario reconocer el aporte del trabajador al logro de objetivos,
ya sea con su desempefio, su liderazgo, su productividad y diferentes formas de colaboracion, esto
permite aprovechar su contribucion mas alla del puesto en el que se desempefia (Campos, 2017).
D) Desarrollo profesional: EI desarrollo profesional es el proceso por el que las personas
progresan a través de una serie de etapas caracterizadas por distintas tareas de desarrollo,
actividades y relaciones. El desarrollo profesional es la construccion de la identidad profesional
gue va a pretender aumentar la satisfaccion en relacion al ejercicio de la profesion, mediante una
mayor compresién y mejora de la competencia profesional (Campos, 2017). E) Responsabilidad:
Es un valor que hace referencia a aquella persona que toma decisiones conscientemente y acepta
las consecuencias de sus actos, dispuesto a rendir cuenta de ellos. La responsabilidad es la
capacidad de dar respuesta de los propios actos. La responsabilidad profesional es la obligacion
de sufrir las consecuencias de los actos profesionales, desde el punto moral, social y legal
(Campos, 2017). 2) Factores motivacionales extrinsecos: Herzberg (1959, como se cit6 en
Arbaiza, 2010) denomina factores motivacionales extrinsecos a aquellos que estan relacionados
con la insatisfaccion, estos factores son externos y se ven asociados a las necesidades primarias.
Se ve localizado en el ambiente que rodean a personas y abarcan condiciones donde desempefian
su labor, estas condiciones son administrativas y decididas por la institucion, los factores
extrinsecos estan fuera del control de las personas. Ryan y Deci (2000, como se cit6 en Arnold y
Randall ,2012) mencionan que “la motivacion extrinseca se refiere a cualquier actividad que se
realiza para obtener un resultado aparte” (p. 287). Estos factores pueden ser segiin Herzberg
(1959, como se citdé en Campos, 2017): A) Supervision adecuada: Es un proceso sistematico de
control, seguimiento, evaluacion, orientacion, asesoramiento y formacion, con un fin tanto
administrativo y educativo, que una persona ejerce sobre otra dentro de una institucion con la
finalidad de aumentar el rendimiento laboral de esta, hacerla méas competitiva y de esta forma
asegurar que los servicios ofrecidos sean de una buena calidad. Hoy los empleados solicitan que
una supervision se base en valores antes que en objetivos. El jefe debe manejar una inteligencia
emocional y habilidad relacional que permita crear un ambiente adecuado donde los trabajadores
se sientan comodos (Campos, 2017). B) Condiciones de trabajo: Se vincula con el estado del
entorno laboral. Las condiciones de trabajo de un puesto laboral se encuentran compuesta por

varios tipos entre ellas son las condiciones fisicas en que se realiza el trabajo (iluminacion,
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comodidades, tipo de maquinaria, uniforme), las condiciones medioambientales (contaminaciéon)
y las condiciones organizativas (duracion de la jornada laboral, descansos, entre otra)
(Organizacién Internacional del Trabajo [OIT], 2014). C) Seguridad laboral: Es también
conocida como higiene en el trabajo, histéricamente ha pasado por diferentes etapas abordando
solo la proteccién del trabajador cuando sufria un accidente y la reparacion por el dafio que
sufriera, actualmente no sélo se refiere a prevenir o evitar que se presenta un siniestro, sino por
el contrario es prevenir el riesgo laboral en el trabajador, esto quiere decir que se reduzca al
minimo o se elimine los riesgos a los cuales se pueda ver expuesta el trabajador (Cortés, 2007).
D) Relaciones Interpersonales: Segiin Bisquerra (2003) una relacion interpersonal “es una
interaccidn reciproca entre dos o mas personas” (p. 23). Lo importante de formar lazos con otros
segun el estudio de Baron y Byrne (2005) es que “los vinculos de calidad con los otros estan
universalmente considerados como centrales para una existencia optima” (p. 309). E) Salario:
Compensacion gue recibe una persona obrera o empleada por ceder al empleador sus derechos en
relacién al trabajo que realiza. Es un precio al trabajo que se realiza, cuya magnitud o escala
remunerativa se da en relacion a lo que necesita el trabajador para su subsistencia y la permanencia
en el trabajo (Campos, 2017). Prestacion atencion a la teoria abordada sobre esta variable, resulta
comprensible entender que la importancia de la motivacion en el trabajo es un hecho que cada dia
estd mas presente en las empresas. Como bien en algin momento lo dijo un cientifico famoso
(Einstein) pues existe una fuerza motriz mas poderosa que el vapor, la electricidad y la energia
atémica, y esta es la voluntad, siendo uno de los pilares mas importantes de una empresa los
trabajadores. Si los empleados no trabajan bien, es posible que la empresa tampoco, por ello es
muy importante la Motivacion. Es cierto que el ser humano ha llegado donde ha llegado en parte
gracias a la capacidad de establecer racionalmente el camino a seguir, pero no somos de piedra,
el ser humano es un ser pasional, capaz de dejarse la piel por el camino s6lo por llegar donde han
llegado sus suefios, para hacerlos realidad (Alfatec, 2020). La motivacién laboral se ha vuelto un
factor tan importante en las empresas de hoy en dia, que muchas acuden a la ayuda de un coach
laboral que ayuda a buscar formas de generar motivacion en el trabajo. La motivacion se genera
dentro de la empresa, se trata de que los trabajadores se sientan productivos e importantes en su
lugar de trabajo, que aumente su motivacion. Es importante cuidar el ambiente del lugar de
trabajo, para que aquellos individuos que generan esa motivacion interna puedan contagiarsela al
resto (Alfatec, 2020). En resumen, para lograr la motivacion laboral de los empleados de una
empresa 0 en una organizacion, solo se tiene que buscar sacar lo mejor de las personas que

trabajan o colaboran para la misma (Alfatec, 2020).

Por otro lado, también se hace preciso conocer el alcance teérico de la variable desempefio laboral,
es asi que segln Palaci (2005) el desempeiio laboral es el “valor que se espera aportar a la

organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo
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de tiempo” (p. 155). Para Urquijo y Bonilla (2008) el desempefio laboral esté relacionado con el
“modo en que el trabajador cumple dia a dia con las funciones (roles) y obligaciones
(responsabilidades) que le exige su cargo o posicion asignada, de acuerdo al cumplimiento de los
fines de éste y de la organizacion” (p. 25). Por su parte, Robbins y Decenzo (2009) sostienen que
el desempefio laboral implica “el crecimiento técnico continuo del trabajador, evaluando
actitudes, rendimiento y comportamiento en el desempefio de sus deberes, referidos a la
oportunidad, cantidad y calidad de sus actividades” (p. 11). Soto (2001, como se citd en Chico,
2018) menciona gue el desempefio laboral no es otra cosa que:
La manera en gue un trabajador se desarrolla en su centro de trabajo. El andlisis del
rendimiento del trabajador es revisado mediante factores: capacidad de lider, manejo de
sus tiempos, destrezas como la organizacion y nivel productividad observada en cada
trabajador individual. (p. 11)
El desempefio laboral es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al
efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo especifico, permite al individuo
demostrar su competitividad, basada en sus competencias laborales alcanzadas sus
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas
personales y valores contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con
las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la organizacion o institucion de salud
(Quispe, 2016). Segin Wayne (2014) los criterios méas utilizados en la evaluacion del desempefio
laboral se explican a través de tres dimensiones: logro de objetivos, competencias y rasgos de
personalidad. Estos criterios de desempefio no son mutuamente excluyentes, se pueden combinar
estos enfoques. Esto quiere decir se puede adoptar diferentes puntos para realizar un instrumento
de evaluacion del desempefio adaptando este al criterio que considera la empresa o institucion
como necesario en sus empleados: 1) Logro de metas: Cuando una organizacion considera que
los fines tienen mas relevancia que los medios aplicados para alcanzarlos, entonces el logro de
las metas es el factor apropiado susceptible de evaluacién. Estos resultados evaluados han de ser
los que conducen al éxito de la empresa. Estos se pueden dar en diferentes niveles, es decir, para
una empresa resulta tal vez las utilidades o la participacién en el mercado su meta a diferencia de
organizaciones gue buscan la satisfaccion del cliente o el cumplimiento de plazos establecidos en
la entrega de trabajos (Wayne, 2014). 2) Las competencias: “Las competencias incluyen un
amplio rango de conocimientos, habilidades, rasgos de personalidad y formas de comportamiento
que pueden ser de naturaleza técnica, los cuales estan relacionados con las habilidades
interpersonales o que se orientan hacia los negocios” (Wayne, 2014, p. 244). Es por tanto que al
momento de realizar la evaluacion del desempefio se debe tomar en consideraciéon aquellas
competencias que se encuentren relacionadas o vinculadas al éxito en el puesto de trabajo (Wayne,
2014). 3) C. Rasgos de personalidad: Algunos rasgos de personalidad en los empleados que

pueden ser actitudes, apariencia e iniciativa podrian ser evaluados, sin embargo, se presta a ser
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parcial y subjetivo en algunas ocasiones por ello se debe actuar con cautela al hacerlo. A pesar de
ello ciertos rasgos de personalidad que demuestren conexién con el desempefio resultan
apropiados siempre el trabajo estos podrian ser adaptabilidad, buen juicio, la apariencia y las
actitudes (Campos, 2017). Cuando el resultado de las tareas de un individuo es dificil de
determinar, las organizaciones pueden evaluar el comportamiento o las competencias
relacionadas con la tarea de esa persona (....). Los comportamientos deseados podrian se
adecuados como criterios de evaluacién porque si se reconocen y se recompensan, los empleados
tienden a repetirlos. Si ciertos comportamientos originan algunos resultados deseados, es
conveniente considerarlos en el proceso de evaluacion (Wayne, 2014). De acuerdo con Puchol
(2005) la evaluacion del desempefio implica aquel proceso que utilizan los administradores y
gerentes para hacer una comparacion entre el nivel de desempefio y los objetivos que el trabajador
requiere para el puesto. Ademas, el autor en mencion pone de manifiesto que la evaluacién es un
proceso que usa la empresa o institucion para tomar decisiones con relacion al personal que trabaja
ahi en cuanto a ascensos, transferencias y despidos. Asimismo, de ayudar a encontrar necesidades
existentes de capacitacion y desarrollo de esa manera activar los programas con los que cuenta la
empresa para la seleccién y capacitacion, ademas incluye el cumplimiento de objetivos para
retroalimentar al trabajador a través del informe de los resultados conseguidos con el proceso de
la evaluacion (Chico, 2018). Al respecto, es relevante poner de conocimiento el estudio de Solis
(2000) en donde se menciona que el proceso de evaluacién del desempefio laboral estd compuesto
por dos fases: evaluacion intermedia y evaluacion final; cada una de estas con un periodo de
duracién aproximado de seis meses, segun las evaluaciones se consigue la evaluacién anual, un
resumen cuantitativo y cualitativo de los resultados logrados en todo el periodo de evaluacion: A)
Intermedia: Permite al servidor y a su jefe inmediato descubrir en qué medida aquel ha alcanzado
mejorar el desempefio cotidiano a causa de la capacitacion o las otras opciones de mejoramiento
proyectadas al final del ciclo anterior. B) Final: Los resultados que aqui se consigan deben reflejar
el desenvolvimiento logrado por el servidor durante el segundo semestre del afio, a partir de las
ideas formuladas para mejorar, para este segundo periodo, en la entrevista de la evaluacién
Intermedia. C) Anual: La evaluacién Anual del desempefio, mas que eso es una combinacion
cualitativa y cuantitativa de los resultados logrados por el servidor en las dos evaluaciones
anteriores como la intermedia y la final. Sumado a ello, Werther y Davis (2000) enfatizan en los
beneficios significativos que se logran en la utilizaciéon de las evaluaciones a los trabajadores
considerando un Optimo planeamiento y coordinacion interna en las empresas, consiguiendo
beneficios en el corto, mediano y largo plazo. La importancia de la evaluacion del desempefio en
las organizaciones se presenta mediante ocho factores: 1) Mejoramiento del desempefio: La
retroalimentacién se efecta debidamente, se toma acciones para optimizar el rendimiento de cada
trabajador. 2) Politicas de compensacion: Facilita el incremento de sus salarios a quiénes se

merecen en base al resultado de la evaluacion. 3) Decisiones de ubicacion: Proporciona
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promociones, transferencias y despidos. 4) Necesidades de capacitacion: Cuando el desempefio
es bajo, puede ser indicador de una falta de capacitacion. 5) Planeacion y desarrollo: A través de
la retroalimentacion se orientan las decisiones de apoyo a posibilidades profesionales. 6)
Imprecision de la informacion: El bajo desempefio puede revelar una ausencia de informacion
para el desarrollo de sus funciones. 7) Errores del puesto: Encuentra la forma en como se
entienden las actividades que el puesto incluye. 8) Desafios externos: Otorga la oportunidad de

apoyar a los empleados con relacion a los problemas externos que afecte su desempefio.

Se han encontrado algunas investigaciones que nos permiten entender en cierta medida la
problematica, es asi que, a nivel internacional, Enriquez (2015) en su investigacion “Motivacion
y desempefio laboral de los empleados del Instituto de la Vision en México”; en la cual buscaba
identificar los factores motivacionales en empleados de empresas del sector de la construccion en
Colombia. Estudio de tipo descriptivo, explicativo, correlacional, de campo y transversal, que
tuvo una muestra de 164 empleados a quienes se les aplicaron dos cuestionarios. Esta autora, en
su estudio lleg6 a las siguientes conclusiones: Se determind que el grado de motivacién laboral
tiene una influencia positiva y significativa en grado fuerte en el desempefio laboral de los
empleados. De lo que se puede afirmar que entre mayor sea el grado de motivacién, mayor o
mejor sera el desempefio laboral de los empleados. También se determind que en relacion al grado
de motivacion los empleados del Instituto en mencidn tienen una autopercepcion de la motivacion
gue va de muy buena a excelente. Por ultimo, se determind que para el nivel de desempefio laboral
los empleados del Instituto en mencién se ubican entre muy bueno y excelente. Montenegro
(2016) en su estudio “Factores motivacionales en empleados de empresas del sector de la
construccion en Colombia”, busco identificar los factores motivacionales en empleados de
empresas del sector de la construccién en Colombia. Investigacion de tipo de campo, que contd
con una muestra de 190 empleados a quienes se les aplicaron un cuestionario. El investigador en
su estudio arribé a las siguientes conclusiones: Se determind que dentro los factores mas
importantes que generan motivacion en los empleados estan: la capacitacion para el trabajo, buen
sueldo, reconocimiento de sus jefes, crecimiento en términos de conocimientos y habilidades y
tareas desafiantes. También se determind que dentro de los principales factores que generan
desmotivacion encontramos a los bajos salarios, las malas condiciones de trabajo y la falta de
respeto de los jefes. Por Gltimo, se determiné que los factores de la motivacion pueden incidir en
forma positiva 0 negativa en el rendimiento del empleado en el sector. Siguiendo con las
investigaciones a nivel internacional, Hernandez (2016) en su investigacion ‘“Factores
motivacionales asociados a la motivacion laboral y satisfaccion en profesionales de la Escuela de
Postgrados FAC — MUESTRA AS. Comando. Bogota. Colombia”, la cual tuvo como objetivo
identificar los factores asociados a la motivacion laboral por medio de tres dimensiones

motivacionales de los profesionales de la Escuela de Posgrados de la FAC, muestra asignatura
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Comando. Estudio de enfoque cualitativo y de tipo interpretativo, constructivista — historico y
hermenéutico, que tuvo como muestra a 29 trabajadores a quienes se les aplicaron un cuestionario.
La autora en su investigacion llego a las siguientes conclusiones: Se determind que con respecto
a las condiciones motivacionales internas el mas importante es el de reconocimiento (59%), es
decir, la motivacion interna de los profesionales se manifiesta a través de la expresion de deseos
o0 la realizacion de actividades orientadas a obtener de los demés atencién, aceptacion o
admiracion. También se determind que con respecto a los medios preferidos para obtener
retribucion el mas importante es la aceptacion de las normas y valores (58,7%), es decir, a través
de la autoridad y del seguimiento a normas se pueden generar condiciones favorables para
aumentar la motivacion y conseguir un liderazgo ejemplarizado. Por Gltimo, se determin6 que
dentro de las condiciones motivacionales externas el salario es un factor muy importante, con un
60% siendo el mas alto de todos los factores motivacionales externos. Pero cabe precisar, que no
solo se han encontrado investigaciones en el &mbito internacional, sino también en el ambito
nacional, es asi que Campos (2017) en su investigacion “Factores motivacionales en el desempefio
laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Vitarte Lima —
20177, en la que busco determinar la influencia de los factores motivacionales en el desempefio
laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Vitarte. Lima —
2017. Estudio de tipo aplicada y de disefio no experimental de corte transversal y ex post facto,
de muestra de 40 enfermeras a quienes se les aplicaron dos cuestionarios. La investigadora lleg6
a las siguientes conclusiones: Se determind que los factores motivacionales influyen en el
desempefio laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital en
mencidn en el afio 2017. Con un nivel de significancia de 0.05 y segun coeficiente de Negelkerke,
ello implica que la variabilidad del desempefio laboral depende del 34.7% de los factores
motivacionales en el profesional de enfermeria. También se determindé que los factores
motivacionales intrinsecos influyen en el desempefio laboral del profesional de enfermeria del
servicio de emergencia del Hospital en mencién en el afio 2017. Por Gltimo, se determiné que los
factores motivacionales extrinsecos influyen en el desempefio laboral del profesional de
enfermeria del servicio de emergencia del Hospital en mencién en el afio 2017. Por su parte,
Burga y Wiesse (2018) en su estudio “Motivacion y desempefio laboral del personal
administrativo en una Empresa Agroindustrial de la Region Lambayeque”, quien busco describir
la motivacion y el desempefio laboral del personal administrativo en una empresa agroindustrial
de la Region Lambayeque. Estudio de tipo cuantitativo y de disefio transversal descriptivo, que
contd con una muestra de 17 trabajadores a quienes se les aplicaron un cuestionario. Las
investigadoras arribaron a las siguientes conclusiones: Se encontr6 que la empresa agroindustrial
“Frutos Tropicales del Norte SA” ubicada en la Region de Lambayeque muestra una motivacion
adecuada, ello gracias al buen manejo de las capacitaciones y a las adecuadas relaciones

interpersonales, de manera que permiten generar un ambiente laboral éptimo para los
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colaboradores del Area Administrativa. También se encontré que el personal administrativo
expone que es necesario prestar atencion a la dimension salarial y de beneficios, para mejorar la
remuneracion que perciben por el trabajo que realizan. Asimismo, se encontré que el desempefio
laboral en la empresa es adecuado, pues el personal considera que los productos y servicios son
brindados de manera adecuada, su productividad es alta, y cuentan con un rendimiento y actitud
beneficiosa para la empresa en términos de rentabilidad. Por ultimo, se determiné que tener una
alta motivacién también ha permitido a la empresa lograr un adecuado desempefio laboral para
bien propio y de sus trabajadores, en términos de productividad y eficiencia. Navarro (2019) en
su estudio “La motivacién y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Padre Abad-Aguaytia”, en el cual se tuvo como objetivo
determinar cémo se relaciona la motivacién y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local de Padre Abad-Aguaytia. Investigacion
de tipo aplicada, de nivel descriptivo correlacional y de disefio no experimental de corte
transversal, que contdé con una muestra de 216 trabajadores a quienes se les aplicaron un
cuestionario. El autor lleg6 a las siguientes conclusiones: Se determind que existe correlacion
significativa entre la motivacion y el desempefio laboral (p-valor = 0.003). Los resultados ademas
revelaron que la correlacion entre las variables fue directa, con un grado de calificacion positivo
moderado (rs = 0.460). Esto indica que la mejora de la motivacion se relaciona a una mejora del
desempefio laboral; explicAndose también de forma viceversa. También se determind que existe
una relacion significativa y positiva y moderada entre la dimension status laboral y el desempefio
laboral (P-valor = 0.000; rs = 0.582;). De igual manera sucede en la dimension supervision y
autonomia laboral con el desempefio laboral, es significativa y positiva moderada la correlacion
(P-valor = 0.001; rs = 0.503). Por ultimo, se determind que existe una relacion significativa y
positiva y mus baja entre la dimension salario y beneficios y el desempefio laboral (P-valor =
0.669; rs = 0.064;). De igual manera sucede en la dimension condiciones de trabajo con el
desempefio laboral, es significativa y positiva baja (P-valor = 0.015; rs = 0.388). A nivel local,
se cuenta con la investigacion de Ormefio (2016) titulada “Comportamiento Organizacional y
Motivacion de los trabajadores del servicio de ginecoobstetricia del Hospital San José de Chincha
20167, en la cual se busco determinar la relacion existente entre el comportamiento organizacional
y motivacion en los trabajadores del servicio de ginecoobstetricia del hospital San José de
Chincha 2016. Estudio de tipo correlacional y de disefio no experimental, que tuvo como muestra
40 trabajadores a quienes se les aplicaron un cuestionario. La autora lleg6é a las siguientes
conclusiones: Se determind que entre el comportamiento organizacional y la motivacion si existe
una relacion directa y significativa con un valor de 0.543 y un p=0.000; es decir a mayor
motivacién mejor comportamiento organizacional. También se determind que entre el salario y
beneficios y la motivacién si existe una relacion directa y significativa al obtenerse un valor de

0.573 y un p=0.000. Asimismo, se determind que entre las politicas institucionales y la motivacion
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si existe una relacion directa y significativa al obtenerse un valor de 0.502 y un p=0.000. Ademas,
se determind que entre la seguridad laboral y la motivacion si existe una relacion directa y
significativa al obtenerse un valor de 0.430 y un p=0.006. Por altimo, se determind que entre la
vida de oficina y la motivacion si existe una relacion directa y significativa al obtenerse un valor
de 0.472 y un p=0.002. Es asi que tales investigaciones nos permiten conocer la incidencia de los
factores motivacionales en el &mbito laboral, empero, se hace preciso abordar la problematica

desde un visién mas amplia y objetiva.

La motivacion laboral es un factor crucial para el crecimiento progresivo de una empresa, entidad
0 institucién, puesto que al brindarles a los empleados un sentido de participacion con la
organizacion, se asegura en cierta medida la generacién de un mayor compromiso y rendimiento
de estos. Por ello, Caceres (2017) sostiene que “lograr que los trabajadores de una empresa
compartan y sean parte de la estrategia de la organizacién, y que dirijan sus actividades a la
consecucion de sus objetivos tiene como nombre gestion del talento” (p. 1), pero esta implica
trabajar correctamente tanto en la generacion de un buen clima laboral como en el fortalecimiento
de la motivacion de cada colaborador, es asi que los factores motivacionales cobran una gran
relevancia en el funcionamiento de las organizaciones actuales, mayor aun cuando se busca ser
competitivo en un mercado globalizado. Al respecto, muchas empresas vienen dando la atencion
debida al tema motivacional, es asi que en Europa la motivacion de los empleados es una de las
principales preocupaciones de los responsables de recursos humanos [RRHH], prueba de ello, es
el estudio de Edenred, desarrollado en 15 paises europeos, en donde se hall6 que el 56% de los
responsables de RRHH estan preocupados porque sus empleados dejen la empresa, pues dichos
empleados en un 40% se sienten infravalorados y en un 77% reconocen que se implicaria mas en
su trabajo si se reconocieran sus logros, situacion que amerito que el 86% de las empresas
desarrollen sistemas de incentivos o reconocimiento para sus empleados, pues asumieron que esta
metodologia puede incrementar hasta en un 44% la productividad de los empleados (Edenred,
2016). En este sentido, resuena lo que afirma Caceres (2017) que “un trabajador motivado es una
pieza clave en la organizacion” (p. 1). En el caso de América Latina, Astete (2014, como se citd
en Chico, 2018) sefiala que “progresivamente las empresas vienen dando mayor importancia a la
motivacion laboral, pues se estima que 4 de cada 5 empresas en Latinoamérica asignan recursos
con la finalidad de motivar a sus colaboradores” (p. 2), si bien esta cifra, revela la importancia
que viene alcanzado el factor motivacional en las organizaciones, aun los montos de inversion
destinados para este fin son muy bajos y son pocas las empresas en Latinoamérica que han
decidido aplicar estas politicas de manera sostenida y efectiva, pues se encontr6 que las
organizaciones invierten entre 4% a 5% del total del costo de mano de obra (Chico, 2018). En el
Per( en temas de motivacion laboral ain estamos en proceso de cambio, apenas alcanzamos

niveles por debajo del 1% del costo laboral, las empresas peruanas tienen un largo camino por
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recorrer para mejorar su competitividad y productividad, considerando que los sectores retail
(comercio minorista), consumo masivo y banca son los que mas dinero destinan en dar
capacitacion y asistencia técnica para sus empleados. En este sentido, el estudio desarrollado por
Serrano (2016) pone en evidencia dicha realidad, pues se encontr6 que la motivacion laboral en
una municipalidad de Lima es un tema muy poco atendido, pues los colaboradores tenian una
motivacion intrinseca regular de 78.8% y una alta de 9.6%, asi como una motivacion extrinseca
regular de 53.8% y un alta de 11.5%. Otro estudio como el de Campos (2017) desarrollado en un
hospital de Lima reafirma dicha situacion probleméatica pues se encontré una motivacion
intrinseca regular de 57.5% y una alta de 20,0%, asi como una motivacion extrinseca regular de
57.5% y una alta de 17.5%; dichas estadisticas hacen suponer que a nivel organizacional, por
parte de gerentes o directivos, aun no se asume con seriedad que el fomento de la motivacién
laboral dentro de sus organizaciones genera numerosos beneficios, pues los empleados se sienten
mas valorados, se genera un sentimiento de pertenencia y compromiso con respecto a la
organizacion, el desempefio mejoray, por tanto, se alcanzan mejores resultados. Por ello, Navarro
(2019) sostiene que “ciertos problemas en las instituciones o empresas son el resultado de la falta
e inadecuada motivacion por parte de los directivos o administradores de las mismas” (p. 2). La
institucién SENASA (Servicio Nacional de Sanidad Agraria) que es un ente adscrito al Ministerio
de Agriculturay Riego, si bien es una institucion del Estado, pero al igual que una empresa maneja
un grupo humano de trabajadores, los mismos que como ocurren en empresas, municipalidades,
hospitales u otras organizaciones, no estan exentos de sufrir cuadros de desmotivacion laboral; es
asi que en SENASA de la Provincia de Ica, se fue percibiendo que ciertos trabajadores no se
sentian conformes con las condiciones laborales, no estaban a gusto con la remuneracion que
percibian, se quejaban de realizar esfuerzos fisicos y mentales fuera de lo funcional para cumplir
con sus deberes, asi como también manifestaban su malestar de desenvolverse en un ambiente
con poca seguridad. Asimismo, se observa poco reconocimiento laboral por parte de los
superiores ademas existe muy poca participacion en la toma de decisiones de parte de los
colaboradores, sumado a ello estan los problemas personales o familiares que estos experimentan
y que lastimosamente muchas veces lo llevan al trabajo, situacién problematica que de una u otra
manera fue incidiendo en su desempefio laboral, pues como sefiala Chico (2018) “la motivacion
laboral constituye una herramienta importante para el logro de los objetivos institucionales y
ademas de desarrollo del colaborador” (p. 3). En este sentido, surgio el interés por desarrollar el
presente estudio a fin de conocer el nivel de motivacion laboral en SENASA de la Provincia de
Ica y saber si esta variable se encuentra intimamente relacionada con el desempefio laboral de los
empleados de la mencionada institucion estatal. En este orden, se formularon los problemas:
Problema general

¢Qué relacion existe entre los factores motivacionales y el desempefio laboral de los trabajadores
de SENASA en la Provincia de Ica en el afio 20207
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Problemas especificos
P.E.1: ¢Qué relacion existe entre los factores motivacionales intrinsecos y el desempefio laboral
de los trabajadores de SENASA en la Provincia de Ica en el afio 20207

P.E.2: ¢Qué relacion existe entre los factores motivacionales extrinsecos y el desempefio laboral
de los trabajadores de SENASA en la Provincia de Ica en el afio 20207

En coherencia con las preguntas investigativas, también se formularon objetivos estratégicos, asi
tenemos:

Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre los factores motivacionales y el desempefio laboral de los

trabajadores de SENASA en la Provincia de Ica en el afio 2020.

Objetivos especificos
O.E.1: Determinar la relacién que existe entre los factores motivacionales intrinsecos y el

desemperio laboral de los trabajadores de SENASA en la Provincia de Ica en el afio 2020.

O.E.2: Determinar la relacion que existe entre los factores motivacionales extrinsecos y el

desemperio laboral de los trabajadores de SENASA en la Provincia de Ica en el afio 2020.

Sumado a ello, se formularon las respectivas hipotesis:
Hipdtesis general
Los factores motivacionales se relacionan de manera directa y significativa con el desempefio

laboral de los trabajadores de SENASA en la Provincia de Ica en el afio 2020.

Hipotesis especificas
H.E.1: Los factores motivacionales intrinsecos se relacionan de manera directa y significativa

con el desempefio laboral de los trabajadores de SENASA en la Provincia de Ica en el afio 2020.

H.E.2: Los factores motivacionales extrinsecos se relacionan de manera directa y significativa

con el desempefio laboral de los trabajadores de SENASA en la Provincia de Ica en el afio 2020.

Ademés, es importante mencionar que el estudio se justifica a nivel tedrico, porque en la
actualidad existe un relativo vacio gnoseoldgico a nivel regional y local sobre los factores
motivacionales y el desempefio laboral, mayor ain no hay estudio sobre tal problematica en
instituciones del Estado como en el caso de SENASA, prueba de ello es que a nivel regional y

local, a la fecha, no se ha podido contar con estudios objetivos y validos, ya sea elaborados por
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una institucion estatal como el Ministerio de Agricultura y Riego u otro ministerio o por una
institucion privada, asi como por estudiantes de Universidades del departamento (Universidad
Nacional San Luis Gonzaga, Universidad Privada San Juan Bautista Filial Ica, entre otras) que
aborden tal problemética referida a la incidencia de la motivacion laboral en el desempefio de los
trabajadores en un institucion estatal. La investigacion también presenta una justificacion a nivel
préctico, porque se brindaron valiosos conocimientos, que se materializaron en conclusiones y
sugerencias objetivas y coherentes sobre la relacion de los factores motivacionales con el
desemperio laboral en una institucion del Estado como en el caso de SENASA; conocimientos
que sirven como referentes para entender mejor la problematica de la falta de motivacion en los
trabajadores publicos, por lo que tal informacion ha de permitir a que las autoridades del sector
(MIDAGRI 0 MTPE) tomen acciones inmediatas para fortalecer el clima organizacional asi como
la productividad en las instituciones del Estado. De igual forma tales conocimientos pueden ser
considerados por los directivos o gerentes de la instituciéon pablica en mencién para que puedan
tomar acciones de mejora para fortalecer la motivaciéon laboral y el desempefio de sus
colaborados. Por Gltimo, la investigacidn se justifica a nivel metodoldgico, porque el estudio en
su desarrollo a establecido una ruta metodolégica investigativa consistente, valida y objetiva, pues
futuros investigadores sobre el tema en particular (factores motivacionales y desempefio laboral)
pueden considerar la ruta metodologia que se desarrolla en esta investigacion en cuanto su tipo,
nivel y disefio de investigacion. Asimismo, el estudio también brindé técnicas e instrumentos
plenamente sometidos a pruebas de confiablidad y validez, los mismos que pueden ser empleados
en estudios de igual naturaleza, pero con otras caracteristicas investigativas, es decir, en estudios
que se desarrollen en otras instituciones del Estado, asi como en empresas. Ahora, partiendo del
hecho de que el factor clave de toda organizacion (institucion, entidad o empresa) son las personas
ya que en estas reside el conocimiento, la creatividad y la productividad, es importante abordar
un estudio sobre la motivacion laboral, pues esta constituye un elemento fundamental para el éxito
empresarial ya que de ella depende en gran medida la consecucion de los objetivos de la empresa.
Lo cierto es que todavia muchos sectores no se han percatado de la importancia de la motivacion
laboral y siguen practicando una gestién que no tiene en cuenta el factor humano (Aragén, 2017).
En este sentido, el presente estudio resulta de gran relevancia toda vez que ha dado mayores luces
sobre la incidencia de la motivacion laboral en el desempefio del trabajador publico, pues el
estudio se ha constituido en un diagnostico sobre la motivacion laboral en una institucion del
Estado (SENASA) asi como también en un referente que permitié conocer y comprender la
relacion que se configura entre la motivacion laboral y el desempefio del trabajador publico. En
tal sentido, tener conocimiento objetivo de dicha situacion sirve para que las autoridades del sector
realicen acciones orientadas en fortalecer la motivacion laboral y el desempefio del trabajador
publico, pero a su vez también sirve para aquellos empresarios que busquen realizar mejoras en

las condiciones laborales de su organizacidn pues como se sefiald anteriormente un trabajador
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motivado produce més y ello significa mayor rentabilidad para la empresa. Igualmente el estudio
es de gran relevancia para aquellos estudiantes de pregrado y posgrado de la Universidad Nacional
“San Luis Gonzaga” como de otras universidades nacionales, asi como internacionales, o para
aquellos investigadores a cuenta propia o dependientes de organismos publicos o entes privados,
que estén interesados en conocer, profundizar o desarrollar nuevos estudios partiendo del presente
y sobre ello dar nuevas luces o aportes que coadyuven en la mejora de las condiciones laborales

del trabajador sea este del sector publico como del privado.

Por otro lado, la investigacion se estructura en ocho capitulos atendiendo a la formalidad
establecida por la Universidad, es asi que:

El primer capitulo aborda la respectiva fundamentacion teérica de la investigacion, en donde
encontramos no solo diversas posturas tedricas de reconocidos tratadistas sobre los temas
abordados (motivacion y desempefio laboral), sino también investigaciones actuales realizadas
tanto a nivel internacional como nacional, Asimismo, en este capitulo se fundamenta la
problematica de estudio, asi como también se formulan los problemas, objetivos e hipétesis, todos
con la debida coherencia, para dar consistencia y objetividad a la investigacion. Sumado a ello,
también encontramos la justificacion e importancia de la investigacion.

El segundo capitulo aborda la estrategia metodoldgica que se ha seguido, la cual se ha
fundamentado en criterios estrictamente técnicos metodoldgicos y que otorgan mayor rigurosidad
a la investigacion.

El tercer capitulo aborda los resultados de la investigacion, en donde encontramos los resultados
estadisticos descriptivos, la respectiva prueba de normalidad, los resultados estadisticos
inferenciales, asi como la interpretacion objetividad de tales resultados.

El cuarto capitulo aborda la discusion enfocada sobre los resultados hallados, discusion que se
desarrolla con objetividad y prestando atencion a las investigaciones consideradas en este estudio.
El quinto capitulo aborda sobre las conclusiones de la investigacidn, las cuales responden a las
preguntas investigativas, objetivos e hipdtesis, conclusiones que se han desarrollado con el debido
rigor.

El sexto capitulo aborda sobre las recomendaciones de la investigacién, de las cuales se espera
que a través de ellas pueda prestarse mayor atencion al tema motivacional en el sector laboral, y
consecuentemente mejorar este factor en pro de incidir positivamente en el desempefio y
productividad laboral.

El séptimo capitulo aborda sobre las referencias bibliograficas de la investigacion, las cuales se
han desarrollado bajo estricto cumplimiento de la norma internacional de redaccion cientifica
APA en su Gltima version (séptima edicion).

El ultimo capitulo aborda sobre los anexos de la investigacidn, los cuales se presentan de manera

ordenada a fin de dar mayor sustento a la investigacion.
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Il. ESTRATEGIA METODOLOGICA

De acuerdo con Valderrama (2013) el estudio ha sido de tipo bésico, ya que estuvo orientado en
recoger informacion de la realidad para enriquecer el conocimiento teérico y cientifico. En tal
sentido, su proposito fue recolectar informacion de las variables de estudio (factores
motivacionales y desempefio laboral) a través de sus dimensiones e indicadores para enriquecer
el conocimiento tedrico cientifico y sobre ello descubrir principios o leyes. Por tanto, su utilidad
fue tedrico-cientifica. El estudio ha sido de nivel correlacional, ya que estuvo orientado en
relacionar las variables en la muestra seleccionada, mediante el estudio del mismo, en una
circunstancia temporo-espacial. En tal sentido, la investigacion permiti6 recopilar informacion
sobre la relacion entre las variables de estudio (factores motivacionales y desempefio laboral), en
un intervalo de tiempo determinado, tal y conforme se presenta en la realidad (Hernandez et al.,
2014). De acuerdo con Hernandez et al. (2014) el estudio se ha regido por el disefio no
experimental, ya que no existié manipulacion activa de alguna variable, es decir, no se buscé
manipular las variables sino observar los fendmenos en su ambiente natural para después
analizarlos. De naturaleza 7, puesto que se buscé determinar la relacién de la variable X (factores
motivacionales) con la variable Y (desempefio laboral). El siguiente esquema corresponde a este
tipo de disefio:

Donde:

M: Muestra.

Oy: Observacién de la variable X (factores motivacionales).
Ov: Observacion de la variable Y (desempefio laboral).

r: Relacion entre las variables estudiadas.

Segun Palella y Martins (2012) la poblacion es un “conjunto de unidades de las que se desea
obtener informacion y sobre las que se van a generar conclusiones” (p. 105). Al respecto, la
poblacion del presente estudio quedd conformada por todos los trabajadores de SENASA en la
Provincia de Ica en el afio 2020, que hacen la suma total de 328 trabajadores, entre profesionales,

técnicos y auxiliares, tal como se muestra en la siguiente tabla:
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Tabla 1
Poblacion de estudio

SENASA de la Provincia de Ica - 2020

Régimen laboral Total de
Grupo laboral trabajadores

728 CAS Locador

Profesionales 7 26 43 76
Técnicos 1 31 13 45
Auxiliares 1 54 152 207
Total 9 111 208 328

Nota: Base de datos de SENASA - Provincia Ica - 2020.

Segun Palella y Martins (2012) la muestra “es la escogencia de una parte representativa de una
poblacion, cuyas caracteristicas las reproduce de la manera mas exacta posible.” (p. 106). Al
respecto, en el presente estudio la muestra ha quedado conformada por 177 trabajadores, la misma

gue se he calculado mediante la aplicacion de la siguiente formula.

3 NZ? p.q
~ (N-1)e2+Z2.p.q

n

Donde:

N: Tamafio de poblacion.

n: Tamafio de muestra.

p: Proporcion de hombres.

g: p— 1 Probabilidad de mujeres.

e: Margen de error muestral.

Reemplazando datos en la formula:

~ 328(1,96)2. (0,5). (0,5)
"= (328 = 1)(0,05)% + (1,96)2. (0,5). (0,5)

_ssou2
"=7779 ~ '
n=177

Al respecto, es preciso mencionar que dicha muestra ha sido distribuida mediante muestreo

estratificado, como a continuacion se detalla:
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Tabla 2
Muestra estratificada

SENASA de la Provincia de Ica - 2020

Grupo Fracciéon  P. M.  Fraccion P. M.  Fraccion P. M. Muestra

laboral muestral 728 728 muestral CAS CAS muestral Loca. Loca. total

Profesionales ﬂ 7 4 E 26 14 ﬂ 43 23 41
328 328 328

Técnicos ﬂ 1 1 E 31 16 ﬂ 13 7 24
328 328 328

Auxiliares ﬂ 1 1 ﬂ 54 29 ﬂ 152 82 112
328 328 328

Total 9 6 111 59 208 112 177

Nota: Base de datos de SENASA - Provincia Ica - 2020.

En virtud de la naturaleza de la investigacion se utiliz6 como técnica la encuesta para obtener
datos sobre las variables de estudio (factores motivacionales y desempefio laboral) a partir de la
informacién que se registrd en los respectivos instrumentos (cuestionarios). Tomado en cuenta
gue se empled la técnica de la encuesta se aplicaron como instrumento dos cuestionarios, que a

continuacion se muestran:

Ficha técnica del instrumento que mide la variable X

- Nombre del instrumento: Cuestionario sobre los factores motivacionales.

- Autora: Melani Antonia Campos Huarez

- Adaptacion: Ronald Richard Gutiérrez Sairitupac

- Propésito: Conocer los factores motivacionales del trabajador.

- Ambito de aplicacion: Personal laboral de SENASA en la Provincia de Ica en el afio 2020.

- Forma de administracion: Presencial e individual.

- Estructura: El instrumento se compone de 24 items, de los cuales 10 items permiten evaluar
la dimension 1 (factores motivacionales intrinsecos), y 14 items permiten evaluar la dimension
2 (factores motivacionales extrinsecos), items de escala de valoracion tipo Likert.

- Puntuacion:

Nunca (0 punto)
Casi nunca (1 punto)
A veces (2 puntos)

Casi siempre (3 puntos)
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Siempre (4 puntos)
- Baremacion:
Variable X (factores motivacionales)
Bajo (0 - 32)
Regular (33 — 65)
Alto (66 — 96)

Dimension 1 (factores motivacionales intrinsecos)
Bajo (0 - 13)

Regular (14 - 27)

Alto (28 - 40)

Dimensién 2 (factores motivacionales extrinsecos)
Bajo (0 —18)

Regular (19 — 37)

Alto (38 — 56)

Validacion: El instrumento ha sido validado por la técnica juicio de expertos, en donde los
tres expertos que participaron emitieron una opinion favorable de aplicacidn, asi tenemos:
Experto Opinién

Mtra. Jesica Mirabal Rojas El instrumento debe ser aplicado

Mtra. Massiel Wendy Anyosa Ore  El instrumento debe ser aplicado

Ms. Michael V. Alcazar Huarcaya El instrumento debe ser aplicado

Al respecto es preciso mencionar que las fichas de validacién se ubican en los anexos.

Confiabilidad: El instrumento fue sometido a la prueba Alfa de Cronbach en una muestra
piloto de 50 participantes, obteniéndose un coeficiente a= 0,860, que nos indica que el

instrumento es altamente confiable, cuyos resultados se encuentran en los anexos.

Ficha técnica del instrumento que mide la variable Y
- Nombre del instrumento: Cuestionario sobre el desempefio laboral.
- Autora: Melani Antonia Campos Huarez
- Adaptacion: Ronald Richard Gutiérrez Sairitupac
- Proposito: Conocer el desempefio del trabajador.
- Ambito de aplicacion: Personal laboral de SENASA en la Provincia de Ica en el afio 2020.
- Forma de administracion: Presencial e individual.
- Estructura: El instrumento se compone de 20 items, de los cuales 7 items permiten evaluar

la dimension 1 (logro de metas), 7 permiten evaluar la dimension 2 (competencias), y 6 items
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permiten evaluar la dimensién 3 (rasgos de personalidad), items de escala de valoracion tipo

Likert.

Puntuacion:

Nunca (0 punto)

Casi nunca (1 punto)

A veces (2 puntos)

Casi siempre (3 puntos)
Siempre (4 puntos)
Baremacion:

Variable Y (desempefio laboral)
Bajo (0 — 26)

Regular (27 — 53)

Alto (54 — 80)

Dimension 1 (logro de metas)
Bajo (0-9)

Regular (10 —19)

Alto (20 — 28)

Dimension 2 (competencias)
Bajo (0-9)

Regular (10 - 19)

Alto (20 - 28)

Dimension 3 (rasgos de personalidad)

Bajo (0 - 8)
Regular (9 - 17)
Alto (28 — 24)

Validacion: El instrumento ha sido validado por la técnica juicio de expertos, en donde los

tres expertos que participaron emitieron una opinion favorable de aplicacion, asi tenemos:

Experto

Mtra. Jesica Mirabal Rojas

Mtra. Massiel Wendy Anyosa Ore
Ms. Michael V. Alcazar Huarcaya

Opinién
El instrumento debe ser aplicado
El instrumento debe ser aplicado

El instrumento debe ser aplicado

Al respecto es preciso mencionar que las fichas de validacién se ubican en los anexos.
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Confiabilidad: El instrumento fue sometido a la prueba Alfa de Cronbach en una muestra
piloto de 50 participantes, obteniéndose un coeficiente a= 0,885, que nos indica que el

instrumento es altamente confiable, cuyos resultados son anexados.

En cuanto a las técnicas de andlisis e interpretacion de resultados, se ha seguido la siguiente

secuencia:

Codificacién de los datos: Los datos recogidos fueron codificados, es decir, se les asigné
un valor numérico y sobre ellos se pudo elaborar una data matriz debidamente codificada en
IBM SPSS sobre la cual se realiz6 todo el procesamiento estadistico en funcion a los
objetivos e hipotesis de la investigacion.

Estadistica descriptiva: A través de esta técnica se pudo elaborar las tablas de distribucion
de frecuencias, las tablas cruzadas y las figuras estadisticas simples y agrupadas, todo ello
con el debido rigor estadistico y en funcion con los objetivos de la investigacion.
Estadistica inferencial: Mediante esta técnica se llevd a cabo la contrastacion de las
hip6tesis, para lo cual se emple6 la prueba chi cuadrado de independencia, previa prueba de
normalidad (Kolmogorov-Sminorv) en donde se determind que los datos no seguian una
distribucion normal, y como tal correspondia una prueba no paramétrica de correlacion.
Interpretacion: Los datos que se presentaron en tablas y figuras, fueron interpretados en
funcidn de las variables de estudio (factores motivacionales y desempefio laboral) y de sus
respectivas dimensiones. Interpretacion que se llevé a cabo con la debida objetividad a fin

de evitar sesgo alguno.
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I11. RESULTADOS

En el presente capitulo encontramos de manera organizada y secuencial los resultados estadisticos
gue nos permiten conocer el comportamiento de ambas variables tanto de manera independiente

como en forma asociativa, asi tenemos:

Tabla 3
Resultados simples sobre los factores motivacionales que experimentan los colaboradores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 33 28,3 28,3 28,3
Regular 67 57,6 57,6 57,6
Vélido
Alto 17 141 14,1 14,1
Total 177 100,0 100,0

Nota: Tabla procesada de la data matriz codificada, la cual ha sido desarrollada en IBM SPSS.
Elaboracion propia.

Figura l
Barras simples sobre los factores motivacionales que experimentan los colaboradores
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Factores motivacionales

Nota: Figura procesada de la tabla 3 en IBM SPSS. Elaboracion propia.

Interpretacion: La tabla 3 y figura 1 nos muestran, que el 57,6% de los colaboradores
experimentan regulares factores motivacionales, el 28,3% de estos experimentan bajos
factores motivacionales, y solo un 14,1% presentan un nivel alto; resultados que nos indica

que los colaboradores de SENASA Ica, en su mayoria se encuentra relativamente motivados.
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Tabla 4
Resultados simples sobre los factores motivacionales intrinsecos que experimentan los

colaboradores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 50 28,2 28,2 28,2
Regular 103 58,2 58,2 86,4
Valido
Alto 24 13,6 13,6 100,0
Total 177 100,0 100,0

Nota: Tabla procesada de la data matriz codificada, la cual ha sido desarrollada en IBM SPSS.
Elaboracion propia.

Figura 2
Barras simples sobre los factores motivacionales intrinsecos que experimentan los colaboradores
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Nota: Figura procesada de la tabla 4 en IBM SPSS. Elaboracion propia.

Interpretacion: La tabla 4 y figura 2 nos muestran, que el 58,2% de los colaboradores
experimentan regulares factores motivacionales intrinsecos, el 28,2% de estos experimentan
bajos factores motivacionales intrinsecos, y solo un 13,6% presentan un nivel alto; resultados
que nos indica que los colaboradores de SENASA Ica, en su mayoria se encuentra

relativamente motivados a nivel intrinseco.
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Tabla 5
Resultados simples sobre los factores motivacionales extrinsecos que experimentan los

colaboradores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 61 34,5 34,5 34,5
Regular 96 54,2 54,2 88,7
Valido
Alto 20 11,3 11,3 100,0
Total 177 100,0 100,0

Nota: Tabla procesada de la data matriz codificada, la cual ha sido desarrollada en IBM SPSS.
Elaboracion propia.

Figura 3
Barras simples sobre los factores motivacionales extrinsecos que experimentan los

colaboradores
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Nota: Figura procesada de la tabla 5 en IBM SPSS. Elaboracion propia.

Interpretacion: La tabla 5 y figura 3 nos muestran, que el 54,2% de los colaboradores
experimentan regulares factores motivacionales extrinsecos, el 34,5% de estos experimentan
bajos factores motivacionales extrinsecos, y solo un 11,3% presentan un nivel alto; resultados
que nos indica que los colaboradores de SENASA Ica, en su mayoria se encuentra

relativamente motivados a nivel extrinseco.
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Tabla 6
Resultados simples sobre el desempefio laboral de los colaboradores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 53 29,9 29,9 29,9
Regular 92 52,0 52,0 81,9
Valido
Alto 32 18,1 18,1 100,0
Total 177 100,0 100,0

Nota: Tabla procesada de la data matriz codificada, la cual ha sido desarrollada en IBM SPSS.
Elaboracion propia.

Figura 4
Barras simples sobre el desempefio laboral de los colaboradores
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Nota: Figura procesada de la tabla 6 en IBM SPSS. Elaboracion propia.
Interpretacion: La tabla 6 y figura 4 nos muestran, que el 52,0% de los colaboradores
presentan un regular desempefio laboral, el 29,9% de estos presentan un bajo desempefio

laboral, y solo un 18,1% presentan un nivel alto; resultados que nos indica que los

colaboradores de SENASA Ica, en su mayoria no presentan un adecuado desempefio laboral.
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Tabla 7
Resultados simples sobre el logro de metas de los colaboradores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 67 37,8 37,8 37,8
Regular 84 47,5 47,5 85,3
Vaélido
Alto 26 14,7 14,7 100,0
Total 177 100,0 100,0

Nota: Tabla procesada de la data matriz codificada, la cual ha sido desarrollada en IBM SPSS.
Elaboracion propia.

Figura 5
Barras simples sobre el logro de metas de los colaboradores
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Nota: Figura procesada de la tabla 7 en IBM SPSS. Elaboracion propia.

Interpretacion: Latabla 7y figura 5 nos muestran, que el 47,5% de los colaboradores presentan
un regular logro de metas en su desempefio laboral, el 37,8% de estos presentan un bajo nivel de
logro de metas, y solo un 14,7% presentan un nivel alto; resultados que nos indica que los
colaboradores de SENASA Ica, en un porcentaje mayoritario no logran las metas establecidas

como parte de desempefio laboral.
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Tabla 8
Resultados simples sobre las competencias de los colaboradores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 51 28,8 28,8 28,8
Regular 102 57,6 57,6 86,4
Valido
Alto 24 13,6 13,6 100,0
Total 177 100,0 100,0

Nota: Tabla procesada de la data matriz codificada, la cual ha sido desarrollada en IBM SPSS.
Elaboracion propia.

Figura 6
Barras simples sobre las competencias de los colaboradores
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Nota: Figura procesada de la tabla 8 en IBM SPSS. Elaboracion propia.

Interpretacion: La tabla 8 y figura 6 nos muestran, que el 57,6% de los colaboradores presentan
regulares competencias en su desemperio laboral, el 28,8% de estos presentan bajas competencias
en su desempefio, y solo un 13,6% presentan altas competencias laborales; resultados que nos
indica que los colaboradores de SENASA Ica, en su mayoria no presentan alta competencia en su

desempefio laboral.
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Tabla 9
Resultados simples sobre los rasgos de personalidad de los colaboradores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 55 31,1 31,1 31,1
Regular 97 54,8 54,8 85,9
Valido
Alto 25 14,1 14,1 100,0
Total 177 100,0 100,0

Nota: Figura procesada de la data matriz codificada, la cual ha sido desarrollada en IBM SPSS.
Elaboracion propia.

Figura7
Barras simples sobre los rasgos de personalidad de los colaboradores
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Nota: Figura procesada de la tabla 9 en IBM SPSS. Elaboracion propia.

Interpretacion: Latabla 9y figura 7 nos muestran, que el 54,8% de los colaboradores presentan
regulares rasgos de personalidad en su desempefio laboral, el 31,1% de estos presentan bajos
rasgos de personalidad en su desemperio, y solo un 14,1% presentan un nivel alto; resultados que
nos indica que los colaboradores de SENASA Ica, en su mayoria presentan regulares rasgos de

personalidad en su desempefio laboral.
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Tabla 10

Resultados cruzados sobre los factores motivacionales y el desempefio laboral

Factores motivacionales Total
Bajo Regular Alto
Recuento 15 34 4 53
Bajo
% 28,3% 64,2% 7,5% 100,0%
Desempefio Recuento 27 51 14 92
Regular
laboral % 29,3% 55,5% 15,2% 100,0%
Recuento 8 17 7 32
Alto
% 25,0% 53,1% 21,9% 100,0%
Recuento 50 102 25 177
Total
% 28,2% 57,7% 14,1% 100,0%

Nota: Tabla procesada de la data matriz codificada, la cual ha sido desarrollada en IBM SPSS.

Elaboracion propia.

Figura 8

Barras agrupadas sobre los factores motivacionales y el desempefio laboral
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Nota: Figura procesada de la tabla 10 en IBM SPSS. Elaboracion propia.
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Interpretacion: La tabla 10 y figura 8 nos muestran que:

En el caso de los colaboradores que evidencian un bajo desempefio laboral, el 28,3% de ellos
experimentan bajos factores motivacionales, el 64,2% presentan regulares factores
motivacionales, y el 7,5% experimentan altos factores motivacionales.

En el caso de los colaboradores que evidencian un regular desempefio laboral, el 29,3% de ellos
experimentan bajos factores motivacionales, el 55,5% presentan regulares factores
motivacionales, y el 15,2% experimentan altos factores motivacionales.

En el caso de los colaboradores que evidencian un alto desempefio laboral, el 25,0% de ellos
experimentan bajos factores motivacionales, el 53,1% presentan regulares factores

motivacionales, y el 21,9% presentan altos factores motivacionales.

Tabla 11
Resultados cruzados sobre los factores motivacionales intrinsecos y el desempefio laboral

Factores motivacionales

L Total
intrinsecos
Bajo Regular Alto
Recuento 13 33 7 53
Bajo
% 24,5% 62,3% 13,2% 100,0%
Desempefio Recuento 27 54 11 92
Regular
laboral % 29,3% 58,7% 12,0% 100,0%
Recuento 10 16 6 32
Alto
% 31,2% 50,0% 18,8% 100,0%
Recuento 50 103 24 177
Total
% 28,2% 58,2% 13,6% 100,0%

Nota: Tabla procesada de la data matriz codificada, la cual ha sido desarrollada en IBM SPSS.
Elaboracion propia.
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Figura 9
Barras agrupadas sobre los factores motivacionales intrinsecos y el desempefio laboral
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Nota: Figura procesada de la tabla 11 en IBM SPSS. Elaboracion propia.

Interpretacion: La tabla 11 y figura 9 nos muestran que:

En el caso de los colaboradores que demuestran un bajo desempefio laboral, el 24,5% de ellos
experimentan bajos factores motivacionales intrinsecos, el 62,3% presentan regulares factores
motivacionales intrinsecos, y el 13,2% experimentan altos factores motivacionales intrinsecos.
En el caso de los colaboradores que demuestran un regular desempefio laboral, el 29,3% de ellos
experimentan bajos factores motivacionales intrinsecos, el 58,7% presentan regulares factores
motivacionales intrinsecos, y el 12,0% experimentan altos factores motivacionales intrinsecos.
En el caso de los colaboradores que demuestran un alto desempefio laboral, el 31,2% de ellos
experimentan bajos factores motivacionales intrinsecos, el 50,0% presentan regulares factores

motivacionales intrinsecos, y el 18,8% experimentan altos factores motivacionales intrinsecos.

38



Tabla 12

Resultados cruzados sobre los factores motivacionales intrinsecos y el desempefio laboral

Factores motivacionales

. Total
extrinsecos
Bajo Regular Alto
Recuento 22 30 1 53
Bajo
% 41,5% 56,6% 1,9% 100,0%
Desempefio Recuento 29 50 13 92
Regular
laboral % 31,5% 54,3% 14,2% 100,0%
Recuento 10 16 6 32
Alto
% 31,2% 50,0% 18,8% 100,0%
Recuento 61 96 20 177
Total
% 34,5% 54,2% 11,3% 100,0%

Nota: Tabla procesada de la data matriz codificada, la cual ha sido desarrollada en IBM SPSS.

Elaboracion propia.

Figura 10

Barras agrupadas sobre los factores motivacionales extrinsecos y el desempefio laboral

G0

Valores

J1,9%L

18,8%

14,2%

Desempeiio
laboral
W Bajo
M Regular
Alto

Bajo Regular

Factores motivacionales extrinsecos

Alto

Nota: Figura procesada de la tabla 12 en IBM SPSS. Elaboracidn propia.
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Interpretacion: La tabla 12 y figura 10 nos muestran que:

En el caso de los colaboradores que evidencian un bajo desempefio laboral, el 41,5% de ellos
experimentan bajos factores motivacionales extrinsecos, el 56,6% presentan regulares factores
motivacionales extrinsecos, y el 1,9% experimenta altos factores motivacionales extrinsecos.

En el caso de los colaboradores que evidencian un regular desempefio laboral, el 31,5% de ellos
experimentan bajos factores motivacionales extrinsecos, el 54,3% presentan regulares factores
motivacionales extrinsecos, y el 14,2% experimentan altos factores motivacionales extrinsecos.
En el caso de los colaboradores que evidencian un alto desempefio laboral, el 31,2% de ellos
experimentan bajos factores motivacionales extrinsecos, el 50,0% presentan regulares factores

motivacionales extrinsecos, y el 18,8% experimentan altos factores motivacionales extrinsecos.

Con respecto a los resultados estadisticos inferenciales, se hace preciso mencionar que antes de
validar las hipotesis, se desarroll6 la respectiva prueba de normalidad:

1° Formulacion de las hipétesis estadisticas
Ho: Los datos de la muestra siguen una distribucién normal.

Ha: Los datos de la muestra no siguen una distribucién normal.

2° Regla de decision
Cuando el p-valor sea menor a a=0,05, entonces se rechaza la H, y se acepta la Ha.

Cuando el p-valor sea mayor a 0=0,05, entonces se acepta la Ho y se rechaza la Ha.

3° Prueba estadistica inferencial no paramétrica
Se aplica Kolmogorov-Smirnov, toda vez que la muestra en este estudio ha sido mayor a 50

unidades de analisis (n=117).

Tabla 13

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Factores motivacionales intrinsecos ,309 177 ,001
Factores motivacionales extrinsecos ,297 177 ,001
Factores motivacionales ,305 177 ,001
Logro de metas ,253 177 ,001
Competencias ,307 177 ,001
Rasgos de personalidad 292 177 ,001
Desempefio laboral ,269 177 ,001

Nota: Tabla procesada en el programa estadistico informatico IBM SPSS. Elaboracion propia.
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4° Toma de decision

La tabla 13 nos muestra que las variables de estudio (factores motivacionales y desempefio
laboral), cada una con sus respectivas dimensiones, ha tenido un Sig.=,001 menor a o= 0,05, por
lo que se rechaza la hipdtesis nula, y se acepta la hip6tesis alternativa. En tal sentido, se afirma
con precision estadistica que los datos no siguen una distribucion normal, por lo que se hace
pertinente emplear una prueba no paramétrica para contrastar las hipétesis, por lo que se empled

la prueba Chi Cuadrado de Pearson.

Prueba de la hipdétesis general

1° Formulacion de las hipétesis estadisticas

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral de los trabajadores de SENASA lIca.

Iyy =0

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral de los trabajadores de SENASA Ica.

Iyy # 0

2° Establecimiento de la regla de decision estadistica
Sig. < a o= 0,05, se rechaza la Ho; entonces, existe correlacion significativa.

Sig. > a o= 0,05, se acepta la Ho; entonces, no existe correlacion significativa.

3° Desarrollo de la prueba estadistica

Tabla 14

Factores motivacionales y desempefio laboral

Opciones de respuesta

Items

0 1 2 3 4
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
fo fe X2 fo fe X2 fo fe X fo fe X, fo fe Xa

o
o

9,107 9,107 97 47,57 0,124 49 20,61 2,652 31 2,714 0,188
26 9,107 1,852 91 47,57 0,043 32 20,61 0,094 28 2,714 0,609
23 9,107 4,095 77 4757 0,043 42 2061 0559 35 2,714 0,609
0 9107 9,107 89 47,57 0,247 53 20,61 0,559 35 2,714 1,925
30 9,107 5546 76 4757 0,247 44 20,61 0,018 27 2,714 6,767
33 9,107 106 66 4757 0,043 49 20,61 0,018 29 2,714 1,925
9,107 9,107 98 4757 116 79 2061 0936 0 2,714 2,714
45 9,107 0,919 86 47,57 0,139 21 20,61 0,007 25 2,714 0,188
38 9,107 1,852 79 4757 2,286 60 20,61 0,631 0 2,714 2,714
30 9,107 0,135 88 47,57 0,247 59 20,61 0,007 0 2,714 2,714
0 9107 9,107 78 47,57 4376 67 20,61 2,808 32 2,714 1,925
30 9,107 0,008 67 4757 0412 52 20,61 1,03 28 2,714 0,188

O OO O OO0 O0O oo oo

O OO O O OO OoO O o o o

O OO OO0 O0OoO oo o
o
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0 0 0 27 9,107 0,001 98 4757 5004 42 20,61 1504 10 2,714 1,925 177
0 0 0 37 9107 1,06 66 4757 2,286 48 20,61 2,118 26 2,714 0,188 177
0 0 0 39 9107 0,001 84 4757 6,49 54 2061 2656 0 2,714 2,714 177
0 0 0 33 9107 684 76 4757 0619 68 2061 033 0 2,714 2,714 177
0 0 0 38 9107 2,629 83 4757 0,007 56 2061 103 0 2,714 2,714 177
0 0 0 45 9,107 13,03 97 4757 5097 35 2061 8,704 0 2,714 2,714 177
0 0 0 38 9107 0,393 82 4757 1,926 57 2061 0,094 0 2,714 2,714 177
0 0 0 27 9107 0,135 82 4757 0,653 68 20,61 1,983 0 2,714 2,714 177
0 0 0 32 9107 2,629 73 4757 0,653 50 20,61 0936 22 2,714 1,925 177
0 0 0 37 9107 1,852 80 4757 0,268 60 20,61 0,094 0 2,714 2,714 177
0 0 0 28 9107 31,33 65 4757 3,322 54 20,61 0,007 30 2,714 1956 177
0 0 0 27 94107 13,03 89 4757 1,16 40 20,61 2,118 21 2,714 1925 177
0 0 663 124,8 1967 36,85 1239 68,33 379 66,99 4248
Chi cuadrado 297

Nota: Elaboracion propia.

Tabla 15

Valor critico en funcién a los datos de los factores motivacionales y desempefio laboral

Hallando el valor critico

Columnas 5 Columnas -1 4
Filas 24 Filas -1 23
Grado de libertad 92

Valor critico 115,3898

Nota: Elaboracion propia.

De latabla 15 tenemos:

Grado de libertad (gl) = (N° de columnas -1) (N° de filas -1)

Grado de libertad = (5-1) (24-1)

Grado de libertad = 92

Se trabaja con un nivel de confianza de o= 0,05

Para hallar el valor critico se tuvo en cuenta, por un lado, el nivel de confianza de a= 0,05, y el
grado de libertad de 92.

Se tiene un valor critico de 115,3898 (valor que se requiere igualar o superar)

En atencién a la 14, en donde se halla un X?= 297, que resulta mayor al valor critico (115,3898),
por lo que el valor chi cuadrado cae en la zona de rechazo, tal como se esquematiza en la siguiente

figura:
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Figura 11
Campana sobre los factores motivacionales y el desempefio laboral

Acepto
Ho

Rechazo Ho

J e

115,39 297

Nota: Elaboracion propia.

4° Toma de decision estadistica

Las tablas 14 y 15 muestran que las variables no son independientes, al contrario, existe una
asociacion directa y significativa, pues se hallé X?= 297 que se ubica en la region de rechazo al
ser mayor que el valor critico (115,39), por tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
alternativa. En tal sentido, se afirma con un nivel de 95% de confianza, que los factores
motivacionales se relacionan de manera directa y significativa con el desempefio laboral de los
trabajadores de SENASA Ica en el afio 2020, es asi que mientras mejor motivacion tenga el

colaborador, este tendra un mejor desempefio laboral.

Prueba de la hipdtesis especifica 1

1° Formulacion de las hipo6tesis estadisticas

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre los factores motivacionales intrinsecos y
el desempefio laboral de los trabajadores de SENASA Ica.

Iyy =0

Hi: Existe una relacién directa y significativa entre los factores motivacionales intrinsecos y el
desemperio laboral de los trabajadores de SENASA Ica.

Iyy # 0

2° Establecimiento de la regla de decision estadistica
Sig. <a o= 0,05, se rechaza la Ho; entonces, existe correlacion significativa.

Sig. > a o= 0,05, se acepta la Ho; entonces, no existe correlacion significativa.

43



3° Desarrollo de la prueba estadistica

Tabla 16

Factores motivacionales intrinsecos y desempefio laboral

Opciones de respuesta

0 1 2 3 4
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre M
fo fe Xo fo fe Xz fo fe Xz fo fe X2 fo fe X2
0 0 0 O 1159 1159 99 4335 1,019 44 2253 1,328 34 2529 0,111 177
0 0 0 29 1159 3,746 90 4335 0,736 31 22,53 0,012 27 2529 0,855 177
0 0 0 24 1159 6,365 79 4335 0,736 40 22,53 0,096 34 2529 0,855 177
0 0 0 0O 1159 2695 80 4335 4,113 61 2253 20,46 36 2,529 2,529 177
g 0 0 0 31 1159 0578 74 4335 2,147 43 2253 0911 29 2529 2,529 177
2 0 0 0 29 1159 2527 68 4335 0307 50 2253 1,892 30 2,529 2,529 177
0 0 0 0O 1159 0502 95 4335 2973 82 2253 584 0 2529 2529 177
0 0 0 28 1159 6,106 78 4335 0,661 36 2253 0,012 35 2529 2,529 177
0 0 0 23 1159 003 79 4335 0,042 65 2253 0,887 10 2529 2,529 177
0 0 0 29 1159 1,111 89 4335 0,042 39 2253 0,271 20 2,529 22,06 177
0 0 193 35,25 831 12,78 491 31,71 255 39,06
Chi cuadrado 119
Nota: Elaboracion propia.
Tabla 17
Valor critico en funcion a los datos de los factores motivacionales intrinsecos y desempefio
laboral
Hallando el valor critico
Columnas 5 Columnas -1 4
Filas 10 Filas -1 9
Grado de libertad 36
Valor critico 50,9985

Nota: Elaboracion propia.

De latabla 17 tenemos:

Grado de libertad (gl) = (N° de columnas -1) (N° de filas -1)
Grado de libertad = (5-1) (10-1)

Grado de libertad = 36

Se trabaja con un nivel de confianza de o= 0,05

Para hallar el valor critico se tuvo en cuenta, por un lado, el nivel de confianza de a= 0,05, y el

grado de libertad de 36.
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Se tiene un valor critico de 50,9985 (valor que se requiere igualar o superar)
En atencion a la 16, en donde se halla un X?= 119, que resulta mayor al valor critico (50,9985),
por lo que el valor chi cuadrado cae en la zona de rechazo, tal como se esquematiza en la siguiente

figura:

Figura 12
Campana sobre los factores motivacionales intrinsecos y el desempefio laboral

Acepto
Ho

Rechazo Ho

51,00 119

Nota: Elaboracidn propia.

4° Toma de decision estadistica

Las tablas 16 y 17 muestran que los constructos no son independientes, al contrario, existe una
asociacion directa y significativa, pues se hallé X?= 119 que se ubica en la region de rechazo al
ser mayor que el valor critico (51,00), por tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
alternativa. En tal sentido, se afirma con un nivel de 95% de confianza, que los factores
motivacionales intrinsecos se relacionan de manera directa y significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores de SENASA Ica en el afio 2020.

Prueba de la hipotesis especifica 2

1° Formulacion de las hipétesis estadisticas

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre los factores motivacionales extrinsecos y
el desempefio laboral de los trabajadores de SENASA Ica.

Iyy =0

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre los factores motivacionales extrinsecos y el
desemperio laboral de los trabajadores de SENASA Ica.

Iyy # 0
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2° Establecimiento de la regla de decision estadistica

Sig. <a o= 0,05, se rechaza la Ho; entonces, existe correlacion significativa.

Sig. > a a= 0,05, se acepta la Ho; entonces, no existe correlacion significativa.

3° Desarrollo de la prueba estadistica

Tabla 18

Factores motivacionales extrinsecos y desempefio laboral

Opciones de respuesta

1

Nunca Casi nunca

—h
o
—h
@

fo

Items

O OO OO OO0 O0OO0OoOoOo oo
OOOOOOOOOOOOOOOK

O OO O OO O0OO0OO0OO0OO0oOOoOo oo

421

fe

X2

27 11,59 11,59
28 11,59 7,933
25 11,59 2,695
37 11,59 2,695
23 11,59 0,578
31 11,59 2,527
32 11,59 0,502
31 11,59 6,106
38 11,59 0,03
27 11,59 1111
32 11,59 0,502
37 11,59 3,746
28 11,59 17,92
25 11,59 6,106

fo
65
67
80
58
76
90
73
95
82
82
73
80
65
90

2

A veces

fe
43,53
43,53
43,53
43,53
43,53
43,53
43,53
43,53
43,53
43,53
43,53
43,53
43,53
43,53

64,04 1076
Chi cuadrado

191

X2
1,282
1,282
0,688
4,205

2,06
0,277
3,054
0,702
0,054
0,054
0,005
0,005
1,671
3,023

18,36 742

3

Casi siempre

fo
50
50
59
41
69
56
46
40
57
68
50
60
54
42

fe
21,94
21,94
21,94
21,94
21,94
21,94
21,94
21,94
21,94
21,94
21,94
21,94
21,94
21,94

Xs fo
0,193 35
0,172 32
0,172 13
22,18 41
0,708 9
1,609 O
6,628 26
1,166 11
0426 0

0,04 O
2,874 22
2194 0
0,193 30

0,04 20
58,34 239

4

Siempre

fe
2,941
2,941
2,941
2,941
2,941
2,941
2,941
2,941
2,941
2,941
2,941
2,941
2,941
2,941

X2
1,441
5,601
1,441
2,941
2,941
2,941
2,941
2,941
2,941
1,441
2,941
16,94
1,441
1,441
50,33

177
177
177
177
177
177
177
177
177
177
177
177
177
177
177

Nota: Elaboracion propia.

Tabla 19
Valor critico en funcién a los datos de los factores motivacionales extrinsecos y desempefio
laboral
Hallando el valor critico
Columnas 5 Columnas -1 4
Filas 14 Filas -1 13
Grado de libertad 52
Valor critico 69,8322

Nota: Elaboracion propia.
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De la tabla 19 tenemos:

Grado de libertad (gl) = (N° de columnas -1) (N° de filas -1)

Grado de libertad = (5-1) (14-1)

Grado de libertad = 52

Se trabaja con un nivel de confianza de o= 0,05

Para hallar el valor critico se tuvo en cuenta, por un lado, el nivel de confianza de a= 0,05, y el
grado de libertad de 52.

Se tiene un valor critico de 69,8322 (valor que se requiere igualar o superar)

En atencidn a la 18, en donde se halla un X?= 191, que resulta mayor al valor critico (69,8322),
por lo que el valor chi cuadrado cae en la zona de rechazo, tal como se esquematiza en la siguiente

figura:

Figura 13
Campana sobre los factores motivacionales extrinsecos y el desempefio laboral

Acepto
Ho

Rechazo Ho

] %]z

70,00 191

Nota: Elaboracion propia.

4° Toma de decision estadistica

Las tablas 18 y 19 muestran que los constructos no son independientes, al contrario, existe una
asociacion directa y significativa, pues se hallé6 X?= 191 que se ubica en la region de rechazo al
ser mayor que el valor critico (70,00), por tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
alternativa. En tal sentido, se afirma con un nivel de 95% de confianza, que los factores
motivacionales extrinsecos se relacionan de manera directa y significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores de SENASA Ica en el afio 2020.
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IV. DISCUSION

Sobre la base de los resultados, se afirma con objetividad que los factores motivacionales se
relacionan de manera directa y significativa con el desempefio laboral, tal como se evidencia en
las tablas 14 y 15, ya que se hallé un valor X?= 297 que resulta mayor que el valor critico (115,39),
lo que a su vez deja en evidencia que los factores motivacionales intrinsecos, es decir, aquellos
factores que tiene que ver con el trabajo en si mismo, el desarrollo personal, el reconocimiento de
logros, el desarrollo profesional y la responsabilidad, son factores que se relacionan de manera
directa y significativa con el desempefio laboral, pues se hall6 en las tablas 16 y 17, un valor X?=
119 que resulta mayor que el valor critico (51,00); asi como también deja en evidencia que los
factores motivacionales extrinsecos, es decir, aquellos factores que tiene que ver con la
supervision adecuada, las condiciones de trabajo, la seguridad laboral, las relaciones
interpersonales, el salario, los reglamentos institucionales, y el Status, son factores que se
relacionan de manera directa y significativa con el desempefio laboral, pues se hallé en las tablas
18y 19, un valor X?= 191 que resulta mayor que el valor critico (70,00). Es asi que tales resultados
demuestran con el debido rigor estadistico que mientras mejor sea la motivacion laboral mejor
sera el desempefio de los colaboradores; y ello, se corrobora con otras investigaciones
(internacionales o nacionales), de ahi que Navarro (2019) encontrd en su investigacion que la
mejora de la motivacion en el entorno laboral se relaciona con la mejora del desempefio laboral,
por lo que a mayor motivacion mejor desempefio laboral, pues los colaboradores motivados sea
a nivel intrinseco como extrinseco se encuentran en mejores condiciones para soportar la presion
que importa toda actividad laboral, es asi que en muchas realidades laborales la productividad
decrece, no se logran los objetivos institucionales, asi como el rendimiento horas hombre se ve
afectado, porque los colaboradores no estan adecuadamente motivados, es mas muchos de ellos
suelen sufrir del Sindrome de Burnout generando ello perdida en la eficacia y eficiencia laboral
lo que a su vez afecta a la productividad y rentabilidad de la empresa.

Al respecto, se hace preciso prestar atencion a los factores que generan motivacion o amotivacion
(pérdida de motivacion), por lo que en atencion a la investigacién de Burga y Wiesse (2018),
factores como el buen manejo de las capacitaciones y adecuadas relaciones interpersonales
permiten generar un ambiente laboral 6ptimo para los colaboradores lo que eleva su motivacion,
empero, otros factores como el salarial y los beneficios laborales se constituyen en factores
detonantes pues inciden de manera positiva 0 negativa en el desempefio laboral, atendiendo a la
dimensidn salarial como a los beneficios laborales, es preciso mencionar, que los colaboradores
que perciben remuneraciones injustas segun las funciones que desarrollan, remuneraciones que
no compensan sus laborales, por lo general, son colaboradores desmotivados cuyo desempefio se
ve disminuido frente a los demas colegas que si se encuentran motivados y son mas productivos,

por ello, el empleador debe prestar mucha atencion a estos factores, empero, estos no son los
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Unicos. Por su parte, Montenegro (2016) encontré que dentro los factores mas importantes que
generaban motivacion en los empleados estaban: la capacitacion para el trabajo, buen sueldo,
reconocimiento de sus jefes, crecimiento en términos de conocimientos y habilidades y tareas
desafiantes; y que dentro de los principales factores que generaban desmotivacion encontradbamos
a los bajos salarios, las malas condiciones de trabajo y la falta de respeto de los jefes. En este
orden, Ormefio (2016) encontro en su estudio que el comportamiento organizacional, las politicas
institucionales, la seguridad laboral, y las condiciones laborales incidian de manera preponderante
en la motivacion laboral, y consecuentemente en el desempefio laboral, pues se hace notario
entender que cuando existen pésimas condiciones laborales o cuando no existe seguridad laboral,
los trabajadores no se encuentran debidamente motivados lo que juega en contra de su desempefio.
Es por ello, que Campos (2017) en su investigacion determind que los factores motivacionales
tanto intrinsecos (factores que condicionan al trabajador a realizar una actividad por el simple
placer de hacerla) como extrinsecos (factores ambientales que condicionan al trabajador a realizar
cualquier actividad a fin de esperar un resultado determinado) influyen de manera significativa
en el desempefio laboral del profesional. En esta linea de pensamiento, Hernandez (2016)
encontrd en su estudio que entre los factores motivacionales internos el reconocimiento era el mas
importante, toda vez que la motivacion interna de los colaboradores se manifiesta a traves de la
expresion de deseos o la realizacion de actividades orientadas a obtener de los demas atencion,
aceptacion o admiracion. Asimismo, entre los factores motivacionales externos el salario era el
mas importante, pues a traves de la remuneracion la mayoria de los colaboradores satisfacen sus
necesidades y mejoran su calidad de vida, por lo que estos al no satisfacer sus necesidades ni
tampoco percibir una mejora en su estilo de vida, se ven desmotivados cuya culpa es traslada al
trabajo por la inadecuada remuneracion, que incluso hasta los obliga a desertar, por ello, que
existen muchas empresas que sufren de ausentismo laboral y abandono del puesto laboral.

A tono con los resultados encontrados en esta investigacion, los mismos que se corroboran con
otras investigaciones, como las antes mencionadas, es preciso enfatizar que el grado de
motivacién laboral tiene una influencia positiva y significativa en grado fuerte en el desempefio
laboral de los colaboradores, por tanto, mayor sea el grado de motivacion, mayor o mejor sera el
desempefio laboral de estos (Enriquez, 2015), es asi que las empresas deben adoptar estrategias
para elevar la motivacion laboral de sus colaboradores, pues son estos la pieza principal para
mantener operativa a la empresa o institucion, es asi que para que exista un mejor funcionamiento
de una institucion u organizacion es importante evaluar las percepciones que el trabajador tiene
de las estructuras y procesos que se desarrollan en el medio laboral en el que se desenvuelve, ya
que de esto dependera en gran manera su comportamiento productivo en el trabajo, por lo que un
colaborador motivado y satisfecho con su puesto laboral es un colaborador més productivo y
alineado al logro de los objetivos institucionales y organizacionales. Por ello, para que una

institucién u organizacion sea exitosa, esta debe procurar ser un excelente lugar para trabajar y
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gratificante para las personas. El grado de motivacion y satisfaccion laboral ayuda a atraer talentos
y retenerlos, a mantener un clima y cultura organizacional saludable, a motivar a las personas y a
lograr su compromiso. Es asi que la eficiencia en una organizacion se puede lograr cuando se ha
inculcado en las personas actitudes favorables hacia esta y hacia el trabajo, jugando en ello un
papel preponderante la motivacion laboral.
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V. CONCLUSIONES

Primera: A través de los resultados se ha determinado que existe una correlacion directa y
significativa entre los factores motivacionales y el desempefio laboral de los trabajadores de
SENASA en la Provincia de Ica en el afio 2020; toda vez que se hallé un valor X?= 297 que resulta
mayor que el valor critico (115,39) a través de la prueba chi cuadrado de Pearson, lo que evidencia
que cuando el colaborador presenta altos factores motivacionales, este al encontrarse motivado se

encuentra con mayor predisposicion a desempefiarse mejor en sus funciones.

Segunda: A la luz de los resultados se ha identificado que existe una correlacion directa y
significativa entre los factores motivacionales intrinsecos y el desempefio laboral de los
trabajadores de SENASA en la Provincia de Ica en el afio 2020; toda vez que se hall6 un valor
X2= 119 que resulta mayor que el valor critico (51,00) a través de la prueba chi cuadrado de
Pearson, lo que evidencia que cuando el colaborador se encuentra altamente motivado al nivel

intrinseco, se desempefia mejor en las funciones que importa su puesto laboral.

Tercera: A través de los resultados se ha identificado que existe una correlaciéon directa y
significativa entre los factores motivacionales extrinsecos y el desempefio laboral de los
trabajadores de SENASA en la Provincia de Ica en el afio 2020; toda vez que se hall6 un valor
X?= 191 que resulta mayor que el valor critico (70,00) a través de la prueba chi cuadrado de
Pearson, lo que evidencia que cuando el colaborador se encuentra altamente motivado al nivel

extrinseco, se desempefia mejor en las funciones que importa su cargo.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: En SENASA Ica se debe establecer una adecuada politica de reconocimiento y
promocion laboral, lo cual ha de incidir en elevar la motivacion intrinseca, pues se hace necesario
que los colaboradores se encuentren internamente motivados por las funciones que realizan, y a
partir de ello asuman con mayor compromiso la misién y vision de esta entidad estatal, tomando

conciencia y accion sobre sus funciones y la mejora de su desempefio laboral.

Segunda: En SENASA Ica se deben disefiar e implementar adecuadas estrategias motivacionales
como actividades recreativas, de capacitacién continua, asi como actividades de relajacion a fin
de contribuir en elevar la motivacidn extrinseca y con ello incidir positivamente en el desempefio
de los colaboradores, ya que a través de estas actividades el colaborador percibird mayor
compromiso por parte de esta entidad estatal, lo cual se traducira en mayor productividad y

desempefio laboral.

Tercera: Se debe seguir investigando al respecto, por lo que se hace necesario replicar esta
investigacion en otras entidades del Estado, ya que, a diferencia de las organizaciones
empresariales, el aparato estatal muy poca importancia presta al factor motivacional, de ahi que
se hace necesario conocer de cerca la motivacion del personal estatal a fin de entender en cierta
medida su desempefio, que en la mayoria de los casos es percibido como deficiente, toda vez que
en la comunidad en general, existe mucho descontento por la gestidn estatal, que es percibida

como deficiente y de poca calidad, pues esta se caracteriza por brindar un pésimo servicio.
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Factores motivacionales y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores del SENASA en la Provincia de Ica - 2020

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables

Metodologia

Problema general
¢Qué relacion existe entre los
factores motivacionales y el
desempefio laboral de los
trabajadores de SENASA en la
Provincia de Ica en el afo
20207

Problemas especificos
P.E.1: (Qué relacion existe
entre los factores
motivacionales intrinsecos y el
desempefio laboral de los
trabajadores de SENASA en la
Provincia de Ica en el afio
2020?

P.E.2: ;Qué relacion existe
entre los factores
motivacionales extrinsecos y el
desempefio laboral de los
trabajadores de SENASA en la
Provincia de Ica en el afio
2020?

Objetivo general
Determinar la relacion que
existe entre los factores
motivacionales y el desempefio
laboral de los trabajadores de
SENASA en la Provincia de Ica
en el afio 2020.

Objetivos especificos
O.E.1: Determinar la relacion
gue existe entre los factores
motivacionales intrinsecos y el
desempefio laboral de los
trabajadores de SENASA en la
Provincia de Ica en el afio 2020.

O.E.2: Determinar la relacion
gue existe entre los factores
motivacionales extrinsecos y el
desempefio laboral de los
trabajadores de SENASA en la
Provincia de Ica en el afio 2020.

Hipétesis general
Los factores motivacionales se
relacionan de manera directa y
significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores de
SENASA en la Provincia de Ica en
el afio 2020.

Hipotesis especificas
H.E.1: Los factores motivacionales
intrinsecos se relacionan de manera
directa y significativa con el
desempefio  laboral de los
trabajadores de SENASA en la
Provincia de Ica en el afio 2020.

H.E.2: Los factores motivacionales
extrinsecos se relacionan de manera
directa y significativa con el
desempefio  laboral de los
trabajadores de SENASA en la
Provincia de Ica en el afio 2020.

Variable X: Factores
motivacionales

Dimensiones:

D1: Factores motivacionales
intrinsecos

D2: Factores motivacionales
extrinsecos

Variable Y: Desempefio
laboral

Dimensiones:

D1: Logro de metas

D2: Competencias

D3: Rasgos de personalidad

Tipo: Basica.

Nivel: Correlacional.

Disefio: No experimental de
naturaleza correlacional.
Poblacion: Estuvo conformada
por todos los trabajadores de
SENASA en la Provincia de Ica en
el afio 2020, que hacen un total de
328.

Muestra: Se Conformé por 177
trabajadores de la institucién en
mencion.

Técnicas: Se empled la encuesta.
Instrumentos: Dos cuestionarios.
Técnicas y procesamiento de
analisis de datos: Se utilizo la

codificacién de los datos, la
estadistica descriptiva, la
estadistica  inferencial, y la

interpretacion objetiva a fin de
evitar sesgo alguno.
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ANEXO 2.

MATRIZ DE OPERATIVIDAD DE LAS VARIABLES

Variables Dimensiones Indicadores
Trabajo en si mismo
Factores Desarrollo personal
motivacionales Reconocimiento de logros
intrinsecos Desarrollo profesional
Responsabilidad
Variable X:
Factores Supervisién adecuada
motivacionales Condiciones de trabajo
Factores Seguridad laboral

motivacionales
extrinsecos

Relaciones interpersonales
Salario

Reglamentos institucionales
Status

Variable Y:
Desempefio laboral

Logro de metas

Eficacia
Eficiencia
Efectividad

Competencias

Habilidades y destrezas

Compromiso con objetivos
institucionales

Responsabilidad e iniciativa

y metas

Rasgos de
personalidad

Relaciones interpersonales
Autocontrol
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ANEXO 3. CONSENTIMIENTO INFORMADO

El presente trabajo de investigacion es realizado por el Ing. Ronald Richard Gutiérrez
Sairitupac, de nacionalidad peruana y egresado de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica.

El objetivo del estudio es determinar la relacion que existe entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral de los trabajadores de SENASA en la Provincia de Ica en
el afio 2020. La investigacién consistirad en conocer el nivel de factores motivacionales a través
de un cuestionario, asi como en conocer el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de
tal entidad del Estado a través de un cuestionario, y sobre ello determinar la existencia de
correlacion (directa y significativa); instrumentos que para su llenado solo le involucrard un
tiempo de 20 a 30 minutos.

La participacién serd de forma voluntaria y la informacion que se obtenga seréd
confidencial y no se usara para otros fines que no sean los de esta investigacién, de conformidad
a lo establecido en la Ley de Proteccién de Datos Personales (Ley N° 29733). Estos datos seran
almacenados en la base de datos del investigador garantizando la confidencialidad de los datos
obtenidos. Si tuviera alguna duda puede aclararlas con el investigador antes de llenar los

respectivos cuestionarios.

Yo , identificado  con

DNI ; luego de haber sido informado por el investigador sobre los prop6sitos

del estudio, y respondiendo todas mis inquietudes respecto a la ejecucion del proyecto, ACEPTO

participar voluntariamente en esta investigacion.

Firma del participante
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ANEXO 4. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO SOBRE LOS FACTORES MOTIVACIONALES

Introduccién: Estimado trabajador el presente instrumento forma parte del estudio: “Factores

motivacionales y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores del SENASA en la

Provincia de Ica - 2020”. Por lo que solicitamos su participacion, desarrollando cada item de

manera objetiva y eficaz. Ademas, le comunicamos que la informacién es de caracter

confidencial y reservado, ya que los resultados seran manejados solo para la investigacion.

Propésito: Estimado colaborador con la aplicacion del instrumento se busca conocer los

factores motivacionales que existen segln su percepcion en SENASA de la Provincia de Ica en
el afio 2020.

Instrucciones: Estimado trabajador lea cuidadosamente las siguientes preguntas y de acuerdo

con su criterio, responda marcando con un aspa (X) la alternativa que estime la mas apropiada.

Escala de valoracion:
Nunca (N) = 0, Casi nunca (CN) = 1, A veces (AV) =2

Casi siempre (CS) = 3, Siempre (S) =4

NO

ITEMS

ALTERNATIVAS

CN | AV | CS

DIMENSION 1: Factores motivacionales intrinsecos

1. | Me siento a gusto con el trabajo que vengo ejerciendo.
9 Pienso que mi trabajo fue elegido por vocacion y
" | disposicion de ayuda a los demas.
3 Mi trabajo permite alcanzar mis expectativas
" | personales.
4 El trabajo que realizo me permite crecer y ser mas
" | empético.
5. | La labor bien realizada es reconocida por la institucion.
6 La institucion valora el logro de objetivos alcanzados
" | gracias a mi trabajo.
7 En el puesto en que estoy percibo oportunidades
" | laborales para desarrollarme a nivel profesional.
En mi trabajo me ofrecen oportunidades de capacitacion
8. | que posibilita desarrollar mis habilidades vy
competencias.
9 Las actividades que ejecuto me permiten asumir mi rol

con responsabilidad.
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Asumo de forma responsable el desempefio de mi

10. . R
profesion en la institucion.
DIMENSION 2: Factores  motivacionales
extrinsecos
1 Mis supervisores son personas justas, competentes, con
" | opinion objetiva.
12 Siento que mis supervisores facilitan una buena relacion
" | en el equipo de trabajo.
13 En mi trabajo las condiciones fisicas: iluminacién,
" | ventilacion, ambientes y equipos son adecuados.
En mi institucion se respeta las condiciones de trabajo
14. | estipuladas en la normatividad nacional como
internacional.
Se hacen esfuerzos en mi institucion por disminuir los
15. | riesgos al que se expone el profesional, técnico o
auxiliar.
16 Se promociona la salud ocupacional dentro de mi
" | institucion.
17 Siento que mis supervisores mantienen una
" | comunicacion asertiva conmigo y mis comparieros.
18 En mi trabajo el dialogo con mis pares se basa en un
" | clima de respeto y serenidad.
19 Mi remuneracidon satisface mis necesidades y
" | expectativas.
20 La institucion reconoce mis horas extras con una paga
" | justa.
21 En mi trabajo las politicas generales que se adoptan se
" | ejecutan respetando el derecho de los trabajadores.
29 En mi institucion se cumple con la asignacién de
" | funciones acorde con el ROF y el MOF de la institucién.
93 El puesto que tengo en mi trabajo hace que mejore mi
" | imagen profesional.
24 La institucion donde laboro me ha permitido alcanzar

prestigio.

Muchas gracias por su participacion.
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CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

Introduccién: Estimado trabajador el presente instrumento forma parte del estudio: “Factores
motivacionales y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores del SENASA en la
Provincia de Ica - 2020”. Por lo que solicitamos su participacion, desarrollando cada item de
manera objetiva y eficaz. Ademas, le informamos que la informacion es de caracter confidencial
y reservado, ya que los resultados seran manejados solo para la investigacion.

Propdsito: Estimado colaborador con la aplicacion del instrumento se busca conocer el
desempefio profesional de todos los trabajadores en SENASA de la Provincia de Ica en el afio
2020.

Instrucciones: Estimado trabajador lea cuidadosamente las siguientes preguntas y de acuerdo

con su criterio, responda marcando con un aspa (X) la alternativa que estime la mas apropiada.

Escala de valoracion:
Nunca (N) = 0, Casi nunca (CN) = 1, A veces (AV) =2
Casi siempre (CS) = 3, Siempre (S) =4

ALTERNATIVAS

N° ITEMS
N [CN|AV | CS| S
DIMENSION 1: Logro de metas
1 Me esfuerzo lo suficiente cada dia para mejorar la
" | calidad del servicio que brindo en la institucion.
9 Resuelvo de forma eficiente dificultades o situaciones
| conflictivas al interior de la institucion.
3 Produzco o realizo mi trabajo sin errores en los
" | tiempos establecidos por mis superiores.
4 Me anticipo a las necesidades o problemas futuros que
" | se presenten en el trabajo.
5 Me capacito permanentemente para mejorar mi
" | productividad laboral.
6 Hago uso eficiente de los recursos para desempefiar
"~ | las tareas.
7 Hago propuestas efectivas para mejorar las
" | actividades laborales dentro de la institucion.
DIMENSION 2: Competencias
El cargo que ocupo actualmente me permite
8. | desarrollar satisfactoriamente mis competencias y
habilidades.
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Aporto ideas y sugerencias para mejorar los sistemas

S y procedimientos en el trabajo encomendado.
10 Ejecuto acciones apropiadas, sin instrucciones y
" | propongo soluciones Utiles en el trabajo.
1 Incremento mi rendimiento laboral mediante estudios
" | de post grado.
12 Planifico con facilidad las actividades propias del
" | trabajo.
13 Realizo las actividades responsablemente de acuerdo
" | con las funciones asignadas al puesto laboral.
14 Me comprometo para lograr altos niveles de
" | desempefio laboral en el puesto asignado.
DIMENSION 3: Rasgos de personalidad
Colaboro amablemente con mis compafieros de
15. | trabajo y superiores en las diversas actividades
laborales.
Las relaciones interpersonales positivas con mis
16. | compafieros hacen que funcionen como un equipo
bien integrado.
Desarrollo  relaciones armonicas, eficaces vy
17. | constructivas con los superiores y los pares en el
trabajo.
18. | Estoy dispuesto a aceptar criticas de mis compafieros.
19 Las relaciones con mis comparieros de trabajo tienden
" | aser distantes y reservadas.
20 Me considero prudente y mantengo buenos modales

con mis compafieros.

Muchas gracias por su participacion.
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ANEXO 5. VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

Validacidn del cuestionario sobre los factores motivacionales

FICHA DE VALIDACION

I. DATOS GENERALES
1.1. Nombres y apellidos del experto: Yesica Mirabal Rojas
1.2. Grado académico del experto: Maestro en Gestion y Negocios
1.3. Cargo e institucién donde labora el experto: Jefe del Area de Gestién en SENASA Ica

1.4. Titulo de la investigacién: Factores Motivacionales y su relacién con el desempefio
laboral de los trabajadores del SENASA en la provincia de Ica -2020

1.5. Nombre del instrumento motivo de evaluacién: Cuestionario sobre los factores
motivacionales

INDICADORES ' CRITERIOS | DEFICIENTE | REGULAR | BUENO | MUY | EXCELENTE

CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS |  0-20% 21-40% 41- | BUENO | 81-100%
60% 61-80%

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 85
apropiado,

2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas 84
observables.

3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de ciencia 85
y tecnologia.

4, ORGANIZACION Existe una organizacion logica. 88

5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de 90
cantidad y calidad.

6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos 95
del estudio.

7. CONSISTENCIA Basados en aspectos 85
TedricosCientificos y del tema
de estudio.

8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores, 30
dimensiones y variables.

9. METODOLOGIA La estrategia responde al 95
propasito del estudio.

10. CONVENIENCIA | Genera nuevas pautasenla 90
investigacién y construccion de
teorias.

| TOTAL (PROMEDIO) | 887
Il. PROMEDIO DE VALORACION: 88.7 %

1Il. OPINION DE APLICABILIDAD: Aﬁalizado el instrumento se valida la aplicabilidad.

N ":&}A i
FRMA A ES A ringel PR

DNI L’\q\'\ B 13 A\ b LUGAR Y FECHA: Ica, 23 /08/2021




FICHA DE VALIDACION

I. DATOS GENERALES
- Vichad. V. Aleazan.
1.1. Nombres y apeliidos del experto. ['l.chzd V. Alcazan. [0 ez aya
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Estd formulado con lenguaje

1. CLARIDAD B C‘/z
Estd expresado en conductas

2. OBJETIVIDAD 07, g 75

3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de ciencia y

tecnologia.

20

4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica. 95
Comprende los aspectos de

5. SUFICIENCIA cantidad y calidad. 7 5
Adecuado para valorar aspectos del

6. INTENCIONALIDAD astudio. fjo
Basados en aspectos Tedricos-

¥,/ CONMSTENCIA Cientificos y del tema de estudio. 9 5
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FICHA DE VALIDACION

|. DATOS GENERALES
1.1. Nombres y apellidos del experto: Anyosa Ore Massiel Wendy

1.2. Grado académico del experto: Maestro en administracién- Gestién empresarial

1.3. Cargo e institucién donde labora el experto; docente Universidad Nacional “San Luis

Gonzaga de Ica”

1.4, Titulo de la investigacién: Factores Motivacionales y su relacién con el desempeiio

laboral de los trabajadores del SENASA en la provincia de Ica -2020

1.5. Nombre del instrumento motivo de evaluacion: Cuestionario sobre los factores

motivacionales
PNDICADORES CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR | BUENO MUy EXCELENTE |
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41- | BUENO | 81-100%
60% | 61-80%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 95
apropiado.
2. OBIETIVIDAD Estd expresado en conductas 88
observables.
3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de ciencia 87
y tecnologia.
4. ORGANIZACION | Existe una organizacion légica. 85
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de 89
cantidad y calidad.
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos 85
del estudio.
7. CONSISTENCIA Basados en aspectos 90
TedricosCientificos y del tema
de estudio. '
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores, 87
dimensiones y variables.
9. METODOLOGIA La estrategia responde al 98
propésito del estudio, J
10. CONVENIENCIA | Genera nuevas pautas en la ' 90
investigacién y construccién de
[ teorias. [
| TOTAL (PROMEDIO) [ | 894
Il. PROMEDIO DE VALORACION: 894
1ll. OPINION DE APLICABILIDAD: Es aplicable el instrumento.
Z &/‘%DA

DNI [/257 0 LUGAR Y FECHA: Ica, 15 /09/2021
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Validacion del cuestionario sobre el desempefio laboral

FICHA DE VALIDACION

|. DATOS GENERALES

1.1. Nombres y apellidos del experto: Yesica Mirabal Rojas

1.2. Grado académico del experto: Maestro en Gestion y Negocios

1.3. Cargo e institucién donde labora el experto: Jefe del Area de Gestidn en SENASA Ica

1.4. Titulo de la investigacién: Factores Motivacionales y su relacién con el desempefio
laboral de los trabajadores del SENASA en la provincia de Ica -2020

1.5. Nombre del instrumento motivo de evaluacién: Cue

stionario sobre el desempefio

Laboral
| INDICADORES CRITERIOS | DEFICIENTE | REGULAR [ BUENO | MUY | EXCELENTE
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% 41- BUENO ‘ 81-100%
| 60% | 61-80%
' 1. CLARIDAD Estd formulado con lenguaje 90
apropiado.
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas 86
|_ observables.
| 3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de ciencia 85
y tecnologia.
4. ORGANIZACION | Existe una organizacion I6gica. 87
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de ’ 85
cantidad y calidad.
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos ' ' 85
del estudio. |
7. CONSISTENCIA Basados en aspectos ’ | 85
TedricosCientificos y del tema ‘
de estudio. |
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores, . %0 |
dimensiones y variables, | |
9. METODOLOGIA | La estrategia responde al | " 3
propésito del estudio. | I
10. CONVENIENCIA | Genera nuevas pautas en la ' | 8 |
investigacion y construccion de ' | \ ‘
[ teorias. [ | |
__TOTAL (PROMEDIO) | | | | 868

Il. PROMEDIO DE VALORACION:

86.8 %

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD: Analizado el instrumento se valida |a aplicabilidad

i

FIRMA \J gSacs ML@OUPL (24 S,

DNI \\-*\8 a2

LUGAR Y FECHA: Ica, 23 /08/2021
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FICHA DE VALIDACION

|. DATOS GENERALES

1.1, Nombres y apellidos del experto. .[* [Ia“/le( Y. ﬂ{«’-’é"2¢¢ Huas Sy

1.2. Grado académico del experto... H(l5Ten . an. GesTioa.. irbea. .

1.3. Cargo e institucion donde labora el experto..D.z\. fcIf.k-.sz../.?a.f winiskafice....

1.4. Titulo de la investigacion. 2 (Teses. Helovtclopa der y 5o dcle.co,
Son . Casengrha. lebnrl. v Lo ﬂm)-.cm;m...@
2K MASP e Ne.pracinea. cle Fear.=. 22262

1.5. Nombre del mstrumento motivo de evaluacion.... 0.5 . ona 1. 9. Sck 7o

o D esonn e Laldos@ oo

MUY
CRITERIOS DEFICIENTE | REGULA | BUENO EXCELENTE
INDICADORES | Gl ITATIVOSICUANTITATIVOS | 0-20% | R2140% | 4160% | oyt | 81-100%
Esta formulado con lengusje
1. CLARIDAD apropiado, @@
Estd expresado en conductas
2. OBJETIVIDAD chaBi abias, b= 73
Adecuado al alcance de ciencia y
3. ACTUALIDAD tecnologia. ‘70
4. ORGANIZACION Existe una organizacion idgica. G5
Comprende los aspectos de
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad. 95
Adecuado para valorar aspectos del
6. INTENCIONALIDAD estisdio. C)g
Basados en aspectos Teodricos- -
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. ()Q
Entre los Indices, indicadores.
8. COHERENCIA dimensiones y variables. ‘} 4
La estrategia responde al proposito
9. METODOLOGIA dei estidio. ? g
Genera nuevas pautas en la
10. CONVENIENCIA investigacién y construccion de 9 ©
teorias.
TOTAL (PROMEDIO) 93,6

Il. PROMEDIO DE VALORACION:

Ill. OPINION DE APLICABILIDAD:.. & [ (M5 1o m eei e, N 5 il S0 6 5206,
. B (”W‘?,& Lo, T blas... f(r:'? INE oo res... 7 )1(«1‘ fm'g
. ltthe....5o%.. P L erile....

............................ BI.isimirnavisasies
FIRMA: M chall N N e BV ot ay <
DNi: 244 § 914 /& LUGAR Y FECHA: 2 ) LS n@g~2,2(
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I. DATOS GENERALES

FICHA DE VALIDACION

1.1. Nombres y apellidos del experto: Anyosa Ore Massiel Wendy

1.2. Grado académico del experto: Maestro en administracién- Gestion empresarial

1.3. Cargo e institucién donde labora el experto: docente, Universidad Nacional
delca.”

Gonzaga

“San Luis

1.4.Titulo de la investigacién: Factores Motivacionales y su relacién con el desempefio
laboral de los trabajadores del SENASA en |a provincia de Ica -2020.

1.5. Nombre del instrumento motivo de evaluacién: Cuestionario sobre el desempefio
Laboral.
['INDICADORES CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR | BUENG | MUY | EXCELENTE |
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS |  0-20% 21-40% | 41- | BUENO | 81-100%
60% 61-80%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 97
apropiado.
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 85
observables,
3, ACTUALIDAD Adecuado al alcance de ciencia 89
y tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion |égica, 90
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de 85
cantidad y calidad.
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos 90
del estudio.
7. CONSISTENCIA Basados en aspectos 90
TedricosCientificos y del tema
de estudio, [
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores, —| 39
dimensiones y variables.
9. METODOLOGIA La estrategia responde al 95
- propdsito del estudio.
10. CONVENIENCIA | Genera nuevas pautas en la 85
investigacion y construccion de '
L teorfas.
_TOTAL (PROMEDIO) 895
1l. PROMEDIO DE VALORACION: 89.5

Il. OPINION DE APLICABILIDAD: Es aplicable el instrumento

Fl
ONI

%’v s érzg/’

Yzya550%

LUGAR Y FECHA: Ica, 15 /09/2021
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ANEXO 6. CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Confiabilidad del cuestionario sobre los factores motivacionales

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 50 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 50 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,860 24

Estadisticas de elemento

Desviacion
Media estandar N
Me siento a gusto con el trabajo que vengo
- 2,7600 1,15281 50
gjerciendo.
Pienso que mi trabajo fue elegido por vocacién y
. . . 2,0800 1,45462 50
disposicion de ayuda a los demas.
Mi trabajo permite alcanzar mis expectativas
2,3600 1,38151 50
personales.
El trabajo que realizo me permite crecer y ser mas
" 1,9600 1,44222 50
empatico.
La labor bien realizada es reconocida por la
S 1,5600 1,21487 50
institucion.
La institucion valora el logro de objetivos
. . . 1,6200 1,25990 50
alcanzados gracias a mi trabajo.
En el puesto en que estoy percibo oportunidades
) . 1,6000 1,19523 50
laborales para desarrollarme a nivel profesional.
En mi trabajo me ofrecen oportunidades de
capacitacion que posibilita desarrollar mis 1,7000 1,09265 50
habilidades y competencias.
Las actividades que ejecuto me permiten asumir mi
2,3400 1,40857 50

rol con responsabilidad.
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Asumo de forma responsable el desempefio de mi
profesién en la institucion.

Mis supervisores son personas justas, competentes,
con opinion objetiva.

Siento que mis supervisores facilitan una buena
relacién en el equipo de trabajo.

En mi trabajo las condiciones fisicas: iluminacién,
ventilacion, ambientes y equipos son adecuados.

En mi institucion se respeta las condiciones de
trabajo estipuladas en la normatividad nacional
como internacional.

Se hacen esfuerzos en mi institucion por disminuir
los riesgos al que se expone el profesional, técnico
0 auxiliar.

Se promociona la salud ocupacional dentro de mi
institucion.

Siento que mis supervisores mantienen una
comunicacién asertiva conmigo y mis compafieros.
En mi trabajo el didlogo con mis pares se basa en un
clima de respeto y serenidad.

Mi remuneraciéon satisface mis necesidades y
expectativas.

La institucion reconoce mis horas extras con una
paga justa.

En mi trabajo las politicas generales que se adoptan
se ejecutan respetando el derecho de los
trabajadores.

En mi institucién se cumple con la asignacién de
funciones acorde con el ROF y el MOF de la
institucion.

El puesto que tengo en mi trabajo hace que mejore
mi imagen profesional.

La institucién donde laboro me ha permitido
alcanzar prestigio.

2,6800

2,4600

2,2400

1,7400

2,1400

1,8800

2,0600

2,0600

2,1600

1,5200

,9800

1,8200

1,8600

1,9800

1,9800

1,47690

1,28110

1,28667

1,25860

1,30946

1,23949

1,11410

1,25210

1,28349

1,28158

1,23701

1,20695

1,24556

1,25340

1,34756

50

50

50

50

50

50

50

50

50

50

50

50

50

50

50
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Confiabilidad del cuestionario sobre el desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 50 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 50 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,885 20

Estadisticas de elemento

Desviacion
Media estandar N
Me esfuerzo lo suficiente cada dia para mejorar
la calidad del servicio que brindo en la 2,8000 1,44279 50
institucion.
Resuelvo de forma eficiente dificultades o
situaciones conflictivas al interior de la 2,0600 1,51738 50
institucion.
Produzco o realizo mi trabajo sin errores en los
. . . . 2,2200 1,31382 50
tiempos establecidos por mis superiores.
Me anticipo a las necesidades o problemas
P P 16800  1,28476 50
futuros que se presenten en el trabajo.
Me capacito permanentemente para mejorar mi
. 1,7600 1,27071 50
productividad laboral.
Hago uso eficiente de los recursos para
g0 1S PG 1 7000  1,37396 50
desemperiar las tareas.
Hago propuestas efectivas para mejorar las
o o 1,7800 1,40393 50
actividades laborales dentro de la institucion.
El cargo que ocupo actualmente me permite
desarrollar satisfactoriamente mis  2,4200 1,10823 50
competencias y habilidades.
Aporto ideas y sugerencias para mejorar los
sistemas y procedimientos en el trabajo 1,9800 1,33233 50

encomendado.
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Ejecuto acciones apropiadas, sin instrucciones
y propongo soluciones tiles en el trabajo.
Incremento mi rendimiento laboral mediante
estudios de post grado.

Planifico con facilidad las actividades propias
del trabajo.

Realizo las actividades responsablemente de
acuerdo con las funciones asignadas al puesto
laboral.

Me comprometo para lograr altos niveles de
desempefio laboral en el puesto asignado.
Colaboro amablemente con mis comparieros de
trabajo y superiores en las diversas actividades
laborales.

Las relaciones interpersonales positivas con
mis compafieros hacen que funcionen como un
equipo bien integrado.

Desarrollo relaciones arménicas, eficaces y
constructivas con los superiores y los pares en
el trabajo.

Estoy dispuesto a aceptar criticas de mis
comparieros.

Las relaciones con mis comparieros de trabajo
tienden a ser distantes y reservadas.

Me considero prudente y mantengo buenos
modales con mis compafieros.

1,8600

1,4200

1,7200

2,1800

2,0400

2,5000

2,0600

2,2200

1,8200

1,1000

2,4200

1,22907

1,07076

1,24605

1,48035

1,67770

1,35902

1,43442

1,43271

1,35059

;99488

1,34149

50

50

50

50

50

50

50

50

50

50

50
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ANEXO 7. DATA MATRIZ

ﬂm-mwmmncwmmn-mmmmmum
Archeo  Editar Yer [Qatos  Transformar  Analizar  Grificos  Utidades Amplinciones  Vestana  Ayypda

BHGDw~PhLiIN A B J0EQ

W o ~N s N -

- A o s
wWN o

2ERBINFREVRYSssIFAR

Etiqueta

Valores Perdidos  Columnas  Alneacién

Institucion Numdeico 8 2 Lugar en donde se desanmolio 1a imveshgacion [1.00, SEN. Nnguro 15 & Centro
™1 Numéice 8 2 Me s2nto 8 Qusto con & rabajo quE Yengo emrcienda. (.00, Nunca). . Nnguno 8 M Derscha
™2 Muménce 8 2 Preniso que m trabajo fue elegido por én y disposicion de ayuda 2 los demais (.00, Nunca) .. Nnguno 8 M Derecha
3 Numédce 8 2 M trabao permite alcanzar mes expectatnas parsonales (00, Nunca) Nnguro L} M Derecha
e Nurmddico L] 2 E3 trubao que reslizo me permite crecer y ser més empdtico. '[m.&ma} Neguno 8 MW Derecha
™5 Mumésice 8 2 La labor teen roalizada es ida por la 100 Munca] Nnguna 8 3 Dorecha
™G Numénco 8 2 La instatucion valora ¢l logro de objetros alcanzados gracias a mi tradajo (.00, Nunca)... Nivguno 8 W Derecha
™7 Numéico 8 2 En o puesto an que estoy percibo opedunidades laborates para desarrollarme a nvel profesionsl (00, Nuncs) MNiguso 8 | Derecha
s Numénco 8 2 En mi rabap me ofrecen aportunades de ion gue facilita el d e mis habshdades y comp {90 Nunca) Neguno 8 3 Darecha
L Numénco 8 2 Las actmdades que &jecuto me paemeen asumir ms 1ol con résponsabiidad (00, Nunca) = Neguno 8 M Derecha
™10 Numdsico & 2 A de forma responsatle of desempefio de mi profesidn en L instaucidn (.00, Nunca). . Ninguno 8 W Dorecha
mn Numérnco 8 2 Mis supenasores son p justas, comp . con opecn objetive (00, Nunca) Neguna 8 3 Derecha
;muz Numénco ] 2 Mommw-uwwmmmun@oaw (00, Nunca). 'Nngmo ja M Derecha
™13 Numédico  § 2 En mi trabajo [a conds fisicas. il * dacidn. aemb y equipos san adecuad [00, Nunca)  Ninguno 8 ;W Dorecha
i Numénco L} 2 En mi institucion 58 raspats las condicones de trabap estipuladas &n (3 normatmdad racional como intemnacional (.00. Nunca). .. Neguna 8 W Derecha
:mm Natméico 8 2 Sa hacen esfusrzos en mi institucsin por di l08 nesgos al que s& expone &l prok 16 o suxliar (.00, Nuncaj ‘Nngne 8 M Derecha
16 Numérico L} 2 Se promociona la salud ocupacsanal dentro de mi mstitucion (00, Nunca) Neguno L} i Derecha
7 Numénco L} 2 Smlounhnmmlmww 0 Qo y mis compad (.00 Nunca) ‘Nngnm 8 M Derecha
3 Muméticc B 2 En mi trabajo ef didlogo con mis pares se basa on un clima de respeto y seremidad 100, Nunca) Mingumo 8 | Derecha
19 Numérico ] 2 M remeneracidn satisface mis necesidades y expectatnas (00, Nunca) Neguno 8 W Derscha
inuzo Numédico 8 2 La instaucidn reconoce mis horas extras con und pags justa. (.00, Nunca)... Ninguno 8 M Derecha
™21 Muméice B 2 En mi trabajo las politicas genesales que e adoptan 3o ejecutan rspetando el derecho de fos trabajadores 100, Nunca]  Ninguno 8 ;W Detecha
mu22 Numénico L} 2 En mi instiucién s cumple con la asignacion de funciones acorde con el ROF y el MOF de k3 instucidn (00, Nunca) . Nguno 8 3| Derecha
™23 toumenco 's 2 Bpmpmmmmv@&ommmmm (.00 M.mqﬂnwm 8 A Derecha
24 Namédico 8 2 L@ insteucidn donde laboro me ha permitido alcanzar prestige [ 00, Nemca)  Ningumo ) W Derecha
D1VX Mumdsco 8 2 MNingune  Neguno 8 M Derecha
‘DavX Ruménce L} 2 Ninguno Neguno 8 M Detecha
VX Naménco 8 2 Ninguno Neguro 8 W Derecha
DIMIVX Numdico 5 0 Factores metvacionales intrinseces [1. Bapo) 'Nngm 10 M Deecha
‘DIMZVX Numénce 5 0 Factores metwacionales axirinsecas (1.Bajg).  MNeguno 10 W Derecha
vagy _ Mamdsicn____& 0 __Factores motaacionales [ Rain) . Mommo A0 Darerhs
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ol Ortinal

dfl Orcinal

il Orinal
'l Ordinal

Med
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4l Ordinal

Jll Ordral

il Ordinal
il Ordinal

ol Ordinal

'l Ortinal

4l Ordinal
Al Ordnal
&l Ordinal
£l Ordinal

dll Ordinal

4l Ordinal
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4l Ordinal
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ﬂon-&mgmwmzmncwmmn-wmmmmam = o *
Archeo  Editar Yer [Qatos  Transformar  Analizar  Grificos  Utidades Amplinciones  Vestana  Ayypda

EBEHSDexFLAF A B= J0EQ

Etiqueta Valores Perdidos  Columnas  Alneaciin Mode
n VARX Numésico & 0 Factores motwacionales (1, Baio) Ninguro 10 W Derecha | gl Ordinal !
2 mEM Numéice 8 2 Me estuerzo lo sulciente cada dia para mejorar 1a calidad el senscxa que bndo en 1a Institacion (.00, Nunca) - Nvguno 8 M Derecha gl Oinal
3 mEM2 Muménce 8 2 Resuehvo dé forma eficiente dficutades o conflictvas of nteeior de 1a institocian (.00, Nunca). .. Ninguna 8 M Derecha  gfj Orcinal
k7] mEM3 Numésico ] 2 Procuzco o realizo mi trabap sin enores an ios Bempos astablecicos por s SUPENcees (00, Nunca) Neguro ] M| Derecha Jfl Ordinal
B mEMm Numéico & 2 Me anticipo 2 las necesidsdes o problamas fulurcs que se presenten en o rabap (.00, Nuncs). . Neguno 8 M Derecha i Ortinal
¥ MEMS Mumésice 8 2 Me capactc permanentemente para meprar mi productnidad laborai 100 Nunca]  Ninguna 8 W Derecha g Ordinal
N mEMS Numérico 8 2 Hago uso eficiente ds los recursos para desempefiar las tareas. (00, Nunca)... Ninguno 8 MW Derecha |4l Orcinal
k. TeEM? Nutnésico L] 2 Hago propuestas efectias parn megporar las sctrdades laborales dentro de | mstitucidn (00, Nuncs) . Neguno 8 M Derecha "Oc“
kL MEMS Numénco 8 2 E} carge que ocupo actualments me permite desamollar satisfactonaments mis compstencias y habildades {90 Nunca) Neguno 8 3 Dorecha il Ordinal
40 TEM9 Numénce 8 2 ADOMo i08RS Y SUQSIENCIAE PAIA MEOraN o8 S:stamas y procedimiantos an &l trabap encomendado (.00, Nunca)  Nguno 8 M Derscha  gfl Orcinal -
41 TEMID Numdsico L] 2 Ejecuto acciones apropaadas, s instrucciones y propongo soluciones diiles en el trabajo (00, Nunca)... Ningumo 8 3 Deorecha il Ordinal
42  mEMN Mumédca B 2 Incramento mi rendimmianta [aboral medianta astudios de post grads (.00, Nunca)  Neguna 8 WDorechs gl Ordiral
43 MEMI2 Numéico B 2 Plsnic con fachicad fas actvidaces propas del trabsyo, (00, Nunca)  Nmguno 8 M Derecha gl Ordinal
“ meEM3 Numdrico L] 2 Realizo kas actnidades responsablemente de acuerdo con las funciones asignadas al puesto laboral (00, Nunca] Neguno 8 8 Dorecha ‘0'“]
5 TEMM Numédico B 2 Me comprometo para lograr altos nveles de desempeAo borat en &l pussto asignado. [.00. Nunca)... Nguno 8 MW Darecha il Ordinal
% MEMS Muméice B 2 Colaboro amablemente con mis compafierss de trabajo y superiores en las dwersas actividades iaborales 100, Nunca]  Neguno 8 M Derechs gl Ordinal
47 TEM1E Numérico L} 2 Las relaciones meterpersonales positvas con mis compaferos hacen que funcionen como un equipo bren integrado (00, Nunca]  Nguno L} i Derecha ‘0:“[
a8 memy? Numénico ] 2 mmm.dcxnycmw\m-mymmunw (.00, Nunca) 'anvn 8 M Derachz il Ordnal
8 TEMIE Muméice B 2 Estoy dispuesto 3 aceptar criticas do mis compad 100, Nunca) Minguno 8 WM Derecha gl Ortinal
50 TEM1S Numérico ] 2 Las rel con mis compaieras de trabajo tlanden a ser distantes y resenadas (00, Nunca) Neguno 8 MW Derscha i Ordinal
51 TEM20 Numéico 8 2 Me considero prudente y mantengo buencs modales con mis compafieros (.00, Nunca)... Ninguno 8 M Detecha  gff Ordinal
62 oY Numéticc B 2 HNinguno Nnguna 8 MW Detecha & Escala
53 Dy Naménco B 2 HNinguna Ninguro 8 WDescha ¢ Escala
54 DIy Numédco 8 2 tinguno Niguno 8 M Derechs & Escaln
8 vy Numético 8 2 Ninguna Ninguno 8 MWDommcha & Escala
56 DIMIVY Numédice 5 0 Logro de metss (1.Bap).  Negueo 10 M Detscha gl Onsinal
57 ‘DmM2vy Wumédce 5 0 Campetencias (1.Bajg). Neguno 10 W Derecha g Ordinal
58 omMIvY Naménco 5 0 Rasgos de personalidad [1. Bajo) Neguro 10 MW Derecha il Ordinal
59 vaay Numénca 5 0 Desempedio laborat (1.Bso).  Negwo 10 M Derecha gl Orcinal
60
T _ _ 2 ¥
¢ >
o e
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A
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eldl Q
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|Visitie 59 da 59 vaniabies

& Institucion admar glime  dmvs dlmwe dmes gdlmwe dllewr alieve drme e llman glimee gl gdlimwe dlows dme
1 SENASA - ICA  Casl siempre Avecas Casi slempre Aveces Casi siempre  Casi nunca Avochu«mw Nunu Snm(:mw A veces Aveces Cam siempre Case siempre Casi sien ™
2 SENASA-ICA Nunca Casinunca Casinunca Casinuncs Nunca Nunca  Semgre  Awveces Casinunca  Aveces Munca Casinunca Casminunca Casisiempre  Aveces Can
3 SENASA - ICA Sempre Siemprs  Casinunca  Casimunca  Casinunca s-uvn Caw&uwmtwwm Casi nunca Casi siempre Casi o Casi P S Cast siempre Casi e
4 SENASA-ICA | Cnmnu Aveces Casi siempre Aveces  Casi munca Aveces. Nunca Cas: nunca Nunca CwmnconumCauwm Cast nunca NmCu-mm Casi
'S SENASA-ICA | Aveces W-Cnm Nunca C‘mm' Avocn' Cnmn-c:uumt' Sumprc Siempte Casi siempre Av«:uA A veces Casi siempre Casi siempre A
L] SENASA - ICA Casi nunca A woes Awces Casi nunca Nunca Casi nunca Aveces Munca Casi nunca Aveces Awces HNunca A weces MNunca Siempre Aw
T SENASA-ICA | Casinunca Aveces Casi nunca Aveces Siempre. SemeCwma Casi nunca Aveces Cauemmm: Aveces Casi siempee AnmCaumnpn' Ave
8 SENASA . ICA Sempre Nunca Cas siempre Siempre Nunca Nunca Swempre A veces Sieenpe Siempre Casi wre Casi wo Casinunca Casi siempre Nunca Casinu
? SENASA - ICA Nunca. Awveces Aweces Aveces Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Aveces Aveces Casinunca Aveces Caw nunca Awvecas Casinunca Casinu
10 SENASA-ICA | Casinunca Casinuncs Casinunca Casinunca Nunca Nunca sumw-.  Nunca Siempre Nunca M:aj Nunca Anmcﬁmm Casimunca  Casinu
n SENASA - ICA Aweces Casi nunca Aweces  Casi nunca Aweces Cam nunca Aveces Nunca  Casi nunca Nunca Swempre Seempre Nunca  Casi nunca Nunca, Casimu
12 SENASA - ICA Casi nunca Casi siemprs Castnunca Casinunca Casinunca Casihunca Caminuncs Casinunca Casinunca Cssinunca Casinunca Casinunce Munca Casimunca Casimunca Casinu
13 SENASA - ICA ' Swmpre Casi siempre Aveces Casinunca Casimunca Nunca Casinumca NuﬁCummm S.cmpn' © MNunca Aveces Aveces Casinunca Casinunca) Ave
" SENASA - ICA Ssampre Aveces Semprs- Siempre  Casi nunca Aveces Casinuoca Cas nunca Cwmmc“mm(:wmo Sempee  Casirwunca  Casi nunca Sempre Sean
15 'SENASA-ICA  Casinunca Awvecas  Casi nuncs Amnépmw Seempre Nuncs Suem;n Casi nunca Soemue Suun' Aveces  Cas nunca Avecas Siempre Seen
1€ SENASA - ICA Casi siempre Casi nunca. Awveces Casi nunca Aveces Casinunca Casi = Casi o Siernpr SmmuCln' wre Casi 5 ', Casi wpee  Casinunca  Casinunca  Casinu
” SENASA - ICA Ccnmo' Caminunca  Casi nunca Cass siempra  Casinunca  Cami nunca Nunca  Cas: nunca Siempre Munca Casinunca Casi nunca Aveces Casinunca Casi nunca Ava
% SEMA!CA | s-monnun-mcn Aveces Siempre Nunca. Mamlwcwwm Siempre Shman cmnmcn &umamcC-uwo Nunca ™
19 SENASA - ICA Slmvo Siemprw Siempre Sigmpra Casi siempra A vwces Swempen Siempre Siempre Swwmpre SmunCw' we Casi siempe Siempra Casi siempr Aw
20 SENASA - 1ICA Som Sempre Sieenpra.  Casi nunca Aveces  Casi nunca A vecas CunmCumanmmamo Casi nunca Caumt:ummm Aveces Ave
Fa SENASA-ICA  Casinunca Am-c-annhmpn Munca Casimunca Casinunca Av-cn Casi nunca Nunca Casi nunca Cammn_tul-mm Awveces Casi nunca An:n: Casi nu
2 SENASA - ICA Casi siempre Scamgrs. Siempra Cas: siempra Casi siampre. Am&uw Aveces Casi siempee Siampre Casi ssampre Seemgen Casi siempre Siempre Cas: siempra Casi sien
3 SENASA - ICA Casi nunca. Aveces MNuncs  Casi nunca Nunca  Casinunca Aveces Nunca SuompuA Nuncs. Siempre Nunce A veces Casi miempra Casi munca. Ave
M SENASA - ICA Ancuvcwm Siempre Cass siempre Smmnl:uim A veces Aveces Can pee Casi siampre Casi siempr Seempre Casi siempre Siempro Siempre Casi men
,B SENASA - 1ICA Mnu‘mw- Nunca Nmamm. m. “"“‘, NuuCcummpn Nunu chn‘ Nunca Cassnueca  Casi nunca CJ‘IW' Ave
% SBMSA-IC_A w. Seempre Siempre Siempre Aveces Casinunca Casi siempre Siempre Siempre Sotmpn Snm Seemgre Siempre Cas: siemprs Siempre Casi sien
n SENASA - ICA A veces Nunca Aweces Casi nunca Nunca Nunca Aweces Casi nunca Nunca A wces Scmon Nunca Aweces  Casi nunca Aweces Casinu
23 SENASA - ICA Semgre Semgre  Casi nunca Aveces Casimunca Casinunca CumnuCuw«m Siempre. &em s-mvvc:uwt:uw Siempra Aveces Casi sien
2 SENASA - ICA .cuasmqn' Casi nunca Aveces Aveces Av-:o' Aveces Aveces npre Casa pre Casi pre: Casi " Seemgre Casi siempre Anco:t:umm‘cmmu.
»
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SENASA - ICA Sempre Seemgre  Casi nunca Aveces Casimunca Casinunca Casinunca Casi siempre Siempre Siempre Sempre Casl ssemgree Casi siempee Siempra Aveces Casi sen ™
SENASA - ICA 'Caumun' Casi nunca Aveces Aveces Ancu; Aveces. Aw:u‘ Siempre Cass o pre Casi f: Seempre Casi P A veces Cnumpn'Cucun
SENASA - ICA Sempre Casi orn Casi pre Cass siempe Avecas Casi nunca Casi semgen Awces Casinunca Siampre Aweces A veces Casi siempra A weces Cas: siempre Aw
SENASA - ICA | S-emomwmn Aveces  Casi nunca Aveces Amn: Ccumn‘ Aveces Casi siampre Smwn chn: Aveces Casi siempre. Ancosic‘u-mm. Ave
SENASA . ICA Casinunca  Cas nunca Aweces  Casinunca Casinunca Nunca Cami nunca Nunca Aveces Casimunca Casinunca Casinunca A veces Nunca Nunca Cast mer
SENASA - ICA 'Cuiwm Casi nunca Awces A veces Cas siempre Casi ssempre Casi siemgrs Casi siemgra Cast siempre: Casi siempre Casi siempre  Casi nunca Swempre  Casi nunca Siempre A
SENASA - ICA Aveces Aveces Aveces Casi siempre Aveces Avaces Nunca Aveces Aveces Siempre Aveces  Aveces Aveces Aveces Nunca A
SENASA . ICA Aveces Aveces Cam nunca A veces Siempre Casi sempre A veces Casi pro Cas e Siempre Casi pr Seompre A veces Cami miempre Casi siempre Cast
SENASA - ICA Ssempre  Casi nunca Siempre Aveces Casinunca Sempre Nunca Siempre Casi slempre Aveces Casi mempre Seempre Aveces Siemnpre  Casi nunca S
SENASA - ICA Swampre Seamprs Siempre Siempre  Casimunca  Casinunca Cast siemgre Casi siempre Casinunca  Casi munca Cast sempre Casi ssempre Cas: nunca Siempra Cas: sempre Casinu
SENASA - ICA Smunl Swemgrs Aveces Siempre Siempre Aveces Nunca Aveces Avecss Siempre &mvn‘ Sempre Siempre Avecas Siempre Ave
SENASA - ICA Swempre Casi nunca Aveces Aveces Casimunca Aveces Aveces Aveces Casi nunca Avoces Cutm:anc‘nlw'- Avoces Casi nunca Siempra Casi sien
SENASA -ICA Aveces Cas nunca MNunca  Casi nunca Nunca  Cast nunca Nunca  Cas nunca Nunca Sumpre Nunca Aweces Casinunca Aveces  Casi nunca Ava
SENASA - ICA Swmpre Stmcn Siempre Siempre Sum‘ Awveces  Casm nuncs Siamprs Snman Siempre Casi um'cw wampre Nunca Siempre Cas mm‘m wen
SENASA - ICA Sempre  Siemgre  Siempre Munca  Siempre  Aveces  Nunca  Aveces Casinunca  Siempre  Siempre Casi siemgrs Munca Casi siempre Casi siompre Ao
SENASA - ICA Aveces Casi semprs Casi siempre Case siemnpra A veces Sempre Casi siemges Aveces Siempre Siampre Siempra Seemgre Aveces Siempra Siempre Ava
SENASA - ICA Nunca  Casi nunca Aweces Casi nunca Aveces. Casi hunca. Aveces Nunca Nunca A veces Cnnmca_cium Aveces Casinunca Caslnunca N
SENASA - ICA Siempra Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca  Casinunca  Casi nunca Siempre Nunca Nunca MNunca Aveces Aw
SENASA - ICA Aveces Nunca Aveces Nunca A voces Nunca Aveces Casinunca Casinunca Cas: sismpre Nunca Nunca Casinunca  Casi nunca Nunca Ave
SENASA - ICA &-twn. S-mnCanhmp- Siempre Nunca. Casnu\u(:i:lwn. Casinuncy  Casi nunca Snnmcwwo&um A veces Cam siempre Snman' Ave
SENASA - ICA Casi nunca Avaces Awces Casi nuncs Aveces Nunca Nunca. A veces Nunca Nunca Siempre Nunca Nunca Cass siempra Nunca Casi sien
SENASA - ICA Sempre Casisempre. Siempre  Siempre Casi siempre Casi sempre Cas semgre Casi siempre  Siempre  Siempre Casi siempre Casi sempre Casi siempre Casi siempre Cass siempre Casi sien
SENASA - ICA Casi siempre Nunca Siempre Nunca Nunca Swempre Seempee Siampro Slempee Siempre Siempre A veces Nunca Aveces A veces Casi men
SENASA - 1ICA A vecas Swemprs Nunca Nunca Aveces Nunca Aweces Casinunca Aveces Nunca C-uulnu Nunca  Cass nunca Nunca Casimunca Casimu
SENASA - ICA Swempre Casi srempre Siempre Cnlmm(:mumpn ) Ma'c‘mmo Nunca Smnpu' Shm' smmv wmlwoi Slempre Cas: siempre Casi sien
SENASA - ICA Casi sempre Nunca Aweces  Casi nunca Awces Casinunca Cawinunca Cami nunca MNunca A voces Aweces Casinunca Aweces Casi nunca Awveces Casimu
SENASA - ICA Sempre Nunca Siempre Siemprz SumoA Casi nunca Nunca Siempra Siempee mmwmw Siempra Siempra Case siemprs  Casi mu
[ SENASA - ICA w' Aveces AHCOCIHIW‘- Ancncwnm' Casi nunca CunmC&m- SamCuwnCwm Aveces chu-Cuﬁtm Avey
1 1 »
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85 SENASA - ICA Sempra Nunca Siempre Siempre Siempre  Casl nunca Nunca Siempre Siempre Nunca Casi siempre Casi seempre Siempee Siempre Casé siempra Casinu ™
56 SENASA - ICA Swempre.  Aveces  Aweces Cam siempre  Aveces Cosi sempre Casinunca Casnunca Cas: mempre  Siempre Casi mempre Cast ssemgre.  Aveces  Aveces Casi mempre  Ave
57 SENASA - ICA Aveces Casinunca Awces Casinunca Nunca Casi nunca Nunca Casi siemprm Casinunca  Casi munca Siempre Nunca Swempra  Casi nunca Avecas Aw
58 SENASA - ICA ECnim( Nunca Casi siempre Nunca SmmnACmW" Munca Siemprs Siampre Siempre s-om‘ Seemgre Aveces Siempre SnmmACmm
59 SENASA - ICA [ Seempre S-mpn- Siempre Nuna- Casi nunca Can:mcn' Stmpc- Nm' Sumprc- Sccm(:wmc:uwn Nul:a- smnpn' Siempre S
60 SENASA - ICA Awces Casinunca  Casi nunca Avweces  Casinunca A veces Nunca  Cas nunca Aveces Casinunca Casinunca  Casinunca A weces Awces Casi munca Avw
2} SENASA - ICA Siempre Scampre Siempee Snmpn' Casi munca Nunca Aweces Casinunca Casinunca Siempre. Aveces Aveces Nunca  Casi nunca Nunca ]
€2 SENASA . ICA Sempre Nunca Siempre Siempre  Casimunca Casinunca  Cawi nunca Casi o Siempre  Casinunca  Casi nunca Nunca Siempre Nunca Na
63 SENASA - ICA Sempre Semgrs Casi siempra Munca Casimnunca Casinunca Casi memgrs  Casi nunca Swmpre Siempre. Sempre Seempre Nunca Siempre Cas siampra Casi men
5 SENASA - ICA Cmmmm  Aveces Ca-mmpnr Aveces Aveces Casinunca  Aveces Casi slempre &cm' Cmnm:ar Casi nunca. Aveces Aveces  Aveces Seen
- SENASA - ICA Sempre Swemprn Cast siempra Siempra Siaempre Casi sempre Seempre Siempre Siempre Sumpre Cast wre Cast oo Casi pre Case pra Case P A
66 SENASA - ICA Casinunca  Aveces Casimunca  Aveces Casinunca  Aweces Camnuacs  Aveces Casinunca Munca Munca Casinunce  MNunca  Avecas Munca A
67 SENASA-ICA  Casi siempre Casi siemgre Casi siempr Siempre  Aveces Casi mempre Casi semgrs Casisiempre  Siempre  Siempre Casi siempre Casi ssemgre Casi siempre Casi siempre Cass siamprs Casi sie
69 SENASA-ICA  Casi sempe  Casi nunca Munca Casinunca Casinunca  Nunca Casinunca  Casinunca Nunca  Siempre Casi siempre. Casinunca Casinunca Casimunca  Aweces Casi
59 'SENASA-ICA ‘met Casi ssamprs Aweces  Casi nunca Nunca Casi ssamgre Huncs Amsc‘nw Soemu( Casi nuncs Aveces anpo Casi siemprs Aveces! Casi wie
10 SENASA - ICA Casi siempre Siempre Casi siempre Casi siempre Nunca Casi siempre Mmcuwm Nunca SotmpuCln-mn AnEnCaimo &'nm Aveces Casira
n SENASA - ICA Smm:Caﬂmo Aveces Cass siempra A veces chn‘ A vecas Aveces Can Siampre Casi semp Cw wee Casi siempee Casi siemprs Aveces Ave
7 SEMA!CA wmwmw Cam siempre sunv-t:wumn' Aveces Casi nunca wmmummmc‘uw Aveces Stwcqiummuuun
n SENASA - ICA Simvo‘ Semprw A wices Aveces Awcas A weces Awveces Casi siempre Nunca Swwmpre Casi siempre Awces A vecas Awces Cas: sismpra ha
i) SENASA - 1ICA Casinunca Casinunca Casinunca Casiounca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca  Casinunca Quw(&um Seemgre Casi siempre Cass siempre Siempre Sien
™ SENASA - ICA ' Avecas Casinunca HNunca Casi nunca Nunca Nanca. Munca Casinuncs Aveces '&unpn Cammu Casi nunca MNunca Aveces An:n: Ave
7% SENASA - ICA Siempre Samgre Siempra Siempra Siampre Nunca Seemgrs Siemprs Siempee Siampre Siempre Seemgra Siempea Aveces Siemprs Swn
17 SENASA - ICA w Nuncs. Siempre smnpri Nuna Av«m: Munca Aveces SuompuA Soemmv S_nm. Swemgee  Cas nunca Casi siempre Casy nunca Na
b SENASA - ICA Casi siempre Siemgre Siempre Siempre Siempre Casi siempre A veces Siampro Siempre Siempre Siempre Sempre  Cam nunca Siempro Siempre Saen
” SENASA - ICA Sempre Semgrs Siempre Siempre Casi sismpre Casi wwe Casl siemgr Siempr Siempee Siempre Siempre Seampre A veces Siempre Siemprs Ave
80 SBMSA-IC_A chu' Aveces  Nunca Aveces m' ) Awvices Casinunco Casi nunca (_:wmna' Aveces Casinunca Casi nunca Aveces Casi nunca Casi munca  Casiny
[} SENASA - ICA Casinunca Casinunca Casinonca Casi nunca Aweces  Casinunca A veces MNunca Casi nunca Awces Casinunca Casinunca Casinunca  Casinunca A vecas Aw
82 SENASA - ICA Casl gemgre  Casi nunca A vecas Nunca Siom' Seemprs Nunca Smnpn Siempre &'om' Siempra Muncs Casinunca Casinunca Casimunca: Ny
83 | SEMASA-ICA | smqn' W‘ Smnpo' Snmpn‘ Aveces Aveces Nunca Aveces Smnpuv Nunca Aveces. Aveces Munca A veces &mm' Sen o
T ] »
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SENASA - ICA Casi nunca Avecas  Casi nunca Aveces  Casi munca Aveces Nunca MNunca Casinunca Casimunca Casinunca Casinunca Casinunca  Casiounca  Casl nunca Sean ™
SENASA - ICA 'Caumun' Seempre HNunca Siempre Casi nunca, Nunca Aw:u‘anunpn Sumpu' SnmpnCwmo'Canw- Cas:nunca  Casi nunca Amn' Ave
SENASA - ICA Awcaes Casi sempre A wces MNunca Nunca Casimenca Casinunca Casinunca Aveces Ancu'Cwshm Aveces Awces Casinunca Nunca Casi sen
SENASA - ICA Cumnc. Casinunca  Cast nunca A veces Aveces Amn: C.umn: Cas: nunca. Aveces Ancu:Cwum: Aveces Aveces  Casi nunca Nunca Casi sien
SENASA . ICA Casi ssempre A veces Awveces Cam siempre Aveces A veces Nunca Aveces Casi mempre Casi siempre Aveces Aveces Aveces Cas siempre Casi siempre Awve
SENASA - ICA Awces Casinunca Casi nunca A veces Aveces Casi sempre  Cawm nunca A wces Cas siampre Siempre Nunca Casi ssemgra Casi nunca Cas: siempre Cas siempre Sen
SENASA - ICA Aveces Aveces  Casinunca Cas pre Casi siempre Casi C Aveces Aveces Casi siempre Avaces Ancn-Cascwtme Nunca  Aveces Casi sian
SENASA - ICA Nunca Svempre Nunca Cam siempre Nunca Casi nunca Aweces Camnunca Caminunca Casi nunca Siempre Ssompre A veces Aweces Casm siempre Cast sien
SENASA - ICA Casi sempre Semgrs Siemprs Siempra Nunca Nunca Seemgrn Casi siamprs Nunca Snmmc.um- Seempre Hunca Cas siempre Avecas Casi wen
SENASA - ICA Casi nunca Munca  Casi nunca " Nunca Castmunca Nunca Casinunca Aveces SMmpn Casi runca Snmpo‘ Casinunca  Casi nunca Aveces Casimunca Casinu
SENASA - ICA Casinunca  Casinunca Nunca Casinunca  Casimunca Sempre  Casinunca  Cass nunca Aveces Nunca  Casinunca Ssempre A veces Nunca Casimunca Na
SENASA - ICA Cwmo‘ Nuncs Awces Siempre Aveces. Aveces Avecay Aveces Swmpre Siempre &mvn‘ Aveces Casinunca Avecas Casirunca Casinu
SBCASAICA Cwm- Si-m(:ummpc‘c-mm' Cuin'mc-Cnt'-tm' C-nmu- Casi nunca Siempre -Snmw-'C-aW-”Caﬂw- ‘de SAmﬁn A-nn-:'Cniun
SENASA - ICA Ssampre Casi sempre Casi siemprs-  Casi nunca Siempre  Casinunca  Casi nunca Siempes Casiounca  Casi nunca Siempre Casi ssemgpre Siempea Cassé siempra Nunca Cas: sien
SENASA - ICA Swmpre Stmcn Siempre Nunca Cssi nunca Nuncs Nuncs Siamprs Snman Siempre Aveces Casi sempre WQ Casi siemprs Aveces! Casi sien
SENASA - ICA Sempre  Siemgrs  Siempre  Siempre  Aveces  Aveces Nunca Casi siempre Munca  Siempre  Siempre  Swemgrs  Siempre  Siempre Casi siempe A
SENASA - ICA Swampra Casi ssemprs Siempre Sieenpra A veces A veces Casi siemges Nunca Nunca Siampre Siwmpra Seemgee Casi siempee Nunca Siempre
SENASA - ICA Cmm-cmwn Aveces Cam slempre Aveces. chnCaaw_wa_ Aveces A voces s-m Avecen &unpt Aveces Aveces. A
SENASA - ICA Siempra Casi nunca Siempre Siempra Awcas Aveces Casinunca Casinunca Siempre Swmpre Swempre Nunca Siempre Siempra Nunca Casi s
SENASA - ICA s-om‘ A vecas Aveces Cass slempra A veces Aveces Casinunca Aveces Casi slempra Aveces. Aveces Casi ssemgee  Casi nunca Siemprs Aveces Casi
SENASA - ICA Ancn‘Cad:-mn‘ Siempre Aveces Nunca Nonca Casinunca  Casi nunca Aveces Snmuvl Caama Aveces Camnunca Casinunca Ancn: Ave
SENASA - ICA Casinunca Casi nunca Siemprs  Casinunca Casinunca  Casinunca Casinunca Casinunca  Casi nunca Casi siempre Siempre Seemgrn Siemgee Cass siompre Siemprs Aw
SENASA - ICA w Nuncs: Siempre Nunca SumA Mu Casinunca Casinunca  Casinunca Aveces Snm‘ Swemgre Ca nunca. Nuncs Nunca Casimu
SENASA - ICA Casi siempre Awces Casi siempre  Casinunca  Casi nunca Nunca Casi nunca Munca Casimunca Casinunca Nunca Seempre Nunca Casi siempre Nunca Casi men
SENASA - 1ICA ' Swempre Swemprs Siempre Casi siempre Aveces A vecss Aveces A veces Siempee Nunca C-uulnu Aveces Casi siemprs A veces Aveces Ave
SENASA - ICA | Cntnmr.-: Nunca Casi nunca Cnlmanwmpn' Cnowcmwc Casinunca  Casi nunca Aveces Siemgre  Casi nunca Snmpu' Nunca Cas: siempre Na
SENASA - ICA Sempre Casi sempre Siempre Nunca Nunca Swemgpre Casi siempre MNunca Siempre Casi pre Casi siempre Casi o A voces Casi siempre A voces Avw
SENASA - ICA w' Nunca Casi siempre Casi siemprs Aveces Aveces Casinunca Casinunca Casi siempre &ommc.uum Nunca Nunca Nunca Nunca Casimu

[ SENASA - ICA -Cutw' Aveces Siempre Smnpn- Aveces Canm' Casi nunca Aveces Casa npe ‘Casi D 'Casi "o 'Cani P | Casinunca Casinunca Casi nunca Casinu o
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SENASA - ICA Casi nunca Nunca Casi nunca Nunca Casi munca Nunca Casi nunca Aveces Siempre  Casi nunca Swempre  Casinunca Casé nunca Avecas Casimunca Casine ™
SENASA - ICA | Caminunca Ca-ma‘ Munca Casinuncs C.mma s.nvo‘ Cunnma‘ Casa nunca Aveces Nunca Ca«ma' s-amw-' Aveces Nunea Casi nunca 1]
SENASA - ICA 'Cw-m Hunca A wces Siempre Avacas A weas Aveces Awces Smmpre Siampre Swempre Aveces Casinunca Awces Casinunca Casimu
SENASA - ICA ;Cuimo' Siempre Casi siempre Case siempre. Caummi(:wm. Culmn: Casi nunca Siempre Snmmumaw Nunca Siempre Aveces Casi sien
SENASA - ICA Swempre Casi siempee Casi siompre.  Casi nunca Siempre Casinunca Cami nunca Siempre Casi nunca  Casi munca Siempre Casi ssompre Siempro Cas siempre Nunca Cas: siar
SENASA - ICA Swempre Siemprs Siempra MNunca  Casi nunca Nunca Nunca Siempra Siempre Séomuo‘ Awces Casi sempra Siempre Cas siempra Avecas Casi wan
SENASA - ICA Swempre  Sempre  Siempre  Siempre  Aveces Aveces Nunca Casi siemgre. Nunca  Siempre.  Siempre  Seemgre  Siemgre  Siempee Cas:siempre.  Ave
SENASA . ICA Siempre Casi siempre Siempre Siempre Avoces A veces Casi ssempre Nunca Nunca Siempre Siempre Ssomgre Cawi siempre Nunca Siempre N
SENASA - ICA Casi smmpre Casi semprs Aweces Cass siempra Aveces Aveces Casi memgrs Casi simprs Avecss A vaces Sempre Aveces Swempre Avecas Avecas. A
SENASA-ICA | Simpre Casinunca  Siempre  Siempre  Aveces  Aweces Casinunca Casinunca  Slempre  Siempre.  Swiempre Nuncs  Siempee  Siempre Nunca Casi sien
SENASA - ICA Sampre Aveces Aweces Cas siempre Aveces Awces Casinunca Aveces Casi siompre A vmces Aveces Casi sempre  Casi nunca Siempra Aveces Casiny
SENASA - ICA Avecas Casl siamprs Siempra Aveces Nunca Nunca Casinunce Cas: nunca Avecss Smnm. Casi nunca Aveces Casinunca Casinunca Aveces Ave
SENASA - ICA | Casinunca Casinunca Siempre Casinunca Casimunca Casinunca Casinumcs  Casi nunca Caumnuc.l--ﬁmw- - Smwm simvn Scmantumm Smnpn' Ave
SENASA -ICA Swampre Nunca Siemprs- Nunca Siempre Nunca Casinunca Casinunca  Casi nunca Avaces Siempre Seemgrs Casi nunca MNunca Nunca  Casimu
SENASA - ICA 'Cwmt' Aveces Cas wiempre  Casi nunca Casi nunca, Nuncs  Cas nuncs Munca Casinunca Cssimunca Nuncs s-unpe Nunca Casi siemnprs Nunca Casi sen
SENASA - ICA Swempre  Siemgrs  Siempre Cosisiempre  Aveces  Aveces  Awces  Awices  Siempre Munca Casinunca  Aveces Casiziemgre  Aveces  Aveces  Awe
SENASA - ICA Casi nunca. Nunca Casi nunca Cwmc.awm‘ Casiunca Casi ssemgee Casenunca  Casi nunca Aveces Siempre  Casi nunca Siempee chaCu-mm‘ N
SENASA - ICA | wcmwn Siempre Nunca Nunca. S-m;n Casl mempre. Nunca Siempre Casi pre Casi D Clu 9 Ancurcummw' Aveces. Ave
SENASA - ICA Siempra Nunca Casi siempre Cami siempra Awcas Awces Casinunca Casinunca Cas siempre Swwmpre Casi siempre Nunca Nunca MNunca Munca Casi
SENASA - ICA Cwmo‘ A vecas Sieenpra Siempra Aveces Casinunca Casinunca Aveces Casisiempre Cast siemprs Casi siempre Casi seemgee Casinunca  Casinunca  Casimunca  Casi
SENASA - ICA Aveces Casinunca Casi nunca Aveces &ﬂmmnumcﬁlw: Aveces Cnmm;n &tmcwmo&ﬂm Cas: hunca Anm‘Cnmman' '
SENASA - ICA Casi siempre  Casinunca  Casinunca  Casi nunca Nunca Casi semgws  Casinunca Casinunca  Casinunca  Casimunca  Casi nunca MNunca Casinunca  Casi nunca Aveces A |
SENASA - ICA 'Cmmo'm”np.: Nmuc‘umm- Aveces AM?C&NWI-C.NW Siempre Soempnc:uw Casi nuncs Cgam' Casi nuncs Aveces Casimu
SENASA - ICA Casi nunca. Nunca Casi nunca Slempre Aveces Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinenca Cam nunca Aweces Casi nunca Ave
| »
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s glmeme Jdmeme dmeme dmems dmemn Loy Loy Lovww Lw doavy gomevy  gllomavy alivary ™ - e -
e Casi nunca Nunca  Casi nunca Nunca  Casinunca 7.00 500 600 19.00 Bajo Bajo Bap Bap =
mca  Swempre Casinunca  Sempre Casimunca  Seempre 10.00 17,00 15,00 42,00 Regulat Reguéar Regular Regular

spre  Casinunca Casi nunca Cass siempre Siempre Sempre 10.00 17.00 7.0 “00 Regular Reguiar Regular Regular

mca  Aveces  Awces Casinunca Nonca A veces 9.00 8.00 8.00 25.00 Bajo Bajo Bap 8ap

apre Siempre Siempre  Siempre. Nunca  Sempre 23.00 21.00 20,00 64,00 Ao Aro Alto Alto.

"nn Hunca Casinunca  Casi nunca A veces Hunca 900 7.00 300 2400 Bae Bajp Bap Bae |8
~pra Casi siempra Casi siempra Cast siempre Casi sismpre Casi siempre 25,00 2.0 19.00 63,00 Ato Ao Alto Alto

mca  Aveces Casinunca  Nunca Casi siempre  Casi nunca 9.00 6.00 8.00 2,00 £ Bapo. Bag Bap.

o Aweces Casi siempre Siempre  Casi nunca chn. 16,00 17.00 1500 45,00 Regular Reguiar Regular Regular

~pte Casinunca Nunca  Casi nunca Nunca  Casinunca 9.00 9.00 7.00 25.00 Bajo Bajo Bap Bap

mw umm' snmmA Aveces Casi siempre Casi nnm‘ 28.00 2000 18,00. 6,00 Ao Aro Al Alto.

nca Nunca Aweces Casi nunca A veces A veces 8.00 5.00 300 2,00 Bajo: Bap Bap Bapg

spre Casi mempra Casi slempea Cast siempre. Aveces. Smnn' 24.00 2200 18,00 64,00 Ao Ao Alto Alto.

spre Swempre  Siempre Nunca Casirunca  Swempre 15.00 15.00 17.00 4700 Regulnr Reguar Regular Regular

mca  Casinunca MNunca Casi munca Nunca Sempe 600 900 T.00 2200 Bajc: Bap Bap Bap

nca  Casi nunca Munca Casiounca Casimunca  Swempre 9,00 9.00 8.00 2.00 Bajo’ Bajo Bap Bap

es  Aweces  Aweces Casinunca  Aveces  Aveces 13.00 1400 11,00 3800 Regular Regua Regular Reguiar

wca Casi siempre  Casi nunca Nunca Casimunca Casi nunca 8.00 700 6500 2100 Bajo: Bajp Bap Bap

pere Aveces Casinunca Cas mm:Cuc umij mn: 19.00 17.00 15,00 51,00 Rlﬂl': Reguta Regular Ragular

sre Casinunca Casinunca Casimunca  Aveces Nunca 9.00 200 8.00 %00 Bajo Bajo Bap Bap

e Casinunca Siempre  Casi nunca Nunca Sempre 16.00 17.00 4o 4700 Regular Raquiar Regular Rngul-'

wte Casinunca Cssinunca  Siempre Casimunca  Swmpre 19.00 19.00 15.00 53,00 Regular Reguiar Regular Regular

wre  Swmpve Caw siempre Casi sempre  Casinonca A veces 16.00 17.00 17,00 50,00 Regular Reguiar Regular Regular

o Siempre Cawm siampra Siempre A wces Sempr 2100 2000 20,00 61,00 Ao Ao Allo Alto

nca Nunca  Siempre Nunca Casinunca Casinunca 900 9.00 1.0 25,00 Bajo Bajo Bap Bap

swe  Siempre Casinunca Casi siempre Nunca  Ssempre 18.00 12.00 16,00 46,00 Regular Reguar Regular Regular

pre Aveces Casinunca Casimunca Casimunca Hunca 9,00 9.00 8,00 26,00 Bapo: Bajp Bap Bap

wre Casinuncs  Siempre  Casinunca Casi siempre  Siempre. 15.00 16,00 17,00 4800 Regular Reguiar Regular Regular

swe Casinunca Casinunca  Siempre Caminunca  Swemprs 14,00 12.00 15,00, 41,00 Regular Roguar Regular Regular v
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s glmems Jgimemg dmemis dmesms dmenn Loy Loy Lovw Sw domvy gomeyy  gllomavy  alivary -
% oo Casi nunca Siempre  Casi nunca Casi slempre Sempre 15.00 16.00 17.00 48,00 Regular Reguia Regular Ragular
29  pre Casinunca Casinunca  Siempre Casimunca  Swempre 1400 12.00 1500 4100 Regulsr Reguiar Reguiar Regular
0 mca  Slempre Casisiemgre  Siempre Casimunca  Semgne 15.00 14,00 17,00 50,00 Reguiar Reguiar Regular Reguiar
3N e Siempe  Siemprs Nunca  Siempre  Swempre 20,00 24.00 20,00 64,00 Ao Ao Aito Alto
32  apre  Swempre Casinunca Casinunca Nanca  Sempre. 13.00 14.00 14,00 41,00 Reguisr Reguiar Reguiar Regular
b5 ) spre Casinunca  Casi nunca Siempre  Casi nunca Sempre 1200 19.00 15,00 46,00 Regular Reguiar Regular Regular
M wca Camnunca  Siempre  Siempre  Sismpre  Siempre 16.00 16,90 18,00 50,00 Regular Reguar Alto Ragular
3% e Swempe  Aweces  Aweces Casinunca  Sempre 16.00 15.00 17,00 48,00 Regular Reguar Regular Regular
36 e Siempre Siempre Siempre Siempre Sempre 2400 2300 2400 71.00 Alo; Ao Alto Alto
37  ~preCasisiempra  Siempre  Casinunca Casi siempre  Casi nunca 17.00 15.00 15.00 48,00 Regular Roguiar Regular Reqular
38 e Siempre Casisiempre  Casinunca Nunca Casinunca 16.00 18.00 13.00 4700 Reguiar Reguar Regulae Regular
» nca Aweces Casi nunca Siempre Siempre Sempre 17.00 18.00 16,00 §1.00 Rmu' Reguiar Regular Regular
0 xes Nunca  Aveces Casinunca Casimunca  Aveces .00 8,00 8,00 200 ‘Bajo' Bajo Bap Bap.
41 hpre Casisempre Casinunca Casinunca Casisiempre  Sempre 17.00 19.00 16,00, 52,00 Regular. Reguiar Regular Regular
42 pre Siempra  Casinunca  Casi munca  Casi nunca Saempre 15.00 19,00 15,00 43,00 Regular Reguiar Regular Rngulu'
43 e Casinunca Casisiemprs Casisiempre.  Aveces  Swmpre 17.00 19.00 17.00 53,00 Regular Reguiar Regular Regular
44 ces Camsmmpre  Aveces Casi siempre Casi sempre A veces 17.00 16.00 15,00, 48,00 Regular- Reguiar Regular Regular
45 e Siempre  Casinunca  Casi nunca  Casi nunca Sempe 16.00 18.00 15.00 49,00 Regular Roguiar Regular Ragular
46 vt Sesmpea Stempes Sumpro: Aveces mn' 26,00 28.00 2m 76.00 Ao’ Ao Alto Ao
4T  <es  Awveces  Aweces  Aveces Casisiempre  Aveces 17.00 13.00 13,00 4300 Reguim Reguiar Regular Regulor
48 p Casisiempre Casisiemprs  Casimunca  Casimunca  Sempre 15,00 17.00 16,00 48,00 Regular’ Ragquiar Regular Regular
45 w S-mw.: Siempre  Casinunca  Casi mnc. Casi moi 16,00, 19.00 17.0 5200 Roglu Reguiar W' Regular
50  npre  Semps  Siempre  Siempre Casmimiempre  Seempre 27.00 25,00 20 75,00 Ato Ao Alta Alto
51  opm  Swempe  Siempw Casimunca Casimunca Casi nunca 15.00 19,00 15,00 49,00 Regular Reguiar Regular Regular
&2 m Sempra Casi nunca Casinunca Casimunca Casinunca 15.00 19.00 1200 46,00 Rmu' Reguia Wu‘ Regular
53 ngme Casi siempve Casi simmpre Casi siemp Aveces Casi siompre. 17.00 19,00 17,00 53,00 Regutar Reguiar Regular Regular
“ e Casinunca Siemprs  Casinunca  Casi nunca Sempre 19,00 18.00 15,00 £2.00 Rw‘ Requiar Regular Ragular
8  we  Siempre Casinunca  Siempre  Nonca  Swmpre 19.00 19.00 17.00 55,00 Reguiar Reguiar Regular Alto
56 wre Sempre Siempee Cam: siempre Swmpre Cast ssempre 25.00 2500 22,00, 72,00 Ao Ao Alto Alto
i

<
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s glmemis Jlmeme dmemie dmems dimen Loy Loy Loy Lvw domvy glomevy  glomsvy dllvary o an

pre Swempre  Casi nunca Siempre Nunca Seempre 19.00 19.00 17.00 55,00 Regular Reguiar Regular Alto c
e Swmpre  Swempre Casmosempre  Swempre Cosisempre 2500 2500 200 72,00 Ao At Allo Aty

s Sempre  Siempre  Casinunca Casimunca Casinunca 18,00 18,00 15,00 51,00 Reguiar Roquiar Regular Ragular

vnc:u siempra  Casi mm Summ Casi mnu:Cen mc; 16.00: 19.00 16.00 51.00: Rnguu: Reguiar. Regular Ragular

ove Swempre Siempre Siempre Casi siempre Seempre 2600 240 2200 73,00 Alo. Ao Ao Alto

e Casinunca Siempre  Casi nunca Casi siempre Sempre 18.00 19,00 17,00 54,00 Regular Reguiar Regular Ao

ies  Casinunca Aweces Casinunca Nonca A vetnj 1.00 8,00 800 2300 qu' Bajo Bap Bap

mre  Casinunca Siompee  Casimunca  Cawi punca Seompre 16,00 17.00 15,00, 48,00 Regular Rogutar Regular Regular

e Sempre Siemprs Siempre. Nunca  Sempne 22,00 21,00 20,00 £3,00 Ao Ao Alto Alto

wre  Sempe  Siempre Casisiempre Casinunca  Casi nunca 14,00 1800 17.00 4900 Regular Reguiar Regular Regular

pre Nunca  Casi nunca Nunca  Casi nunca A veces 900 800 00 25,00 Bap Bayp Bap Bapo

ore Casi siemgre Cam siemprs Siempre. Aveces  Aveces 18.00 19,00 17,00 54,00 Regular Reguiar Regular Alte

wes  Aveces Casinunca Casimunca Nanca Casinunca 8.00 200 700 2400 Bajo. " Bajp Bap Bap

npre Cawm ssemprs Casi sismpes. Cas: siempre. Nunca Casi ssemgre 17.00 16,00 16,00 49.00 Regular Regutar Regular Raguiar

mca Casinunca Casinunca Casiunca  Casinunca Casi semge 4.00 8.00 8,00 25,00 Bajo. Bap Bap Bao !
~gre Casi siempre Casi siempro Casi siempre A voces Casi siemgre 12,00 19.00 17,00 55.00 Regular Reguiat Regular Alte =
‘nan Casinunca  Casi nunca Aweces Casinunca Casinunca 800 9,00 7.00 24,00 Bap Bap Bap Bap

e Casisiemgre  Siemprs  Siempre  Nunca  Sempre 25.00 20,00 19.00 .00 Ao Aro Alta Alte

mca  Casinunca Nunca Aweces Casi nunca Avecas 7.00 900 7.00 23,00 Bape Bap Bap Bap

npre Cast siempra  Casi nunca Aveces Casi siamypre Seemgre 18.00 17.00 16,00, 51.00 Regular Regquiar Regular Regular

“gre Casi siempre Can siempre Casi siemp Aveces  Aveces 15.00 10,00 16,00 41,00 Regular Reguiar Regular Regular

wca  Sempe Casinunca  Siempr Casinunca Siempre. 12.00 15.00 15,00 4200 Regular Rogitar Regular Ragular

mca  Sempre  Aveces Casimunca Nenca  Nunca 9,00 9,00 8,00, 26,00 Bajo Bajp. Bap Bap

agre  Awces  Siempra Casinunca Casirunca  Siemgre 13.00 17.00 16,00 52,00 Regular Roguiar Regular Regular

wca  Casi nunca Aveces Casi nunca Nunca Casi sssmpre 9.00 900 8.00 26.00 Bao Bajp Bap Bap

m Siempre Siempre  Cam munca Casi nma Casi nmpe' 18.00 17,00 17,00 52,00 Rogl- Reguiar Reguiar Regular

“re Casi siempre  Casi nunca Casi siempre  Nunca Casi siempre 19.00 16,00 14,00 43,00 Regular Roguiar Reguiar Regular

e Siempre Siemprs  Siempre Nunca Casi sismpre. 21.00 21.00 19,00 1,00 Ao Ao Alto Alto

sre  Sempre Casinunca  Aveces Casiponca  Semgre 16.00 15,00 16,00 4300 Regular Reguias Regular Regular @
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s gmeme Jmeme dmeme dmems dimemn Loy Loy Lovwy LSw o dosvy gomevy  glomavy alivary ar @l vae i
82 pe Siempre Siempre Siempre Nunca Casi ssempre 21.00 210 1900 61.00 Ao Ao Alto Ao ”
8 e Sempe Casinunca  Aweces Casinunca  Seempre 1800, 15,00 16,00 49,00 Regular Reguar Regular Regular
B apre  Casi nunca Siempre Casi siempre Nunca Seempre 17.00 18.00 16,00 51,00 Regular Reguiar Regular Reguiar
85 e Munca Nunca Casi nunca Nenca  Sempre 16.00 17.00 9.00 42,00 Regular Rogulat Regular Regular
8 e Sempe Casinunca  Sempre  Casinunca Casinunca 19.00 19.00 15,00 53,00 Reguiat Reguiar Reguiar Regular
87 <es Casi siempre  Casi nunca Casi siempre A veces Aveces 1100 1300 13,00 37,00 Regular Reguiar Regular Regular
88 g Casinumca  Nunca Casimunca  Nunca Casissempre 9.00 9.00 800 2,00 Bajo Bajo Bap Bap.
8  mca Casinunca Camsiempre Casinunca  Nunca Casi nunca 6.00 9.00 7,00 2,00 Ss0. Bapo. Bap Bap
90 sprw Casinunca Casi nunca Siempre Casi siempre’ Casi ssempre 18.00 13.00 16,00 47.00 Regular Reguiar Regular Regular
91 e Casisiemps  Aveces  Aveces Casimunca Casi siempre 15.00 1900 14.00 48.00 Regular Reguiar Regular Requiar
92 nco Hunca Casi nunca  Casi nunca Nunca: Casi wm‘ 8.00 900 5,00, 2,00 Bqd qu' Bqnb B*'
2 e Siempre Siempre Siempre Nunca Casi semgpre 2500 2400 19.00 85,00 Alo: Axo Alto Alle
4 o Nunca  Siempes Nunca  Siempre  Sempre 13,00 17.00 16,00 46,00 Reguiar Requiar Regular Ragular
9%  spre  Sempe  Sempe  Siempre, Nunca  Seempre 28.00 28.00 20,00 76,00 At Aro Allo Alte.
9% <es  Awces  Siempm  Siempre  Aweces  Avweces 18,00 18,00 15,00 52,00 Regular Roquiar Regular Requiar
97 e Casinunca  Aveces Casiounca Nunca Nunca 8.00 9.00 7.00 24,00 Bajo’ Bajpo Bap Bap I
9% mca  Sempe  Siempe  Siempre Nanca  Swemgre 8.00 11.00 17,00 36,00 Bajo. Regulsr Regular Reguiar
9% wmca  Casi nunca Aweces A veces Awces Cam nunca 400 12,00 9.00 %00 Bajo: Regquiar Regular Bap
100 e Casisempre Casisiompre  Siempre. Casinunca  Aveces 6.00 10,00 17,00 41.00 Bajo. Reguiar Regular Regular
101 <es  Aweces Casinunca Casisiempre  Siempre  Seempre 9.00 18,00 16,00 4300 Bajo. Reguiar Regular Regular
w2 <as A weas Awcas Casi munca Siempre A wces 17.00 18,00 1 4800 Regular Ragquiar Regular Rngu!u'
103 wre  Siempre  Siempre  Casimunca Casinunca Casinunca 9.00 19.00 15,00 4300 Sajo’ Reguiar Regular Reguiar
104  ngre  Awveces Casisimpre  Aveces  Aveces Casi sempre 8.00 18,00 15.00 4100 Bajo Regular Regular Reguler
105 apw Casi siempre Caw siompre Casi siempre Casi nunca  Casi nunca 800 17.00 “Hoo 40,00 Bajo: Rogquiar Ragular Rnulu‘
106  wme  Siempre  Sempre Casiunca Casiunca  Aveces 700 17.00 16,00 40,00 Bajo Reguist Regular Regular
107 mca  Casi nunca MNunca Casi siempre. Casinunca  Casi nunca 7.00 900 6,00 22,00 Bajp' Bajpo Bap Bag
W8 e Sempe  Siempre  Casimunca  Casimunca Casi ssmpre 19,00 17.00 16,00 52,00 Regular Requiar Regular Reguiar
109  me  Munca Casisiempre  Nunca Casinonca  Casinunca 8.00 8.00 8.00 2400 Bejo’ Bajo Bap Bap
10 mca Casinunca  Siempee  Casinunca  Cawinunca  Cawi nunca 16,00 18,00 900, 4300 Regula Roguiar Regular Regular v
i
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L) e Cast siempre Aveces Awveces Casinunca Casi ssempre 15.00 19.00 “nw 48,00 Regular Roguia Regular Ragular
92 wca Munca Casinunca Castmunca  Nunca Cas sempre 8.00 9,00 500 2,00 Sap0. Bap. Bap B30
2 e Siempre Siempre Siempre hnuCaﬂ sempre 2500 240 19.00 63,00 Ao Aro Alta Ao
£ a0 Nunca Siemprs Nunca Siempre Sempre 13.00 17.00 16,00 45,00 Rogtlmj Roguiar Regular Regular
9 e Sempe  Siempre  Siempre  Nuncs  Sempe 2800 2800 20,00 76.00 Aro. Ao Alto Alto
9% ces  Awces  Siempe  Siempre  Aveces  Aveces 18,00 18,00 600 5200 Regular Reguiar Regular Regular
97 e Casnunca  Aweces Casiunca  Nunca  Nunca 8.00 9.00 7.0 20.00 Bajo Bajo Bap Bap.
9% wca  Sempe  Swempre  Siempre Nonca Sempre 8.00 11.00 17.00 3%.00 Sajo. Reguiar Regular Regular
9 nca Casi nunca Aweces A veces Aveces Casinunca 400 12.00 9.00 %00 Bajo. Reguiar Regular Bap
10 ~pre Casisiempes Casisiomprs  Siempre Casimunca A veces £.00 18.00 17.00 41.00 Bajo Reguiar Regular Requiar
101  <es  Aweces Casinunca Casisiempre  Siempre  Seempre 9.00 18.00 16.00. 1300 £ Reguar Regulae Regular
02 <es  Awces  Aweces Casimunca  Siempre  Aveces 17.00 18,00 13.00 48,00 Regular Roguiar Regular Regular
103 e Siempre  Siempes  Casiounca  Casinunca  Casinunca 9.00 19.00 15.00 43,00 ‘Bajo’ Reguiar Ragular Raqular
104 spre Aweces Camsiempre  Aveces  Aveces Casi sempre 8.00 18.00 15,00, 4100 Bajo Reguar Fegular Regular
105  ~pre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casimunca  Casi nunca 9,00 17.00 14,00 40,00 Bajo: Rogquiar Regular Raguiar
06 e Seme  Siemprs Casiounca Casinunca  Aveces 1.00 17.00 16.00 40,00 Bajo. Reguiar Regular Regular
107  mca  Casinunca Nunca Casi siempre  Casinunca  Casi nunca 7.00 9,00 6,00 22,00 Bajo. Bajo ‘Bap Bao
108  pm  Sempe  Siempw  Casimunca Casinunca Casi sempn 19.00 17.00 16,00 52,00 Regular Roquiar Regular Regular
09 e Nunca Casi siempre Nunca Casinunca Casinunca 8.00 8.00 8,00 24.00 Bajo' Bajo Bap Bap.
110  mca Casinunca  Siempre Casinunca Casinunca  Casinunca 16.00 18,00 2,00 4300 Regular Reguiar Regular Regular
M mce tunca Munca  Siempre' Munca  Casi nunca £.00 9,00 5,00 21,00 Bajo: Bajo Bap Bap
112 wme Casinunca Casinunca Casimunca Casintunca Casinunca 27.00 17.00 9,00 53,00 Atto Reguiar Regular Regular
113 mca Camnunca Casinunca  Casinunca Nanca  Seempre. 8.00 9,00 8,00 2,00 Bajo. Bajp Bap Bap
114 wcs  Casinunca Munca  Casi munca Nunca  Casi nunca 14,00 10,00 300 2700 Regular Roquiar Bap Regular
"5 me Nunca  Siempre Nunca Casi munca Nunca 17.00 14,00 8.00 39,00 Regular Reguise Bap Regular
16 npre Aveces Casinunca Casinunca Casi nunca Nunca 7,00 600 8,00 21,00 Bajp' Bajpo Bap Bap
" ea Nunca A wcas Nunca A veces Casi ssmpre 800 9.00 800 25,00 Bap: Bap Bap Bap
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Momento de la sensibilizacién sobre la aplicacion de los cuestionarios.

Momento de la aplicacion de los cuestionarios a la muestra de estudio.
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Momento de la aplicacion de los cuestionarios a la muestra de estudio.

Momento de la aplicacion de los cuestionarios a la muestra de estudio.
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Momento de la aplicacion de los cuestionarios a la muestra de estudio.
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