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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion sobre la influencia de la motivacion en
el desempefio laboral de los pilotos del Consorcio Metropolitano - Lima Bus
Internacional 1 S.A., Comas en el periodo inicial del 2020; que tuvo como objetivo
general; la determinaciéon como influye la motivacion en el desemperio laboral de
los pilotos del Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A. Como
objetivos especificos; identificar como impactan los factores motivadores en el
desempefio laboral de los pilotos del Consorcio Metropolitano - Lima Bus
Internacional 1 S.A., y analizar cémo inciden los factores de higiene en el
desempeiio laboral de los pilotos del Consorcio Metropolitano - Lima Bus
Internacional 1 S.A., usando una metodologia de uso de instrumentos orientados a
los pilotos con el tipo de investigacion aplicada, nivel correlacional y el disefio es no
experimental, con instrumentos utilizados para medir las variables que fueron, la
escala tipo Likert recolectando los datos respecto a la variable motivacion sobre la
variable desempefio laboral. En la comprobacion estadistica de las hipotesis se
utilizé las pruebas estadisticas de correlacion de Spearman y se considero la
prueba de significacion con un nivel de error de 5%, complementadas con la
evaluacion de las medidas de tendencias central de la media y la mediana para

lograr las conclusiones siguientes:

Se determiné que existe influencia de la motivacion en el desempefio laboral
de los pilotos del Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas,
en el periodo 2020, con intervalo de confianza que extiende desde 51.9387 hasta
59.9279, con diferencia estadisticamente significativa entre las medias de las dos

muestras, con un nivel de confianza del 95.0%.

Se identific6 como impactan los factores motivadores en el desempefio
laboral de los pilotos del Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A.,
Comas, en el periodo 2020, ya que existe una diferencia estadisticamente
significativa entre las medias de las dos muestras y en la prueba Wilcoxon de Mann-
Whitney de las dos muestras en los datos combinados, resultando que debido a
que el valor-P es menor que 0.05, existe una diferencia estadisticamente

significativa entre las medianas con un nivel de confianza del 95.0%.
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Se analiz6 como inciden los factores de higiene en el desempefio laboral de
los pilotos del Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas, en
el periodo 2020, para la diferencia entre las medias, el cual se extiende desde
48.0193 hasta 60.4474, en la prueba W de Mann-Whitney debido a que el valor-P
es menor que 0.05, existe una diferencia estadisticamente significativa entre las
medianas con un nivel de confianza del 95.0%.

Palabras Claves: Consorcio Metropolitano, Motivacién, Desempefio laboral, Piloto,
Factores motivadores, Factores de higiene, Factores operativos and Factores

actitudinales.
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ABSTRACT

The present research work on the influence of motivation on the work
performance of the pilots of the Metropolitan Consortium - Lima Bus International 1
SA, Comas in the initial period of 2020 that had as objectives, the determination of
how motivation influences work performance of the pilots of the Metropolitan
Consortium - Lima Bus International 1 SA, as well as to identify how the motivating
factors impact on job performance of the pilots of the Metropolitan Consortium -
Lima Bus International 1 SA, and analyze how hygiene factors affect job
performance of the pilots of the Metropolitan Consortium - Lima Bus international 1
SA, using a methodology of use of instruments aimed at the pilots with the type of
research applied, correlational level and the design is non-experimental, with
instruments used to measure the variables were, using the Likert-type scale,
collecting the data regarding the motivation variable on the variable job
performance. Spearman's statistical correlation tests were used in the statistical
testing of the hypotheses and the significance test with an error level of 5% was
considered, complemented by the evaluation of the measures of central trends of

the mean and median to achieve the following conclusions:

It was determined that there is influence of motivation on the job performance
of the pilots of the Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas,
in the period 2020, with a confidence interval extending from 51,9387 to 59,9279;
with statistically significant difference between the averages of the two samples,

with a confidence level of 95.0%.

Hygiene factors were analyzed in the work performance of the pilots of the
Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Commas, in the period
2020, for the difference between the means, which ranges from 48,0193 to 60.4474,
in the Mann-Whitney W test because the P-value is less than 0.05, there is a
statistically significant difference between the medians with a confidence level of
95.0%.

There is an incidence of hygiene factors in the job performance of the pilots

of the Metropolitan Consortium - Lima Bus international 1 SA, Comas, in the period
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2020, for the difference between the means, which ranges from 48.0193 to 60.4474,
in the Mann-Whitney W test because the P-value is less than 0.05, there is a
statistically significant difference between the medians with a confidence level of
95.0%.

Key Words: Metropolitan Consortium, Motivation, Work performance, Pilot,
Motivating factors, Hygiene factors, Operational factors and Attitudinal factors.
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INTRODUCCION

El desempeiio en la mayoria de las empresas son una implicancia de la
motivacion laboral ya que es un aspecto que se debe tomar en cuenta en especial
cuando la empresa tiene una relacion directa con los usuarios, muy en especial en
los sistemas de transporte publico por lo que el Consorcio Metropolitano - Lima Bus
Internacional 1 S.A., Comas, no escapa de esta consideracion ya que esta relacion
siempre tiene un cambio cualitativo a la hora de llevar a cabo un trabajo, pero
también como forma de mantener un ambiente agradable y proactivo en los
periodos de trabajo, en la actualidad la motivacion de los trabajadores y su
influencia en el desempefio laboral, es de gran importancia en las organizaciones,
debido a que es uno de los recursos mas importantes y diferenciador con los que

cuenta toda organizacion.

El objetivo principal de la presente investigacion es la determinacion de cémo
influye la motivacidon en el desempefio laboral de los pilotos del Consorcio

Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A.

El contenido del informe esta estructurado en siete capitulos, de la siguiente

manera:

Capitulo I, Contiene el planteamiento del problema, abarcando la caracterizacion
de la problematica, formulacion del problema, objetivos de la investigacion,

justificaciéon e importancia y delimitacion del problema de la investigacion.

Capitulo I, Guarda relacion con el desarrollo del marco tedrico, comprendiendo los
antecedentes de la investigacion, teoria cientifica que fundamente el estudio, y el

marco tedrico conceptual.

Capitulo 1ll, Abarca la parte metodologica de la investigacion, en la que incluye el
tipo y nivel, el método y disefio de investigacion, poblacion y muestra,
procedimientos de la investigacion, técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos, técnicas de analisis y procesamiento de datos.
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Capitulo IV, Detalla el andlisis e interpretacion de los resultados de la investigacion
en la influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los pilotos del

consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A, Comas — 2020.

Finalmente se ha establecido, en los capitulos V, VI y VI, las respectivas

discusiones, conclusiones y recomendaciones obtenidas en la investigacion.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad, en el mundo empresarial el problema entre la motivacion y
el desempefio laboral no solo afecta a una sola empresa, sino que abarca a distintas
empresas a nivel nacional, se presenta con un bajo rendimiento de los trabajadores,
por la ausencia de la motivacion; motivo por el cual se formulé como problematica
de varios trabajos de investigacion, de distintas empresas, tales como la empresa
de Servicios Turisticos PTS Peru, empresa telefénica del Pera S.A.A., agencia de
Banco Falabella en Bellavista — Callao, Transportes Royal Palace’s Agencia
Cajamarca, Municipalidad distrital de Ventanilla y la Municipalidad distrital de Cajay-

Huari.

En el dmbito internacional también sucede lo mismo con las siguientes
empresas; en Guatemala; una empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango, la carroceria Picosa CIA. LTDA., asi también la corporacion
nacional de telecomunicaciones, el colegio Bilinglie Vista Hermosa, la empresa
embotelladora de bebidas y el instituto de la vision en México. Estas empresas
mencionadas, en su mayoria obtuvieron la misma problematica con sus
trabajadores, cada uno con diferente enfoque, mismos que seran detallados en los

antecedentes de la investigacion.

En la empresa LBI (Lima Bus Internacional); existe también la problematica,
mismos que son detallados a continuacién con hechos concretos. Segun opiniones
de los pilotos; en un focus group en el campo, realizado en septiembre (2019)
indicaron que en sus inicios la empresa estuvo satisfaciendo a su personal, pero de
pronto fue reduciendo poco a poco las actividades que ésta realizaba y estaban
dirigidas especialmente a los pilotos. También segun las opiniones de los pilotos en
una pequefia entrevista realizada en junio (2019) mencionaron que en cuando al
ambito de crecimiento personal de piloto tuvo una caida en los ultimos afos; es
decir que ya no se ofrecia la misma linea de carrera que antes se estaba
acostumbrado, ahora indica la gerencia que el sistema cambid, y se ven

perjudicados algunos pilotos, ya que el ascenso del alimentador (buses amarillos)
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a la linea el troncal (buses plomos) era mucho mas rapida y sencilla, y ahora son
ascendidos pero oficialmente no conducen la linea el troncal, por tanto no reciben
los beneficios del mismo. Sin embargo, el sueldo si fue aumentando anualmente,
pero por motivo de ley que ampara a los trabajadores haciendo que incremente en

porcentajes minimos.

Por otro lado la controversia estuvo siempre presente por parte de los pilotos,
ya que los gerentes de esta compafia tanto el Gerente General a cargo del Sr. José
Luis Diaz Leobn y el Gerente de Gestion y Desarrollo Humano a cargo de la Mg.
Jessica Magaly Diaz Guevara ambas son personas muy empaticas, con muchos
principios y valores, tienen una relacion directa con los pilotos y siempre han estado
muy cerca de ello. Segun Robbins, S. Y Coulter, M. (2010) La motivacion laboral es
una de las actividades desafiantes que los gerentes tienen que llevar a cabo ya que
tiene un impacto en el desempefio laboral de los trabajadores. Si los trabajadores
estuvieran motivados pondrian su maximo empefio en el trabajo y por consiguiente

se alcanzaria los objetivos de la empresa.

También Segun la entrevista que se tuvo con el coordinador de Gestion y
Desarrollo Humano (GDH) indico que no tenian una amplia comunicacién con los
pilotos, puesto que la compafiia estuvo realizando ciertos tipos de eventos y los
pilotos no supieron aprovechar dichas oportunidades, o simplemente no les llego la

informacion debida.

Asi también el presente trabajo surgié debido a la observacion que se realiz6
a la Empresa Lima Bus Internacional 1 S.A. que es un consorcio del Sistema
Metropolitano de Transporte. Se estuvo cerca de la compafiia por largo tiempo y se
fue participe y testigo de las motivaciones que antes existian, pues también existe
una relaciéon cercana con los pilotos de la compaifiia, quienes ha comentado del

problema que viene ocurriendo en la actualidad.

Por ultimo cabe precisar que este problema entre las variables; la motivacion
y el desemperio laboral no es algo novedoso y Unico, sino mas bien el un problema

gue viene sucediendo hace muchos afos atras en las empresas, y ello han sido
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sujeto de investigacién para demostrar la relacion que existe entre las variables.

Asi mismo, en otras partes del mundo también han sido estudiadas.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general.

¢, Como influye la motivacion en el desempefio laboral de los pilotos del Consorcio
Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 20207

1.2.2. Problemas especificos.

¢, Como impacta los factores motivadores en el desempefio laboral de los pilotos del

Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020?

¢, Como inciden los factores de higiene en el desempefio laboral de los pilotos del

Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020?

1.3. Justificacién del estudio

1.3.1. Justificacion practica.

Todos los trabajos de investigacion tienen una finalidad, y respecto a la
justificacion practica la Empresa Lima Bus Internacional | S.A es el principal
beneficiado del trabajo de investigacion; puesto que le sirve como fuente de
informacion; el estado en que se encuentran sus trabajadores y en base a ello,
podran crear las politicas motivacionales que ayudaran a la retencién de personal,
lo que generaria una mayor productividad y confianza en los trabajadores. La
implementacion de politicas motivacionales en la empresa Lima Bus Internacional
| S.A; ayudaran a mantener una ventaja competitiva, ya que se diferenciara de los
demas consorcios de su mismo rubro, generando asi una competitividad entre
empresas. Debido a esta competitividad la empresa tendra éxito y reconocimiento,
proporcionara sus servicios que satisfagan las exigencias del cliente y los
encargados de brindar un producto eficiente son los trabajadores, mismos que

requieren una adecuada politica motivacional. Asi también la relevancia de esta
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investigacion radica en el impacto que tienen los factores motivacionales hacia los
trabajadores, pues éste ultimo mencionado es el encargado de cumplir con las
metas de la organizacion y por consiguiente lograr el éxito de la empresa en el

mercado; por ello es muy necesario mantener a los trabajadores motivados.

Por dltimo, con la investigacion se pretendi® demostrar que la
implementacion de politicas motivacionales, fortalecié los vinculos de confianza de
los trabajadores y la fidelidad de estos hacia la empresa y asi también la empresa

conseguira el logro de sus objetivos.

1.3.2. Justificacién teorica.

Respecto a la utilidad tedrica, en la presente investigacion se utilizo la teoria
de Herzberg (2002) que plantea en su teoria dos factores fundamentales para la
motivacion que son las los factores de higiene y los factores motivacionales,
mismos que mediante sus indicadores fueron evaluados en la realidad; y los

resultados que se obtuvieron de la investigacion confirmaron los aportes tedricos.

1.3.3. Justificacién metodoldgica.

La presente investigacion se justific6 metodolégicamente porque se aplicé el
método cientifico y la investigacion fue un aporte mas que reforzé la teoria, asi
mismo el resultado que se obtuvo del trabajo sirvid6 como antecedente para los
subsiguientes trabajos de investigacién. Se justificd; ya que con los resultados se
demostré la validez y confiabilidad del instrumento.

1.3.4. Justificacion social.

La importancia de cuidar a los clientes requiere que los empleados de la
organizacién sientan que tienen el poder de ejercer sus habilidades o destrezas con
el fin de exceder las expectativas del cliente y la organizacién puede lograr lo
mencionado si da énfasis en la siguiente igualdad: competencia = confianza =
satisfaccion del cliente. (Robbins, S. y Coulter, M. 2010.p. 342)
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Los principales beneficiados con este trabajo fueron los pilotos, debido a que
se identifico qué tipo de motivacion les parece primordial y cuales influyeron en su
desenvolvimiento personal a lo largo de su permanencia en la empresa. Los
empleados obtendrian una mayor satisfaccion laboral y, por ende, seria impactado
dicha motivacion en los clientes de la empresa ya que ellos también estarian

satisfechos con el servicio brindado.

1.4. Objetivos de lainvestigacion

1.4.1. Objetivo general.

Determinar cédmo influye la motivacion en el desempenio laboral de los pilotos del

Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020.

1.4.2. Objetivos especificos.

Identificar como impactan los factores motivadores en el desempefio laboral de los

pilotos del Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020.

Analizar como inciden los factores de higiene en el desempefio laboral de los pilotos

del Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020.
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ll.  MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion

2.1.1. Antecedentes nacionales.

Granda, G. (2019) realiz6 un trabajo de investigacion en Callao, titulado “La
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco Falabella —
Agencia Bellavista- Callao, periodo 2018” para optar el titulo profesional de
Licenciado en Administracion, de la escuela profesional de administracién, Facultad
de Ciencias Empresariales, de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion de Huacho. El trabajo tuvo como objetivo principal demostrar si existe
influencia entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en el
Banco Falabella — Agencia Bellavista-Callao, periodo 2018 y sus 2 objetivos
especificos fueron analizar si existe influencia entre la motivacion intrinseca influye
en el desempefo laboral de los trabajadores en el Banco Falabella — Agencia
Bellavista-Callao, periodo 2018 y Establecer si existe influencia entre la motivacion
extrinseca y el desempefio laboral de los trabajadores en el Banco Falabella —
Agencia Bellavista-Callao, periodo 2018. La investigacion fue de tipo aplicada, de
nivel correlacional causal, de disefio no experimental y su poblacion fue de 28
trabajadores. El trabajo llegd a la conclusion que la motivacion influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores en el Banco
Falabella — Agencia Bellavista-Callao 2018, con un coeficiente de correlacion de
0.690, sin embargo, la motivacion intrinseca y extrinseca no influyen

contundentemente en el desempefio laboral.

Navarro, E. (2017) realizé una investigacion que lleva por titulo “Motivacién
y desempefo laboral de los serenos de la municipalidad distrital de Ventanilla,
2016, para optar el grado académico de Magister en Gestion Publica, de la escuela
de postgrado, en la especialidad de ciencias empresariales, de la Universidad
Cesar Vallejo. La finalidad del trabajo determinar la relaciébn que existe entre
Motivacion y desempefio laboral de los Serenos de la Municipalidad Distrital de

Ventanilla, 2016. Para este trabajo se aplico la siguiente metodologia: el tipo de
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estudio fue de enfoque cuantitativo, el disefio de la investigacién fue no
experimental, transversal y descriptiva. En cuanto a la poblacion estuvo conformada
por 202 serenos, 100 choferes y 48 motorizados, en total 350 personas. El muestreo
qgue se utilizo es muestreo no probabilistico. Se multiplico a cada item por 30%,
dando la suma en total de 104 personas a encuestar. El trabajo de investigacion
tuvo como resultado, el coeficiente de correlacion de Spearman fue r =,390 que
indica una baja relacidon entre las variables; asimismo la significancia es de p

=,000<0,01, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

Ledén, G. (2017) realiz6 una investigacion titulada “La motivacion y el
desemperio laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Cajay- Huari,
aflo 2017” para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion, de la
escuela profesional de Administracion; facultad de Ciencias Empresariales, de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion. El estudio tuvo como objetivo
principal determinar de qué manera la motivacion incide en el desempefio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cajay - Huari, afio 2017. El
estudio es no experimental de corte transversal y correlacional causal. El enfoque
fue cuantitativo y cualitativo. La poblacién de esta investigacion fue de 44 personas,
y todas fueron objeto de estudio en la encuesta, ésta Ultima tuvo 22 preguntas. El
nivel de fiabilidad del instrumento se realiz6 mediante el alfa de Cronbach 0.898;
por lo que se acepta la fiabilidad del instrumento. El nivel de significancia es de
0.01, con un valor de P de 0.000, y una correlacién de Pearson de 0.795 y por tanto
se concluye que existe una correlacion positiva considerable del 79.5%, entre la

motivacion y el desemperio laboral

Montoya, D. (2016) realizé un trabajo en Lima, titulado “Relacién entre el
clima organizacional y la evaluacion del desempeiio del personal en una empresa
de servicios turisticos: Caso PTS Peru 2015”. Tesis de postgrado, para optar el
grado de Magister en Relaciones Laborales, de la pontificia Universidad Catolica
del Pera. Tuvo como finalidad analizar y determinar la relaciéon entre dos variables
de suma importancia en la gestién de los recursos humanos: el clima organizacional
y la evaluacion del desempefio. El estudio que se realiz6 fue transversal

correlacional. Se utilizaron técnicas cuantitativas (instrumentos de medicion) y
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cualitativas (un focus group confirmatorio y entrevistas a expertos) con el total de
los trabajadores de la empresa de servicios turisticos PTS Perd. Se concluye la
investigacion determinando la existencia de relacion directa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa PTS
Perl, puesto que, mediante el analisis correlacional, utilizando el coeficiente
Spearman, el clima organizacional esté relacionado con el desemperio laboral al
presentar una significancia de 0.022 (p<0.05) y un coeficiente de correlacion de
0.657. Con estos resultados, se acepta la hipotesis principal de la investigacion, al
indicar que existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa PTS Peru. Asi mismo, se puede afirmar
gue, mientras mejor sea la percepcion del clima organizacional, mayor sera el

desemperio de los colaboradores de la empresa.

Murrugarra, F. (2016) realizé un trabajo de investigacion en Lima, titulado
“Las politicas motivacionales y el desemperio en los trabajadores de la empresa
Telefonica del Perd S.A.A. Aplicacién de la metodologia Feel Good y Succes
Factor”, para la obtencién del titulo profesional de Licenciada en Administracion y
Gerencia, de la escuela profesional de administracion y gerencia, de la facultad de
ciencias econdmicas y empresariales de la Universidad Ricardo Palma. El propdsito
de esta investigacion era determinar la influencia de las politicas motivacionales en
los trabajadores de la empresa Telefénica del Pera S.A.A. En esta investigacion no
se manipula variables por lo que su disefio es No Experimental. A la vez, es
explicativo porque busca explicar en qué medida una variable es capaz de
influenciar el comportamiento de otra variable. La muestra de esta investigacion fue
de 94 trabajadores y para ellos se aplic6 como instrumentos de recolecciéon de
datos, El cuestionario. De las 94 encuestas realizadas 46,8% de los trabajadores
de la empresa Telefonica del Pert expresa que la motivacion laboral — Feel Good
— es regular para ellos, mientras que el 34% expresa que es carente la motivacion
laboral y el 19,1% expresa que la motivacién es apropiada. Por otro lado, el valor
Chi cuadrado obtenido es 124,663 con 8 grados de libertad y un valor de
insignificancia de 0,00 podemos afirmar que existe relacion significativa entre las
variables porque el valor de insignificancia es menor a 0,05; es decir “Las politicas

motivacionales influyen significativamente en el desempefio de los trabajadores de
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la empresa Telefénica del Perd S.A.A.”, lo que significa que la hipétesis principal
gueda demostrada.

Ledn, Y. y Palacios, J. (2015) realizaron un estudio en Trujillo, titulado
“Influencia del clima organizacional en la motivacion de los trabajadores de la
Empresa de Transportes Royal Palace’s Agencia Cajamarca 2013”, de la escuela
de administracion, de la facultad de ciencias econdmicas, de la Universidad Privada
Antenor Orrego. La investigacion tuvo por objetivo determinar dentro de la
organizacion “Empresa de Transportes Royal Palace’s Agencia Cajamarca 2013”
la influencia que ejercia el clima laboral que existia en la empresa en la motivacion
de los trabajadores que conforman dicha agencia. Esta investigacion emplea un
enfoque cuantitativo — cualitativo de naturaleza descriptiva. Se ha determinado que
el Clima Organizacional influye directamente en la motivacion de los Trabajadores
de la Empresa Royal Pace’s Agencia Cajamarca; Utilizando el programa Eview, se
obtuvo la relacion y/o influencia que ejerce la variable independiente sobre la
dependiente considerando que dentro de la variable independiente existieron mas
items que en la variable dependiente se ha estimado que el grado de relacion que
guarda una variable con la otra es de 0.862670 lo cual equivale a que decir que
estan relacionadas en aproximadamente un 87%; es decir la variacién de la variable
independiente puede influenciar en un 87% el comportamiento de la variable
dependiente. La empresa no cuenta con un plan de capacitacion y desarrollo, asi
como una linea clara de carrera y sucesion de cargos, de igual forma no existe una
politica salarial e incentivos establecidos en un cuadro de asignaciones; y por Ultimo
no cuenta con programa de socializacion y fidelizacion de sus trabajadores, por lo
gue la empresa debe aprovecharse esta influencia para mejorar aspectos que

contribuyan al desarrollo y crecimiento de la organizacion y sus trabajadores.

2.1.2. Antecedentes internacionales.

Guerra, G. (2016). Este trabajo de investigacion se elaboré en Asuncion —
Guatemala y que lleva por titulo “La satisfaccion laboral y su relacion con el
desemperio laboral de los empleados de nivel administrativo y docente del colegio

Bilingue Vista Hermosa”, para obtener la Licenciatura en Administrativa Educativa,
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en la Facultad de Educacion de la Universidad Galileo (la revolucion de la
educacion superior). Este trabajo tuvo como objetivo determinar la relacion que
existe entre la satisfaccion laboral y el desempefio de 76 trabajadores de nivel
administrativo y docente del colegio Bilingle Vista Hermosa. El tipo de investigacion
fue correlacional. Se concluyd que tuvo una confiabilidad total de 0.961 y la
correlacion entre ambas variables, fue de 0.75 el cual se considera moderadamente
alta, demostrando que las variables desempefio laboral y satisfaccion laboral si se
relacionan en el personal del centro educativo evaluado. Asi mismo al calcular la
significancia de la correlacion a un nivel de 0.05 utilizando la tabla de Fishery Yates,

se estableci6 que la correlacion es significativa.

Sum (2015). Este trabajo se realizé en Quetzaltenango — Guatemala, titulado
“Motivacion y desemperio laboral, este estudio se realiz6 con el personal
administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango”, de
la facultad de Humanidades, para la obtencion del titulo de Psicologa Industrial /
organizacional en la Universidad Rafael Landivar. Se tuvo como objetivo establecer
la influencia de la motivacién en el desemperio laboral del personal administrativo
en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. La investigacion es
de tipo descriptivo de acuerdo a su contenido y para la investigacion de campo se
utilizé una escala de Likert para examinar el desempefio de los colaboradores de
la empresa la cual cuenta con 10 items. Segun los resultados obtenidos de la
presente investigacion se determina que la motivaciéon influye en el desempefio
laboral del personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango. La prueba estandarizada Escala de Motivaciones Psicosociales,
aplicada a los colaboradores para medir el nivel de motivacién, evalla diferentes
factores, como lo son, aceptacién e integracion social, reconocimiento social,
autoestima / auto concepto, autodesarrollo, poder, seguridad, obtuvieron diferentes

puntuaciones en su mayoria altas.

Moreno, J. (2015). Esta investigacion se realiz6 en Ambato — Ecuador,
titulado “La motivaciéon y el rendimiento laboral del personal de la corporacion
nacional de telecomunicaciones, del canton Ambato, provincia de Tungurahua”

para la obtencion del titulo de psicologia industrial de la carrera de Psicologia
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Industrial; Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacién Universidad Técnica
de Ambato. Este trabajo tuvo como finalidad determinar la incidencia de la
Motivaciéon en el Rendimiento Laboral del personal de la Corporacion Nacional de
Telecomunicaciones, del canton Ambato, provincia de Tungurahua. Este trabajo
esta basado en un enfoque cualitativo — cuantitativo. Los niveles de investigacion
son exploratorio, descriptivo, explicativa y correlacional. En cuanto a las personas
encuestadas se tomoO en cuenta a toda la poblacion, que son 111 personas. Se
llegd a la conclusién que con el grado de libertad de 9 y un nivel de significancia de
0.05.

Se obtiene el valor 16.92, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se
ratifica la hipétesis alternativa, es decir la Motivacion Si incide en el Rendimiento
Laboral del personal de la Corporacion Nacional de telecomunicaciones, del Cantén
Ambato, Provincia de Tungurahua, asi también el resultado del calculo de Chi

cuadrado es de 64.

Pozo, C. (2015). Este trabajo se realizd en Ambato- Ecuador, titulado
“Motivacién y desempefio laboral en los trabajadores de una empresa carrocera”
de la pontificia universidad catélica del ecuador. Este trabajo tuvo como objetivo
analizar la influencia de la motivacion en el desempefio laboral e involucré tres tipos
de investigacion exploratorio, descriptivo y explicativo, también se aplico métodos
cualitativos y cuantitativos. La fiabilidad de la herramienta de motivacion se la
realiz6 a través del programa estadistico SPSS, dicha herramienta tiene un Alfa de
Cronbach del 0.658 lo que indica que tiene tendencia a ser aceptable y La fiabilidad
de la herramienta de desempefio se la realiz6 a través del programa estadistico
SPSS, el resultado obtenido del Alfa de Cronbach fue del 0.879, esto significa que
la herramienta aplicada es confiable. La significancia que se obtuvo en dicha
investigacion fue entre la competencia de dominio técnico y la necesidad de
proteccion y seguridad en lo referente a un empleo estable ( -0.252), la competencia
de dominio técnico con la necesidad de proteccion y seguridad en lo referente a un
plan de enfermedad de la empresa (-0.246), la competencia de planificacién y
organizacion con la necesidad de proteccion y seguridad a un plan de enfermedad

(-0.239), la competencia de trabajo en equipo con las necesidades sociales y de
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pertenencia (-0.269) y la competencia de comunicacién con la necesidad de
autorrealizacién (-0.319). La investigacidn se tenia planificada realizarla tomando
como universo a todo el personal, ya que son 78 trabajadores, tanto personal
administrativo como de planta, repartidos de la siguiente manera: hombres 72 y
mujeres 6. Se tuvo como resultado que la gestion que realiza la empresa es buena
en lo referente a motivacion, cada colaborador recibe un trato. También se pudo
establecer que necesidades son las mas importantes para los colaboradores y en
base a estas se podra dar mejora, y pronta solucion para la consecucion de los
objetivos tanto personales como organizacionales, basados en los planes de
mejora y especial acorde con su desempefio y las actividades que este realiza.

Zavala, O. (2014). Esta investigacion se realiz6 en México, D.F., titulado
“Motivacion y satisfaccion laboral en el centro de servicios compartidos de una
empresa embotelladora de bebidas” para obtener el grado de Maestro en
Administracion, Seccion de Estudios de Posgrado e Investigacion; Unidad
Profesional Interdisciplinaria de Ingenieria y Ciencias Sociales y Administrativas del
Instituto Politécnico Nacional. El trabajo tuvo como objetivo verificar si existen
diferencias en la motivacion y satisfaccién laboral. Por otro lado, el tipo de
investigacion es de tipo no experimental transversal correlacional-causal y en
cuando al disefio de la investigacion se utilizé un enfoque mixto; es decir el enfoque
cualitativo y cuantitativo. Se concluyo en este trabajo que el valor Chi cuadrado es
de 2912.797, con 1275 grados de libertad y un nivel de significancia de 0.000, por
ello se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alternativa que las variables
estan correlacionadas en la poblacién. Por otro lado, el calculo realizado para
verificar la fiabilidad de la escala a partir de la obtencion del valor del Alfa de
Cronbach fue de 0.963, y de 0.964. Por lo anterior, se concluye que la fiabilidad del

instrumento de medicion es elevada ya que presenta valores cercanos a 1.

Enriquez, P. (2014). Este trabajo se realizdé en México, titulado “Motivacion
y desempefio laboral de los empleados del instituto de la vision en México”, para la
obtencion del grado de Maestria en Administracion, de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad de Montemorelos. El trabajo tuvo como finalidad

determinar si el grado de motivacion es predictor del desempefio laboral de los
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empleados del Instituto de la Vision en México. La investigacion fue de tipo
cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional, de campo y transversal. La
poblacidn estuvo compuesta por 164 empleados de los cuales no se tomd muestra
y se aplicé a todos los empleados. Para la investigacion y recoleccion de datos se
utilizaron dos instrumentos: el primero enfocado al desempefio, el cual cuenta con
48 items y una confiablidad de .939; el segundo sobre la motivacion, conformado
por 19 items y una confiabilidad de .909. Por otro lado, el valor de R? corregida fue
igual a 0.414 De igual manera se obtuvo el valor F igual a 116.2 y el valor de p igual

0.00 permitieron determinar que existié una influencia lineal positiva y significativa.

2.2. Bases tebricas de las variables

2.2.1. Motivacion.

2.2.1.1. Teoriade las necesidades de Maslow.

Maslow, A (1970) afirmo:

El hombre es un animal que quiere y rara vez alcanza un estado de completa
satisfaccién, excepto por un corto tiempo. Cuando un deseo se satisface, otro
aparece para ocupar su lugar. Cuando esto se satisface, otro entra en primer plano,
etc. Es una caracteristica del ser humano a lo largo de toda su vida que

practicamente siempre esta deseando algo. (p.24)

Segun el autor la motivacion estaba dividida en 5 grupos de necesidades y
la denomind jerarquia de las necesidades basicas. Empezaba con las necesidades
fisiol6gicas que correspondia a que el ser humano tenia necesidades de agua,
oxigeno, azucar, sal, proteinas. Asi también se incluia las necesidades de dormir,
a eliminar lo anteriormente consumido, a tener sexo y a la temperatura. En segundo
lugar, las necesidades de seguridad que se referia a la seguridad en si, estabilidad,
dependencia, proteccion, orden. Entonces se puede decir que las necesidades de
seguridad pueden volverse definitivas en la sociedad, siempre que existan
verdaderas amenazas contra el orden, la ley o la autoridad de la sociedad; en ese

sentido todo individuo se siente motivado al estar rodeado de un ambiente
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ordenado, estable, seguro y predecible para vivir. En el tercer grupo nos habla
acerca de las necesidades del sentido de pertenencia y del amor, ya habiendo
satisfecho las necesidades anteriores, pues entonces surge esta necesidad de
carifio, afecto, amor, el sentido de pertenencia. El individuo se siente motivado al
relacionarse con otras personas y mas aun con sus amigos y familiares, es decir
de sentirnos parte de estar en grupo. En el cuarto lugar seleccion6 a las
necesidades de estima, se refiere al deseo de la persona por la autosatisfaccion,
ello quiere decir que el ser humano debe llegar a ser cada vez mas de lo que se
puede dar, de competir y sobresalir en la vida; teniendo el respeto del resto. Por
altimo, se encuentra las necesidades de auto actualizacién, que se refiere a los
talentos que tiene el ser humano, y ello hay que explotarlo, asi también sus
capacidades. La auto actualizacion es un proceso en el que se utilizan las propias

capacidades de manera plena, creativa y gozosa.

2.2.1.2. Teoria de Herzberg.

Herzberg, F (1959) recordado por Manso, P (2002) refiri6:

Que la motivacion esta influenciada por dos factores y por ello establece la
teoria de los dos factores; los factores motivadores conocidos como factores
intrinsecos; se asociaba con las experiencias satisfactorias que los
empleados experimentaban y que tendian a atribuir a los contenidos de sus
puestos de trabajo. Por otro lado, estan los factores de higiene conocidos
como factores extrinsecos; porque actuaban de manera analoga a los
principios de la higiene médica: eliminando o previniendo los peligros a la
salud. (p.4)

Los factores motivadores estan relacionados con la satisfaccion en el cargo;
es decir con sentimientos positivos hacia el trabajo que se realiza; tales como el
logro, reconocimiento, responsabilidad, la posibilidad de crecimiento, la promocion,
el trabajo en si mismo. También nos indica los factores de higiene, estos no generan
satisfaccion y estan relacionados con las condiciones en que desempefian sus

funciones, asi como también al ambiente que los rodea; es decir la politica de la
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organizacion, sueldos y beneficios empresariales, la direccion, la supervision, las
relaciones con compaferos del trabajo y con supervisores, la seguridad en el

trabajo.

2.2.1.3. Teoriade Koontz, H., Weihrich, H. Y Cannice, M.

A nivel mundial la motivacién viene siendo importante, debido a que ha sido
causante de muchos ausentismos, baja nivel de productividad, hasta abandonos

de puestos de trabajos, entre otros.

Koontz, H., Weihrich, H. y Cannice, M. (2012) indicaron:

La motivacion es un término general que se aplica a todo tipo de impulsos,
deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. Decir que los gerentes
motivan a sus subordinados es decir que hacen cosas que esperan
satisfaseran esos impulsos y deseos, y que los induciran a actuar de la
manera deseada. la motivacion puede ser primarias, como las necesidades
fisiolégicas que son: de agua, aire, alimentos, suefio y refugio, y por otro lado
se encuentran las necesidades secundarias, como la autoestima, el estatus,

la afiliacion con otros, el afecto, el dar, los logros y la autoafirmacion. (p. 388)

2.2.1.4. Teoria de Macclelland.

Macclelland, D (1989) nos hablé que la motivacion de una persona se debe
a la busqueda de satisfaccion de 3 principales sistemas de motivos, y son: la
motivacion del logro, motivacién del poder y la motivacion de afiliacion. Empezando
con la motivacion de logro, que se refiere a el ser humano se siente motivado por
alcanzar sus metas, cabe resaltar que arriesgan con el fin de conseguir sus
objetivos, este tipo de personas suelen trabajar solos. También este autor nos
menciona la motivacion de poder; que tiene que ver con la necesidad de alcanzar
el poder, controlando a los demas. Disfrutan el reconocimiento y el status que se
tiene. Asi también siempre quieren estar arriba de todos en el sentido jerarquico.
Por ultimo, se tiene a la motivacion de afiliacion, esto se refiere a la necesidad de

la misma; es decir quieren ser parte de un grupo y ello le es mas importante que
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las anteriores motivaciones, debido a que no suelen arriesgar. Este tipo de
personas muchas veces esta de acuerdo con lo que un grupo de personas quiera

hacer y no asume sus propios riesgos.

2.2.1.5. Teoriade Robbins, S., Decenzo, D. y Coulter, M.

Motivar y recompensar al trabajador es una de los aspectos relevantes y
desafiantes que llevan a cabo los gerentes hoy en dia.

Robbins, S., Decenzo, D. y Coulter, M. (2013) indicaron que “la motivacion
se refiere al proceso por el que los esfuerzos de una persona se energizan,
mantienen y orientan hacia el logro de una meta. Esta definicion tiene tres

elementos clave: energia, orientacion y persistencia”. (p. 274).

La energia; se refiere a la necesidad de impulso que tiene un individuo, es
decir que se esfuerza y labora con ahinco, considerando asi la calidad de esfuerzo
como su intensidad. La orientacion significa que el nivel de esfuerzo de un individuo
este canalizado con un buen desempeiio laboral para beneficiar a la empresa. Por
altimo, la persistencia se refiere a que los trabajadores persistan en su esfuerzo,

ello con el objetivo que cumplir con las metas establecidas.

2.2.1.6. Teoria X e Y de McGregor.

McGregor (1994) nos dijo que la motivacion esta definida por 2 teorias, la
teoria X y la teoria Y. La teoria X, que sienten una repugnancia hacia el trabajo y
tratan de evitarlo siempre que puedan; teniendo ciertas caracteristicas que son: El
hombre corriente es indolente por naturaleza, trabaja lo menos posible, tiene poca
ambicion, no le gustan las responsabilidades, indiferente a las necesidades de la
empresa, es resistente a los cambios por naturaleza, es crédulo, prefiere que se le
dirija y en algunas ocasiones tienen que ser obligadas o0 amenazadas con algun
castigo para cumplir con los objetivos de la empresa. Y por otro lado muy de forma
opuesta nos dice que la Teoria Y; se refiere a el ser humano comun, que no tiene
un disgusto inherente por el trabajo, el trabajo constituira una fuente de satisfaccion,

necesidad de tener su posicién, de ser reconocido, el hombre se dirige a sus
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objetivos, a cuya realizacion se compromete, se compromete con los objetivos por
las recompensas asociadas con su logro, busca responsabilidades y también tienen

la capacidad creadora para resolver problemas de la organizacion.

2.2.1.7. Teoria Erc de Alderfer.

Alderfer, C (1969) mencionado por Turienzo, R (2016) nos dijo:

Que se inspird en la pirdamide de Maslow cuando cre6 sus tres categorias de
factores de motivacion humana. Las denomind existencia (existence),
relacion (relatedness) y crecimiento (growth), de ahi ERG. La gran
aportacion de Alderfer no fue solo la reasignacion de elementos, sino a su
vez la afirmacién de que a diferencia de la rigidez de Maslow, el crecimiento
no era piramidal y exclusivo, sino que se podian trabajar los tres campos a
la vez de manera continua, ya que si este movimiento se promovia de
manera ascendente, esto respondia a la progresion por satisfaccion; y si era
descendente, podia referirse a una regresion por frustracion, debido a no

haber podido cumplir o satisfacer las necesidades superiores. (P. 28).

La existencia se basa en lo relativo a elementos para sobrevivir y a un
bienestar psicolégico. La relacion, como su nombre mismo lo indica se refiere a las
relaciones sociales, es decir con las demas personas. Y por ultimo el crecimiento,

ello significa el querer desarrollarse profesionalmente.

2.2.1.8. Teoriade Equidad de Adams.

Adams, J (1963) recordado por Ruiz, L (s. f.) nos comenté:

Que los seres humanos estan motivados a ser considerados de manera
equitativa en relacién a su desempefio laboral. La esencia de esta teoria es
que los empleados comparan sus esfuerzos y gratificaciones con aquellos
de otros empleados en similares situaciones laborales. Esta teoria de la
motivacion se basa en la presuncion de individuos que trabajan en

condiciones de ser tratados con equidad en el trabajo. La equidad existe
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cuando los empleados perciben que la razén entre su input (esfuerzos) con
sus resultados output (beneficio o reconocimientos) son equivalentes con
razones existentes en empleos similares. La teoria de la equidad reconoce
gue a los individuos les interesa no solo la cantidad absoluta de premios que
reciben por sus esfuerzos sino también la relacion de esta cantidad con la

que reciben a los demas. (pp.15-16).

2.2.1.9. Teoria del reforzamiento de Skinner.

Skinner, F (s, f.) mencionado por Turienzo, R (2016) nos afirmé: “Un
empleado no se motiva mediante la satisfaccion de sus necesidades, ni por las
posibilidades que puede tener de desarrollo dentro de la empresa, sino mediante la

consecuencias positivas o negativas de sus acciones”. (p. 31).

Los tres tipos de refuerzos basicos en la teoria de Skinner son: Refuerzo continuo;
se refiere a que cada vez que el empleado tenia una buena accion, era
recompensado con un refuerzo. El refuerzo intervalo; que significa que el trabajador
tendra un refuerzo por tener un sobreesfuerzo por motivo de parametros
determinados. Y por ultimo el refuerzo proporcion; se refiere a que se obtiene un
refuerzo por alcanzar el mayor numero de acciones realizadas, con el fin de tener

un sistema proporcional.

De todas aquellas teorias mencionadas anteriormente se selecciond la teoria
de Herzberg, debido a que sus teorias se asemejan a la realidad del problema, y
con dicha teoria que son los factores motivadores y los factores de higiene se podra

evaluar de forma indicada a los sujetos de investigacion.

2.2.2. Desempefio laboral.

2.2.2.1. Teoria de evaluacion de desempefio de Chiavenato.

En la actualidad la administracién de recursos humanos ha considerado
importante evaluar el desempefio de los trabajadores para poder saber con qué

talentos humanos cuenta la organizacion.
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Chiavenato, | (2000) Recordado por Castro, P (2017) establecio:

El desempefio es la eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el
individuo con una gran labor y satisfaccion laboral. Comprende 2
dimensiones; empezando con los factores actitudinales: compuesta por:
Disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de
seguridad, discrecion, presentacion personal, interés, creatividad vy
capacidad de realizacion. Y, en segundo lugar; los factores operativos, esta
compuesto por: el Conocimiento del trabajo, capacitacion profesional,

calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo y liderazgo. (p.29)

La evaluacion de desempefio de los trabajadores consta de una valoracion
del empefio que tienen cuando realizan sus funciones, y se permite evaluar si estan
cumpliendo con los objetivos de la organizacion, también identifica el potencial que
tiene cada trabajador. Las recompensas que la organizacién brinda sirven de
aliento para los trabajadores, ya que estos tratan de poner su maximo esfuerzo
individual para que posteriormente pueda obtener las recompensan establecidas.
Es indispensable tener a los trabajadores motivados para que estos empujen a la
organizacién a alcanzar sus objetivos tanto de corto plazo como de largo plazo.

2.2.2.2. Teoria de evaluacion de desempefio de Altuve y Serrano.

Altuve, E y Serrano, C (1999) definio:

Es la utilidad, rendimiento o productividad que una persona puede aportar,
en cuanto al cumplimiento de actividades a las cuales se esta obligado a
ejecutar. Dentro de todo proceso se fija un objetivo que puede ser

cuantificado, el cual sirve como norma, estandar o criterio. (p.36)

La utilidad; provecho, conveniencia, interés que se saca de algo. El
rendimiento; proporcion entre el producto o el resultado obtenido y los medios
utilizados. Y la productividad; es la relacion entre lo producido y los medios

empleados, tales como mano de obra, materiales, energia, etc.
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Las organizaciones deben concentrarse y darle mucha importancia al talento
humano que tienen, deben ayudar a que este se involucre con la organizacion y se
sienta satisfecho, asi los trabajadores aumentaran su desempefio laboral,

trabajaran con mas entusiasmo y se identificaran mejor con la empresa.

2.2.2.3. Teoria del desempefio por competencias.

Alles, M (2005) nos afirmo:

El analisis del desempefio o de la gestidon de una persona es un instrumento
para dirigir y supervisar personal. Entre sus principales objetivos podemos
sefalar el desarrollo personal y profesional de colaboradores, la mejora
permanente de resultados de la organizacion y el aprovechamiento
adecuado de los recursos humanos. Para ello se realiza una evaluacion
360°.La evaluacion 360°, es un esquema sofisticado que permite que un
empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes, pares y subordinados.
Puede incluir otras personas como proveedores o clientes. (Pp. 27 y 145)

2.2.2.4. Teoriade laevaluacion del desempefio

Gomez, L. Balkin, D. Cardy, R. (2005) nos comento:

La evaluacion del desempefio es una herramienta para la direccion. Como
tal, los directivos a menudo la utilizan en su propio beneficio o en el de la
empresa. La evaluacion del desempefio implica la identificacion, medida y
gestion del rendimiento de las personas de una organizacién. Empezando
por la identificacion significa determinar qué areas del trabajo deberia
analizar el directivo cuando mide el rendimiento. Continuando con la
medicién, punto central del sistema de evaluacion, implica la realizacion de
un juicio sobre la “bondad” o “maldad” del rendimiento del empleado. Una
buena medida del rendimiento debe ser algo coherente en toda la
organizacion. Y por ultimo la gestion del rendimiento; es el objetivo general
de cualquier sistema de evaluacion. La evaluacion debe adoptar una vision

orientada al futuro respecto de lo que los trabajadores pueden hacer para
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alcanzar su potencial en la organizacion. Esto significa que los directivos
deben ofrecer informacion a los trabajadores sobre su rendimiento anterior y

ayudarles para alcanzar un rendimiento superior. (p.259y 276).

En conclusion, se seleccioné para este trabajo de investigacion la teoria de
Chiavenato, debido a que nos ayudara de forma mas rgpida a entender al sujeto de
investigacion y asi poder obtener un resultado apropiado de lo que esté ocurriendo
en nuestra realidad. La teoria de Chiavenato nos habla acerca de los factores

operativos y factores actitudinales.

2.3. Definicién de términos basicos

Actitud:

Disposicion de &nimo manifestada de algin modo. (Real Academia Espafiola. 220)

Ascenso laboral:

Un ascenso laboral significa subir de categoria, teniendo en cuenta elementos

como la formacion del trabajador, méritos o antigliedad. (Montaner, B. 2015)

Beneficios laborales:

Estos beneficios no estan relacionados con aumentos de sueldo o con pagas extra,
son beneficios que tienen un claro objetivo: mejorar la calidad de vida y cubrir
algunas de las necesidades externas o internas de los trabajadores. (Up Sapin,
2018)

Bonificaciones:

Se llama bonificacion al acto y resultado de bonificar, es decir otorgar a alguien un
descuento sobre un monto que debe abonar o un aumento sobre una cantidad que
debe cobrar. Entonces se llama bonificacion a un bonus o premio que se agrega,

de manera especial, a una remuneracion. (Pérez P. y Merino, M. 2016)
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Capacitacion:

Capacitacion, o desarrollo de personal, es toda actividad realizada en una
organizacion, respondiendo a sus necesidades, que busca mejorar la actitud,

conocimiento, habilidades o conductas de su personal. (Frigo, E. s. f.)

Clima laboral:

El clima laboral puede afectar directamente al rendimiento y motivacion de manera
inmediata. También genera respuestas en mayores niveles de profundidad,

impactando en el compromiso con la compaiiia. (Vargas, R. y Chavez, E. 2019)

Compromiso:

El compromiso hace referencia a un tipo de obligacién o acuerdo que tiene un ser

humano con otros ante un hecho o situacién. (Raffino, M. 2020)

Confiabilidad:

La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en que su
aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales.
(Hernandez, R.; Fernandez, C. y Baptista, P. 2014)

Consorcio Lima bus internacional:

Son una empresa comprometida con el desarrollo de nuestros Colaboradores, que
apunta a potenciar sus conocimientos para brindar cada dia un mejor servicio de
transporte a los usuarios que confian en el Metropolitano. Operan una flota de 137
buses de Lima, Perd, con los que brindan varios de los servicios regulares y

expresos y rutas alimentadoras. (Lima Bus, 2020)
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Contrato laboral:

Un contrato de trabajo es un acuerdo entre un trabajador y su empleador en donde
el primero se compromete a llevar a cabo determinadas tareas y a seguir las

instrucciones del segundo. (Roldan, P. 2017)

Cooperacion:

Es el conjunto de acciones y esfuerzos que, conjuntamente con otro u otros
individuos, realizamos con el objetivo de alcanzar una meta comuan. (Coelho, F.
2019)

Desempefio:

Se trata de como se comporta y como hace su trabajo un empleado y de como

impacta eso en el negocio, tanto de manera positiva como negativa. (Bizneo, 2020)

Ergonomia:

Es una ciencia que abarca las distintas condiciones laborales que pueden influir en
la comodidad y la salud del trabajador, como la iluminacién, las vibraciones, la
temperatura, el ruido, el disefio del lugar de trabajo, el de las herramientas, el de
las maquinas, el del puesto de trabajo, el turno de trabajo, las pausas, etc. (Del
Prado, J. 2019)

Estabilidad laboral:

La estabilidad laboral, significa en si la permanencia en el empleo, que el contrato
de trabajo que una persona tiene con su empleador, esta se mantenga en el tiempo,

qgue no termine de un momento a otro sin motivo. (Jello, 1. 2019)

Incentivos:
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Es aquello que se propone estimular o inducir a los trabajadores a observar una
conducta determinada que, generalmente, va encaminada directa o indirectamente
a conseguir los objetivos de: mas calidad, mas cantidad, menos coste y mayor
satisfaccion; de este modo, se pueden ofrecer incentivos al incremento de la
produccién, siempre que no descienda la calidad, a la asiduidad y puntualidad
(premiandola), al ahorro en materias primas. (Ynfante, T. y Ramoén, E. 2008)

Linea de carrera:

La linea de carrera es una herramienta de retencion y satisfaccion personal, pues
son justamente las personas de alto potencial las que tienen como prioridad su
propio desarrollo, si no lo consiguen en su empresa buscardn otra donde

conseguirlo. (La torre, O. Hernandez, R. Brigneti, S. y Roberto, V. 2008)

Lineamientos:

Un lineamiento es una tendencia, una direccion o un rasgo caracteristico de algo.
(Pérez, J. y Gardey, A. 2008)

Metropolitano:

Metropolitano es un sistema de autobuses de transito rapido que opera en Lima,
capital del Perd. Se compone de un corredor troncal atendido por itinerarios
regulares y expresos, una red alimentadora en los terminales y algunos servicios

especiales. Su administracion esta a cargo de la ATU. (Metropolitano, 2019)

Motivacion:

Conjunto de factores internos o externos que determinan en parte las acciones de

una persona. (Real Academia Espafiola. 220)

Perseverancia:
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La perseverancia estd muy relacionada con el esfuerzo, la voluntad, la fortaleza y
la paciencia. Con la practica y fuerte conviccién, ese grupo de valores puede
sacarnos delante de cualquier situacion complicada por la que estemos pasando.
(Raffino, M. 2019)

Piloto:

Nuestros pilotos se encargan de realizar la operacion eficiente de transporte con
responsabilidad, calidad, seguridad y compromiso, a través de una adecuada
atencion para brindar un buen servicio a los usuarios del Metropolitano y otros

proyectos desarrollados por Lima Bus Internacional. (Diaz, J. 2020)

Productividad:

La productividad es una medida econémica que calcula cuantos bienes y servicios
se han producido por cada factor utilizado (trabajador, capital, tiempo, costes, etc.)
durante un periodo determinado. El objetivo de la productividad es medir la
eficiencia de produccion por cada factor o recurso utilizado, entendiendo por
eficiencia el hecho de obtener el mejor o maximo rendimiento utilizando un minimo

de recursos. (Sevilla, A. s. f.)

Rutas alimentadoras:

En la zona Norte; Todos los servicios confluyen en el terminal Naranjal. En la zona
Sur, Todos los servicios confluyen en el terminal Matellini. Y las rutas alimentadoras

estan distribuidas por cada consorcio del metropolitano. (Metropolitano, 2019)

Salario:

El salario, entendido como el precio a pagar a cambio del trabajo realizado por una

persona, se determina segun la oferta y demanda de trabajo. (Caballero, F. 2015)
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Servicios expresos:

Estos servicios se detienen en estaciones con mayor demanda de usuarios con la
finalidad de lograr una mayor fluidez durante horas punta. Tales como: Expreso

1,2,3,4,5,6,7,8,9 y Super Expreso y Super Expreso Norte. (Metropolitano, 2019)

Servicios regulares:

Es el transporte color plomo, llamado “troncal”, que brinda los servicios de las rutas.
A, By C. (Metropolitano, 2019)

Talento humano:

El talento humano es la capacidad de la persona que entiende y comprende de
manera inteligente la forma de resolver en determinada ocupacion, asumiendo sus

habilidades, destrezas, experiencias. (Silva, M. 2009)

Uniforme:

El llevar o no uniforme un trabajador no viene estipulado por Ley, es probable que
una empresa, en su reglamento interno, pueda obligar a llevarlo y pudiendo

sancionar al empleado si no lo lleva. (Pascual, A. 2017)

Utilidades:

Se refiere a la reparticion de las ganancias que logré una empresa o que produjo
una cierta operacion o actividad. En varios paises, el reparto de utilidades es una
obligacion que tienen las compafiias alcanzadas por ciertos criterios legales.
(Pérez P. y Merino, M. 2016)
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. METODOS Y MATERIALES

3.1. Hipotesis de la investigacion

3.1.1. Hipotesis general.

H1: La motivacion influye en el desempefio laboral de pilotos del Consorcio

Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020.

Ho: La motivacién no influye en el desempefio laboral de pilotos del Consorcio

Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020.

3.1.2. Hipotesis especificas.

H1: Los factores motivadores impactan en el desempefio laboral de pilotos del
Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020.

Ho: Los factores motivadores no impactan en el desempefio laboral de pilotos del

Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020.

H2: Los factores de higiene inciden en el desempefio laboral de pilotos del
Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020.

Ho: Los factores de higiene no inciden en el desempefio laboral de pilotos del

Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020.

3.2. Variables de estudio

3.2.1. Definicion conceptual.

3.2.1.1. Variable independiente (la motivacion).

Herzberg, F (1959) nombrado por Pérez, A. (2015) propuso que:
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Existe la Teoria de los dos factores, también conocida como la Teoria de la
motivacion e higiene; o de satisfaccion y de insatisfaccion. Segun esta teoria, las
personas estan influenciadas por estos factores; La satisfaccion que es
principalmente el resultado de los factores de motivacion. Estos factores ayudan a
aumentar la satisfacciéon del individuo, pero tienen poco efecto sobre la
insatisfaccion. La insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de
higiene. Si estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su

presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo.

3.2.1.1.1. Dimensiones de la variable independiente.

a) Factores motivadores

Herzberg, F (1959) recordado por Manso, P (2002) indicé que:

Los factores motivadores se refieren a que las personas estan influenciadas
por dos factores: los factores motivadores. Conocidos como factores intrinsecos,
estos estan relacionados con la satisfaccion en el cargo; es decir con sentimientos

positivos hacia el trabajo que se realiza.

b) Factores de higiene

Herzberg, F (1959) recordado por Manso, P (2002) indic6 que:

Los factores de higiene conocidos como factores extrinsecos, estos no
generan satisfaccion y estan relacionados con las condiciones en que desempefian

sus funciones, asi como también al ambiente que los rodea.

3.2.1.1.2. Indicadores de los factores motivadores.

a) Reconocimiento profesional

RAE (2014) indicado por Cepeda, S., Salguero, O y Sanchez, Y. (2015) sefalo:
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La accion de distinguir a una cosa, una persona o una institucion entre las
demas como consecuencia de sus caracteristicas. También sirve para expresar la

gratitud que se experimenta como consecuencia de algun favor o beneficio”.

b) Lineade carrera

Carranza, A. (2018) sefial6 que:

La linea de carrera es un proceso que define las practicas de desarrollo de
los colaboradores al interior de la organizacion. Al mismo tiempo, una de las

cualidades mas valoradas por los trabajadores a la hora de tomar un puesto.

c) Estabilidad laboral

Paredes, J. (2012) sefialo:

La estabilidad laboral, significa en si la permanencia en el empleo, que el
contrato de trabajo que una persona tiene con su empleador, esta se mantenga en

el tiempo, que no termine de un momento a otro sin motivo.

3.2.1.1.3. Indicadores factores de higiene.

a) Remuneracion

Segun la definicion de la universidad Vassar College (2019) indica que:

Los salarios se establecen en el momento de la contratacion y se basan en
las responsabilidades del trabajo, el individuo calificaciones y experiencia, el
mercado laboral y la equidad en el contexto de los salarios pagados a otros
empleados administrativos. El nivel salarial se revisa una vez al afio y puede
aumentarse dependiendo de las condiciones econOmicas internas y externas, el
desempefio laboral individual o el ascenso a posicion de mayor responsabilidad.

Las revisiones de desempefo se realizan para proporcionar a los administradores.
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b) Beneficios laborales

KoKemuller, N (s. f.)

Los beneficios adicionales son formas de compensacion que se ofrecen a

los empleados fuera de un salario o sueldo declarado.

c) Relaciones interpersonales

Porporatto, M. (2015) sefial6 que:

Las relaciones interpersonales son vinculos o lazos entre las personas
integrantes de una comunidad, que resultan indispensables para el desarrollo
integral del ser humano, y en especial de las habilidades sociales. A través de ellas,
intercambiamos formas de sentir la vida, perspectivas, necesidades y afectos

donde entra en juego la interaccion con el entorno.

d) Ergonomia

Cuenca, G. (s. f.) sefial6 que:

Considera al operador como un elemento mas del conjunto Hombre-Maquina
a considerar bajo el angulo de sus funciones elementales: vista, sensaciones,
percepcion, fisiologia, cognicion. Se lo considera como ser humano, sin situarlo en
un ambiente de trabajo. La perspectiva de la Ergonomia del “componente humano”
es la de evitar que las condiciones de trabajo impidan trabajar al operador tomando

en cuenta las grandes funciones que el ser humano pone en juego en el trabajo.

3.2.1.2. Variable dependiente (desempefio laboral).

Chiavenato (2005) indicado por Garro, L. (2017) sefial6 que:
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El desempefio es la vigencia del personal que trabaja dentro de las
instituciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo

con una gran labor y satisfaccién laboral.

3.2.1.2.1. Dimensiones de la variable dependiente.
a) Factores operativos
Chiavenato, | (2000) Recordado por Guevara, D. y Marin, F. (2017) indico:

Los factores operativos se refieren a aquellos factores concernientes al
trabajo y que a su vez estan relacionados directamente con el trabajador; es decir
el conocimiento que tiene el trabajador en relacion al trabajo, y el aporte que le da

al mismo.

b) Factores actitudinales

Chiavenato, | (2000) Recordado por Guevara, D. y Marin, F. (2017) indico:

Los factores actitudinales hacen referencia a la actitud propia del trabajador
en referencia a la empresa, es decir muestra sus valores y su comportamiento en

si en las actividades de la empresa.

3.2.1.2.2. Indicadores de los factores operativos
a) Conocimiento del trabajo
Koontz, H., Weihrich, H. y Cannice, M. (2012) indico:

El enriquecimiento del contenido del puesto debe distinguirse del simple
crecimiento del puesto (aunque algunos autores no hacen esta distincion). El
crecimiento del puesto intenta hacer un trabajo mas variado al eliminar el

aburrimiento asociado con la ejecucion de operaciones repetitivas, significa hacer
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crecer el ambito del puesto al agregar actividades similares sin aumentar la

responsabilidad.

b) Capacitacion profesional

Ahumada, L. (2010) sefial6 que:

La capacitacion se refiere a todas las acciones y actividades que destine a
desarrollar las aptitudes y habilidades del trabajador, con el objetivo de realizar de
forma mas eficiente el trabajo. Esta actividad normalmente se desarrolla en un aula
y de forma presencial. Sin importar el puesto funcional, aunque habitualmente se
dirige a ejecutivos, supervisores y gerentes. Normalmente los temas que se
destinan al concepto de Capacitacion son de corte técnico, actualizacion de
productos y servicios, nuevos productos y manejo de las herramientas de uso

cotidiano, ademas de cursos de calidad para un mejor desempefio del servicio.

3.2.1.2.3. Indicadores factores actitudinales.

a) Asistencias

Sanchez, L (2015) indic6 que:

Los controles de asistencia laboral son sistemas de control de accesos que
permiten llevar un registro de las entradas y salidas de los empleados en una

empresa.

b) Presentacion personal

Segun la definicion del diario ElI Salvador.com (2017) comento que:

La imagen personal es el contenido de lo que somos y se refleja en todo. La
presentacion personal es el mejor argumento para causar una primera buena

impresion y mantenerla a lo largo de tu carrera laboral. La imagen de cada individuo
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es el reflejo de su personalidad, carécter, confianza y hasta ambiciones
profesionales.

c) Actitud cooperativa

Bianchetti, M. (2012):

La actitud cooperativa es aquella que pone énfasis en los puntos de
convergencia dentro de un grupo o0 en una relacién, para crear solidaridad y

comparierismo.

3.2.2. Definicion operacional.

3.2.2.1. Variable independiente (la motivacion).

La variable “Motivacion” fue operacionalizada, por intermedio de sus
dimensiones e indicadores, a través de la encuesta aplicando un cuestionario que

establecid 19 items en escala de Likert como se visualiza en la Tabla 1.

3.2.2.2. Variable dependiente (desempefio laboral).

La variable “Desempefio Laboral” fue operacionalizada, por intermedio de
sus dimensiones e indicadores, a través de la encuesta aplicando un cuestionario

gue estableci6 11 items en escala de Likert como se visualiza en la Tabla 1.
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Tabla 1.
Matriz de operacionalizacién

. . . . Namero de Escala de
Variable Dimensiones Indicadores Preguntas item e e
Con que frecuencia LBI reconoce sus
Reconocimiento labores como piloto 1
profesional LBl le hace entrega de un reconocimiento 2
formal por su desempefio
La empresa ofrece la oportunidad de
ascenso al piloto
LBI motiva al piloto en aprovechar 3
oportunidades de ascenso cuando estas se 4
Linea de carrera presentan 5
FACTORES Con que frecuencia LBI ofrece beneficios a 6
MOTIVADORES nivel profesional
LBI motiva a sus pilotos a realizar una linea
de carrera
LBI respeta la estabilidad laboral del piloto
Con que frecuencia se siente orgulloso de 7 LIKERT
pertenecer a la empresa 8
Estabilidad laboral | Con que frecuencia se identifica con la 9 S=SIEMPRE
entidad en la que labora 10 -
En su opinién, considera que LBI es un buen CS=CASI
lugar para trabajar SIEMPRE
MOTIVACION Considera que en LBl su salario es AV=A
competitivo frente a otras empresas del 11 VECES
Remuneracion mismo rubro 12 CN=CASI
Con que frecuencia realiza otro tipo de NUNCA
labores que le generan un ingreso adicional N= NUNCA
Considera que los beneficios de la empresa
son los adecuados para sus trabajadores
- Con que frecuencia participa de los 13
?:Q;f;;oss beneficios que LBI le ofrece 14
FACTORES DE Con que frecuencia LBI comunica sus 15
HIGIENE eventos y/o actividades que también son de
beneficio para su familia.
Exista una adecuada comunicacion entre los
pilotos y la gerencia general 16
Relaciones. | ¢ iion de los pilotos. 18
interpersonales u pinion de 'os piiotos -
Con que frecuencia considera que existe
comunicacion permanente con su superior
inmediato
. En su opinién, la posicién y postura en la
Ergonomia gue labora son cémodos 19
Variable Dimensiones Indicadores Preguntas N‘”T‘e”’ il Esca]q ,de
item medicion
En su opinién, conoce usted todos los
- lineamientos para realizar eficientemente sus 20
Conocimiento del labores 21
trabajo a - — -
Con que frecuencia su superior inmediato le
FACTORES |nd|ca_1 cudles son sus me_tasllndlwduales
OPERATIVOS Considera que las c_a}pacnamones”
recurrentes (obtencion y renovacién CAC)
Capacitacion que le brinda LBI, generan motivacién 22 LIKERT
profesional individual. 23
Con que frecuencia asiste a los programas S=SIEMPRE
de capacitacion CS= CASI
Solicita permiso frecuentemente por motivos n
. ) ) rsonal 24 SIEMPRE
DESEMPENO Asistencias personales : ~
LABORAL Con que frecuencia llega puntualmente al 25 AV=A
trabajo VECES
Cuida su imagen y vestimenta pulcra para CN=CASI
Presentacion asistir a su centro de trab:iq’o dlarlame_nte 26 NUNCA
personal Porta tod_a la d0(_:u_m_entaC|on necesaria 'y 27 N= NUNCA
FACTORES obligatoria para iniciar correctamente su
ACTITUDINALES labor diaria
Se preocupa por participar en todas las
actividades que realiza LBI con la finalidad
Actitud de generar un buen clima laboral _ 28
cooperativa Se siente a gusto con la labor de Piloto que 29
realiza en LBI 30

Coopera con sus superiores inmediatos para
lograr el éxito en la operacién
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INDICADORES DIMENSIONES DIMENSIONES  INDICADORES

. - Reconocimiento
éﬁﬂn - et profesional
1r
= Factores Factores - Linea de carrera
- Capa.c:itxrién Operztivos VARIABLE VARIABLE motivadores B
profesional DEPENDIENTE INDEPENDIENTE - Estabilidad
laboral
DESEMPENO
MOTIVACION LABORAL
- Asistencias .
-Femuneracion
- Presentzcion .
personal Factores Factores - Beneficios
Actitndinales de higiene laborales
;;mmaim - Belariones
P mterpersonzles

Figura 1. Modelo General

3.3. Tipo y nivel de lainvestigacion

3.3.1. Tipo de investigacion.

Segun Hernandez, R., Fernandez C., y Baptista P.:

La investigacion aplicada busca el conocer para hacer, para actuar, para
construir, para modificar ...incluyendo la que tiene como justificacion
adelantos y productos tecnolégicos y para las investigaciones de las que se
derivan acciones...parte del conocimiento generado por la investigacion
basica, tanto para identificar problemas sobre los que se debe intervenir

como para definir las estrategias de solucién. (2014, p.42)

Es de tipo Aplicada cuantitativa porque se utilizé la teoria existente en este
caso la del autor Herzberg y la aplicamos en la realidad. Asi también es de tipo
cuantitativa porque se proceso la informacion, usando la estadistica a partir de

datos medibles.
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3.3.2. Nivel de lainvestigacion.

Segun Herndndez et. al. (2014) sobre los estudios correlacionales: “Este tipo
de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que
exista entre dos o mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto

en particular” (p. 93)

Segun Hernandez et. al. (2014) “Los estudios explicativos van mas alla de la
descripcion de conceptos o fendmenos o del establecimiento de relaciones entre
conceptos; es decir, estan dirigidos a responder por las causas de los eventos y

fenémenos fisicos o sociales.” (p. 95)

En ese sentido, segun lo que nos indican los autores, el nivel de la
investigacién es correlacional explicativo, porque se busca la relacién entre las

variables explicando las causas de las mismas.

3.4. Disefio de lainvestigacion

Es un estudio no experimental porque no se genera ninguna situacion, sino
gue se observan situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente en la
investigacion por quien la realiza. En la investigacién no experimental las variables
independientes ocurren y no es posible manipularlas, no se tiene control directo
sobre dichas variables ni se puede influir en ellas, porque ya sucedieron, al igual
gue sus efectos. La investigacion no experimental es un parteaguas de varios
estudios cuantitativos, como las encuestas de opinion, los estudios ex post-facto
retrospectivos y prospectivos, etc. (Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P.
2014. pp. 152-153) en conclusién se escogio el disefio experimental porque se
observo la conducta de los individuos ante un estimulo. Asi también es un disefio
transeccional o transversal debido a que se utiliza para realizar estudios, de
investigacién de hechos y fenomenos de la realidad, en un momento determinado
de tiempo. (Carrasco, S 2005. p. 72). A continuacion, en la figura N° 1 se muestra

la estructura del disefo.
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El disefio de la investigacion es de tipo no experimental, de corte
transeccional o transversal ya que no se manipulé ni se someti6 a prueba las

variables de estudio.

Oy

M r

'

O

Figura 2. Estructura del disefio
M= Pilotos del consorcio del metropolitano - lima bus internacional 1 S.A.

de Comas

O1= Motivacion
O2=Desempefio laboral
r=relaciéon de las variables

3.5. Poblacion y muestra de estudio
3.5.1. Poblacién.

Una poblacién es el conjunto de personas que tienen ciertas caracteristicas
homogéneas y sobre la cual se planteara el instrumento de recoleccion de datos

para obtener los resultados futuros.

La poblaciéon objeto de la presente investigacion fue delimitada por la
antigiiedad de afios de trabajo, en este caso se selecciond a los pilotos que tienen
un periodo laboral al menos de 1 afo, por tanto, la poblacién se muestra en la

siguiente tabla:
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Tabla 2.
Poblacion
CONSORCIO DEL
METROPOLITANO - LIMA BUS POBLACION
INTERNACIONAL 1 S.A.

Pilotos 305

3.5.2. Muestra.

A partir de la poblacion cuantificada para una investigacion se determind la
muestra, es decir que la poblacion fue finita en este caso y se determiné la muestra
mediante una formula; y ello fue la parte representativa de las caracteristicas que
opinaria la poblacion. A continuacion, se muestra en la tabla 3 como se desarrollé

la formula y seré representada en la tabla 4.

Tabla 3. Calculo de la muestra

Calcular n Calcular Z Calcular p g Calcular e
1.Limite de
n=_ ZNea__ Utilizamos el p=0.5 confianza=
et (N-1)+2pq 95% de limite 95%
_ o de confianza: Por tanto:
n=Muestra inicial g=1-0.5 2. Restar
Z=Limite de 1. Dividir 0=0.5 (100-95=5%)
confianza 95/2=47.5
p =Proporcion de 3. Dividir
aclertos. 2.Dividir47.5/10 entre 100
q= Proporcién de 0=0.475 5/100= 0.05
errores. e=0.05
e=Nivel precision 3. Buscar
valores en la
tabla O-Z
4. Luego, el
valor de Z=
1.96

Por tanto, se ejecuta la formula:

_ Z’xNpq
~ e2(N—1)+ Z2pq

n

B 1.96% % 305 % 0.5 * 0.5
"= 0.052(305 — 1) + 1.96% * 0.5 * 0.5

58



289.99278

"= 971079
n = 169.50
n=170
Tabla 4.
Muestra
CONSORCIO DEL
METROPOLITANO - LIMA BUS MUESTRA
INTERNACIONAL 1 S.A.
Pilotos 170
Muestreo

Segun Hernandez, R., Fernandez C., y Baptista P.: (2014)

“En las muestras probabilisticas, todos los elementos de la poblacion tienen
la misma posibilidad de ser escogidos para la muestra y se obtienen definiendo las
caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra, y por medio de una
seleccion aleatoria 0 mecanica de las unidades de muestreo/analisis.” (Citado por
Castellanos. 2024, p. 175)

Dentro de los tipos de muestreo, se tomO en cuenta las muestras
probabilisticas, debido a que se desarrollé con férmulas, asi mismo se seleccion6

el método de aleatorio simple para esta investigacion.

En cuanto a la aplicacion del instrumento a los 170 pilotos, se le adiciono el
20% mas, es decir fueron evaluados 204 pilotos, esto debido a que podrian existir
fichas mal llenadas y por tanto servirian de repuesto dichos cuestionarios

adicionales.
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos.

La técnica de recoleccion de datos nos permitio recopilar informacion que
tienen que ver directamente con el problema y el objeto de investigacion; y para

este caso de estudio, dado que es cuantitativo se utilizd la encuesta.

Encuesta

Para realizar el acopio de informacién relevante y objetiva, que contribuyé al tema
de investigacion, se utilizaron las siguientes técnicas: técnicas de fichaje para
registrar la indagacion de base tedricas de estudio, la técnica de opinion de
expertos para validar el cuestionario y por ultimo tenemos el cuestionario; el cual

fue aplicado a los pilotos.

3.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos.

En la investigacion; para la recoleccion de datos que contribuy6 al tema de

investigacion se llevo a cabo el siguiente instrumento: El cuestionario.

Cuestionario:

Para este trabajo el cuestionario fue aplicado a 170 pilotos del consorcio del
metropolitano - lima bus internacional 1 S.A. El instrumento consta de items
establecidos en las dimensiones de la variable 1 y variable 2. Asi mismo tuvo 30
preguntas cerradas con cinco tipos de respuestas y realizada segun la escala de

Likert; las cuales fueron cuantificadas de la siguiente forma:

S = SIEMPRE
CS = CASI SIEMPRE
AV = AVECES
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CN CASI NUNCA

Z
1

NUNCA

3.7. Método de Analisis de datos

El método de analisis de datos que se utilizo fue:

Estadistica descriptiva

-  Media

Desviacion

Coeficiente de variabilidad

Asimetria

Curtosis

Inferencia estadistica

Estadistica Inferencial

- Analisis multivariado

- Correlacion de Spearman de Pearson

- Prueba de t para comparar medias

- Diagramas de cajas y bigotes

- prueba Wilcoxon de Mann-Whitney
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3.8. Aspectos éticos

En la presente investigacion no se considero la aprobacion por un comité de
ética, debido a que solo se aplicé un cuestionario, donde el sujeto de investigacion

contesto las preguntas sin ningun tipo de precision a su conducta.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados de la validacion del instrumento

4.1.1. Validezy confiabilidad de los instrumentos.

a. Instrumentos de la investigacion.

Para la recopilacion de datos durante el proceso de investigacion, se han

elaborado los siguientes instrumentos:

1. Fichas: corresponden a la técnica de recoleccion de datos bibliograficos que se
aplico en la investigacion, la técnica de fichaje se aplico en el proceso de

elaboracion del marco teérico.

2. La encuesta oral se fundamenta en un interrogatorio “cara a cara” o por via
telefénica, en el cual el encuestador pregunta y el encuestado responde.
Contraria a la entrevista, en la encuesta oral se realizan pocas y breves
preguntas porgue su duracion es bastante corta. Sin embargo, esto permite al

encuestador abordar una gran cantidad de personas en poco tiempo.

b. Validez de los instrumentos.

El instrumento sobre la medicion en la tesis; la influencia de la motivacion en
el desempefio laboral de los pilotos del consorcio Metropolitano - Lima Bus
Internacional 1 S.A, Comas — 2020 fue sometido a la validacién de contenidos a
través del juicio de expertos, utilizandose el formato de evaluacion de los items en
el certificado de validez de contenido de los instrumentos (ver anexo 4), el cual tuvo

el resultado que se detalla a continuacion.

Los expertos que participaron en la validacion de contenidos fueron los
profesores: Dr. Anaximandro O. Perales Sanchez, y el Dr. Edmundo Gonzalez

Zavaleta con el siguiente resultado:
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Tabla 5.

Resultados de la validacién de expertos en la validez de contenidos

EXPERTO Institucion Precisar si hay
suficiencia

Dr. Anaximandro O. Universidad Si hay suficiencia
Perales Sanchez Privada

TELESUP
Dr. Edmundo Gonzalez Universidad Si hay suficiencia
Zavaleta Privada

TELESUP

La prueba para la validacion se aplico a 50 pilotos del consorcio

Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A, Comas en el periodo 2020.

c. Laconfiabilidad.

Para determinar la confiabilidad de la prueba de conocimientos, se eligi6 al

azar a 50 pilotos del consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A, Comas

en el periodo 2020 algunos directos otros via Microsoft Teams en la Prueba Piloto,

a los que se aplico los test y luego se analizé la confiabilidad de los items,

correspondiente a los items de prueba, y luego se calcula el coeficiente Alfa de

Cronbach, mediante la varianza de los items y la varianza de puntaje total, cuya

férmula es la siguiente:

Donde:

K: nimero de preguntas o items

Si% suma de varianzas de cada item

Si%: varianza del total de filas (puntaje total de los jueces)

Cuanto menor sea la variabilidad de respuesta, es decir haya homogeneidad

en la respuesta de cada item, mayor sera el alfa de Cronbach. Para la prueba piloto
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se selecciond 50 pilotos del consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A,
Comas en el periodo 2020 algunos directos otros via Microsoft Teams a fin de

analizar la confiabilidad de los instrumentos y los resultados obtenidos.

Tabla 6.

Confiabilidad del instrumento
Confiabilidad Coeficiente
Alfa de Cronbach 0,796

Los resultados mostrados en tabla 6, nos permiten concluir que los

instrumentos son confiables.

4.2. Resultados de la Estadistica Descriptiva

4.2.1. Estadistica descriptiva de la variable Motivacién.

42.1.1. Dimension Factores motivadores.

4.2.1.1.1. Indicador reconocimiento profesional.

ftem 1: Con qué frecuencia LBI reconoce sus labores como piloto.

Tabla 7.
Resultado del item 1: Con qué frecuencia LBI reconoce sus labores como piloto.
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
3 36 46 43 43 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
1,75 21,05 26,90 25,15 25,15 100(%)

65



item 1

30.00 26.90
25.15 25.15
25.00
21.05
o 20.00
&
$ 15.00
g
o
& 10.00
5.00 1.75
0.00 -
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Respuesta
Figura 3. Gréfico del histograma del item 1.
Tabla 8. )
Resultados Estadisticos del ltem 1
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
item 1 5 0 34,20 7,97 17,82 317,70 52,12 3,00 19,50 43,00 44,50
Variable Maximo Asimetria
item 1 46,00 -2,01
Histograma de item 1
Normal
304 Media 342
Desv.Est. 17.82
N 5
25
il 207
(W]
=
(=1}
§ 151
fre
10+
0.5
o0 - . :
4] 10 20 30 40 =] =11 70

Figura 4. Gréfico de la tendencia normal del item 1

item 1
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Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Ahumada (2010),
Castro (2017), Chiang (2015) en las investigaciones realizadas.

ftem 2: LBI le hace entrega de un reconocimiento formal por su desempefio.

Tabla 9.
Resultado del item2: LBI le hace entrega de un reconocimiento formal por su desempefio.

CASI CASI

NUNCA
NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
3 36 46 43 43 171
CASI CASI
NUN ECE E E L
UNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPR TOTA
1,75 21,05 26,90 25,15 25,15 100(%)
ltem 2
35.00
30.41
30.00
25.73
25.00
© 21.05
©
= 20.00 16.96
3
E 15.00
10.00
5.85
5.00 .
0.00
43 CASI NUNCA A VECES CASISIEMPRE  SIEMPRE
Respuesta
Figura 5. Gréfico del histograma de los resultados del item 2
Tabla 10.
Resultados estadisticos del item?2
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
ftem 2 5 0 34,20 7,17 16,04 257,20 46,89 10,00 19,50 36,00 48,00
Variable Maximo Asimetria
item 2 52,00 -0,78
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Histograma de item 2
MNormal

Media 342
Desw Est. 1504
| 5

2,0 1

151

1.0 1

Frecuencia

a5

a0~
20 20 40 E0 a0 70

item 2

Figura 6. Grafico de la tendencia normal del item 2

Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Coello (2014),
Montalban. (2018) y Chiang (2015) en las investigaciones realizadas

42.1.1.2. Indicador linea de carrera.

ftem 3: La empresa ofrece la oportunidad de ascenso al piloto.

Tabla 11. )
Resultados del Item 3: La empresa ofrece la oportunidad de ascenso al piloto.
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
6 6 35 56 68 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
3,51 3,51 20,47 32,75 39,77 100(%)
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45.00

item 3

39.77
40.00
o 30.00
©
g 2500 20.47
© 20.00
o
& 15.00
10.00
5.00 3.51 3.51
0.00 [ | |
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Respuesta
Figura 7. Grafico del histograma de los resultados del item 3
Tabla 12.
Resultados estadisticos del item 3
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
item 3 5 0 34,2 12,7 28,3 802,2 82,82 6,0 6,0 35,0 62,0
Variable Maximo Asimetria
item 3 68,0 0,08
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Histograma de item 3

Mormal
20 Madia 342
DesvEst. 2532
M 5
15 -
."“
wi
=
S
o 107
.
Ll
0.5
0.0 : : ;
-20 0 20 40 &0 &0 100
item 3

Figura 8. Gréfico de la tendencia normal del item 3

Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Ahumada (2010),

Castro (2017), Chiang (2015) en las investigaciones realizadas.

ftem 4: LBI motiva al piloto en aprovechar oportunidades de ascenso cuando

estas se presentan.

Tabla 13.
Resultados del item 4: LBI motiva al piloto en aprovechar oportunidades de ascenso cuando estas
se presentan.

CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
6 6 50 53 56 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
3,51 3,51 29,24 30,99 32,75 100(%)
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item 4

35.00 32.75
29.24 30.99

30.00

25.00

20.00

15.00

Porcentaje

10.00
500 3.51 3.51

ooo R i

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Respuesta

Figura 9. Gréfico del histograma de los resultados del item 4
Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Ahumada (2010),

Castro (2017), Chiang (2015) en las investigaciones realizadas.

Tabla 14.
Resultados estadisticos del item 4

Error

estandar

dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
item 4 5 0 342 11,6 25,8 667,2 75,53 6,0 6,0 50,0 54,5
Variable Maximo Asimetria
item 4 56,0 -0,58

Histograma de item 4

Mormal
Media 242
DeswvEst. 2583
M 1

Frecuencia

-20 a 20 40 a0 BO

iterm 4

Figura 10. Gréfico de la tendencia normal del item 4
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Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Ahumada (2010),
Castro (2017), Chiang (2015) en las investigaciones realizadas.

ftem 5: Con qué frecuencia LBI ofrece beneficios a nivel profesional.

Tabla 15.
Resultados del item 5: Con qué frecuencia LBI ofrece beneficios a nivel profesional.

CASI CASI

NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
27 31 51 46 16 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
15,79 18,13 29,82 26,90 9,36 100(%)
ltem 5
35.00
29.82
30.00 26.90
25.00
(]
T 20.00 18.13
s 15.79
g 15.00
a 9.36
10.00
5.00 I
0.00
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Respuesta
Figura 11. Grafico del histograma de los resultados del item 5
Tabla 16.
Resultados estadisticos del item 5
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
iftem 5 5 0 34,20 6,38 14,27 203,70 41,73 16,00 21,50 31,00 48,50
Variable Maximo Asimetria
item 5 51,00 -0,01
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Histograma de item 5
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Figura 12. Grafico de la tendencia normal del item 5

Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Coello (2014),

Montalban. (2018) y Chiang (2015) en las investigaciones realizadas

item 6: LBI motiva a sus pilotos a realizar una linea de carrera.

Tabla 17.
Resultados del item 6: LBl motiva a sus pilotos a realizar una linea de carrera.
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
5 41 44 50 31 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
2,92 23,98 25,73 29,24 18,13 100(%)
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item 6

35.00
29.24
30.00 . 25.73
25.00 .
2
2 20.00 18.13
C
(]
£ 15.00
o]
o
10.00
5.00 2.92
0.00 -
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASISIEMPRE  SIEMPRE
Respuesta
Figura 13. Grafico del histograma de los resultados del item 6
Tabla 18.
Resultados estadisticos del item 6
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
item 6 5 0 34,20 7,92 17,71 313,70 51,79 5,00 18,00 41,00 47,00
Variable Maximo Asimetria
item 6 50,00 -1,48
Histograma de item 6
Mormal
20 Meadia 342
DesvEst. 17,71
) 5
1.5
K:]
()
=
dr
§ 10
e
0,5
0,0

a 10 20 30 40 50 50 70

item 6

Figura 14. Gréfico de la tendencia normal del item 6

Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Coello (2014),
Montalban. (2018) y Chiang (2015) en las investigaciones realizadas
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42.1.1.3.

Indicador Estabilidad laboral.

ftem 7: LBl respeta la estabilidad laboral del piloto.

Tabla 19.

Resultado del item 7: LBI respeta la estabilidad laboral del piloto.

CASI

CASI

NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
7 26 49 39 50 171
CASI CASI
NUN ECE E E L
UNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPR TOTA
4,09 15,20 28,65 22,81 29,24 100(%)
item 7
35.00
30.00 28.65 29.24
25.00 22.81
L
8 20.00
ch 15.20
5 15.00
o
10.00
4.09
5.00
0.00 -
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Respuesta
Figura 15. Gréfico del histograma de los resultados del item 7
Tabla 20.
Resultados estadisticos del item 7
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
item 7 5 0 34,20 8,06 18,02 324,70 52,69 7,00 16,50 39,00 49,50
Variable Maximo Asimetria
item 7 50,00 -0,95
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Histograma de item 7
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2.0 1 Media 342
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item 7

Figura 16. Grafico de la tendencia normal del item 7

Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Coello (2014),

Montalban. (2018) y Chiang (2015) en las investigaciones realizadas

ftem 8: Con qué frecuencia se siente orgulloso de pertenecer a la empresa.

Tabla 21.
Resultados del item 8: Con qué frecuencia se siente orgulloso de pertenecer a la empresa.
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
12 7 15 57 80 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
7,02 4,09 8,77 33,33 46,78 100(%)
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item 8

50.00 46.78
45.00
40.00 3333
35.00 :
(]
‘© 30.00
$ 25.00
o
S 20.00
® 15.00
10'00 7.02 8.77
5'00 4.09 .
O | —
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Respuesta
Figura 17. Grafico del histograma de los resultados del item 8
Tabla 22.
Resultados estadisticos del item 8
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
item 8 5 0 34,2 14,5 32,5 1054,7 94,96 7,0 9,5 15,0 68,5
Variable Maximo Asimetria
item 8 80,0 0,85
Histograma de item 8
Mormal
201 Meadia 34,2
Desv.Est. 3248
N 5
15 1
o
(W)
=
=F)
§ 10
w
0,5
0,0
-40 =20 4] 20 A0 [=14] 80 100

item &

Figura 18. Gréfico de la tendencia normal del item 8

Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Ahumada (2010),
Castro (2017), Chiang (2015) en las investigaciones realizadas.
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item 9: Con qué frecuencia se identifica con la entidad en la que labora.

Tabla 23.
Resultados del item 9: Con qué frecuencia se identifica con la entidad en la que labora.
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
4 12 14 65 76 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
2,34 7,02 8,19 38,01 44,44 100(%)
item 9
>0.00 44.44
45.00
40.00 38.01
35.00
()
‘T 30.00
§ 25.00
S 20.00
(a1
15.00
10.00 7.02 8.19
5.00 2.34 .
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASISIEMPRE  SIEMPRE
Respuesta
Figura 19. Gréfico del histograma del item 9
Tabla 24.
Resultados estadisticos del item 9
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
ftem 9 5 0 34,2 15,0 33,6 1127,2 98,17 4,0 8,0 14,0 70,5
Variable Maximo Asimetria
item 9 76,0 0,61
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Histograma de item 9
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Figura 20. Grafico de la tendencia normal del item 9

Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Ahumada (2010),

Castro (2017), Chiang (2015) en las investigaciones realizadas.

ftem 10: En su opinion, considera que LBl es un buen lugar para trabajar.

Tabla 25.
Resultados del item 10: En su opinién, considera que LBI es un buen lugar para trabajar.
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
8 10 14 62 77 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
4,68 5,85 8,19 36,26 45,03 100(%)
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45.00
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Figura 21. Gréfico del histograma de los resultados del item 10
Tabla 26.
Resultados estadisticos del item 10
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
ftem 10 5 0 34,2 14,6 32,7 1071,2 95,70 80 9,0 14,0 69,5
Variable Maximo Asimetria
item 10 77.0 0,71
Histograma de item 10
Mormal
2.0 Media 342
DesvEst. 3273
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=
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item 10

Figura 22. Gréfico de la tendencia normal del item 10
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Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Ahumada (2010),
Castro (2017), Chiang (2015) en las investigaciones realizadas.

4.2.1.2. Dimension Factores de higiene.

421.2.1. Indicador remuneracion.

ftem 11: Considera que en LBI su salario es competitivo frente a otras

empresas del mismo rubro.

Tabla 27.
Resultado del item 11: Considera que en LBI su salario es competitivo frente a otras empresas del
mismo rubro.

CASI CASI

NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
30 28 30 43 40 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
17,54 16,37 17,54 25,15 23,39 100(%)
item 11
30.00
25.15
25.00 23.39
o 20.00 17.54 1637 17.54
ch 15.00
o
8- 10.00
5.00
0.00
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Respuesta

Figura 23. Gréfico del histograma de los resultados del item 11
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Tabla 28.
Resultados estadisticos del item 11

Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
ftem 11 5 0 34,20 3,04 6,80 46,20 19,87 28,00 29,00 30,00 41,50
Variable Maximo Asimetria
item 11 43,00 0,65

Histograma de item 11
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Figura 24. Gréfico de la tendencia normal del item 11

Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Ahumada (2010),

Castro (2017), Chiang (2015) en las investigaciones realizadas.
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ftem 12: Con qué frecuencia realiza otro tipo de labores que le generan un

ingreso adicional.

Tabla 29.
Resultado del item 12: Con qué frecuencia realiza otro tipo de labores que le generan un ingreso
adicional.
CAS| CAS|
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
48 33 44 28 18 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
28,07 19,30 25,73 16,37 10,53 100(%)
ltem 12
30.00 28.07
25.73
25.00
50,00 19.30
0 16.37
ch 15.00
g 10.53
& 10.00
5.00 I
0.00
NUNCA CASI NUNCA AVECES  CASISIEMPRE  SIEMPRE
Respuesta
Figura 25. Gréfico del histograma de los resultados del item 12
Tabla 30.
Resultados estadisticos del item 12
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
item 12 5 0 34,20 5,43 12,13 147,20 35,48 18,00 23,00 33,00 46,00
Variable Maximo Asimetria
item 12 48,00 -0,22
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Histograma de item 12
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Figura 26. Grafico de la tendencia normal del item 2

Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Ahumada (2010),

Castro (2017), Chiang (2015) en las investigaciones realizadas.

4.2.1.2.2. Indicador beneficios laborales.

ftem 13: Considera que los beneficios de la empresa son los adecuados para

sus trabajadores.

Tabla 31. )
Resultado del Iltem 13: Considera que los beneficios de la empresa son los
adecuados para sus trabajadores.

CASI CASI

NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
12 17 60 52 30 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
7,02 9,94 35,09 30,41 17,54 100(%)
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ftem 13
40.00

35.09
35.00 30.41
30.00
2 25.00
§ 20.00 17.54
S 15.00
o 9.94
10.00 7.02
T .
0.00
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
Respuesta
Figura 27. Gréfico del histograma de los resultados del item 13
Tabla 32.
Resultados estadisticos del item 13
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
item 13 5 0 34,20 9,46 21,15 447,20 61,83 12,00 14,50 30,00 56,00
Variable Maximo Asimetria
item 13 60,00 0,30
Histograma de item 13
Mormal
101 Madia 342
DesvEst. 2115
N g
0,5
=
= 041
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=
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o
Ll
0.4
02
0,0-
] 20 40 50 80
item 13

Figura 28. Gréfico de la tendencia normal del item 14
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Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Coello (2014),
Montalban. (2018) y Chiang (2015) en las investigaciones realizadas

ftem 14: Con qué frecuencia participa de los beneficios que LBl le ofrece.

Tabla 33.
Resultado del item 14: Con qué frecuencia participa de los beneficios que LBI le ofrece.

CASI CASI

NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
9 17 47 53 45 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
5,26 9,94 27,49 30,99 26,32 100(%)
ltem 14
35.00
30.99
30.00 27.49 26.32
25.00
2
8 20.00
cC
g 15.00
& 9.94
10.00
5.26
5.00 .
0.00
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Respuesta
Figura 29. Grafico del histograma de los resultados del item 14
Tabla 34.
Resultados estadisticos del item 14
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
item 14 5 0 34,20 8,85 19,78 391,20 57,83 9,00 13,00 45,00 50,00
Variable Maximo Asimetria
item 14 53,00 -0,60
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Histograma de item 14
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Figura 30. Grafico de la tendencia normal del item 14

Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Coello (2014),

Montalban. (2018) y Chiang (2015) en las investigaciones realizadas

ftem 15: Con qué frecuencia LBl comunica sus eventos y/o actividades que

también son de beneficio para su familia.

Tabla 35. )
Resultado del Item 15: Con qué frecuencia LBl comunica sus eventos y/o
actividades que también son de beneficio para su familia.

CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
1 12 40 62 56 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
0,58 7,02 23,39 36,26 32,75 100(%)
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40.00

item 15

36.26
35.00 32.75
30.00
225,00 2339
8
$ 20.00
o
& 15.00
10.00 7.02
5.00 058 .
0.00 —
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASISIEMPRE  SIEMPRE
Respuesta
Figura 31. Grafico del histograma de los resultados del item 15
Tabla 36.
Resultados estadisticos del item 15
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
item 15 5 0 34,2 12,0 26,8 719,2 78,41 1,0 6,5 40,0 59,0
Variable Maximo Asimetria
item 15 62,0 -0,33
Histograma de item 15
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2.0 Media 342
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20 40 [=1] 80
item 15

Figura 32. Gréfico de la tendencia normal del item 15
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Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Coello (2014),

Montalban. (2018) y Chiang (2015) en las investigaciones realizadas

4.2.1.2.3. Indicador relaciones interpersonales.

ftem 16: Existe una adecuada comunicacion entre los pilotos y la gerencia

general.

Tabla 37.

Resultado del item 16: Existe una adecuada comunicacion entre los pilotos y

la gerencia general.

CASI

CASI

NUNCA NUNea  AVECES (0L SIEMPRE  TOTAL
21 25 52 39 34 171
CASI CASI
NUNCA NONca  AVECES (o SIEMPRE  TOTAL
12,28 14,62 30,41 22,81 19,88 100(%)
item 16
35.00
30.41
30.00
25.00 22.81
Y 19.88
$ 20.00
C
8 14.62
© 15.00 12.28
&
10.00
5.00
0.00

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Respuesta

Figura 33. Grafico del histograma de los resultados del item 16
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Tabla 38.
Resultados estadisticos del item 16

Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
item 16 5 0 34,20 5,47 12,24 149,70 35,78 21,00 23,00 34,00 45,50
Variable Maximo Asimetria
item 16 52,00 0,61

Histograma de item 16
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Figura 34. Gréfico de la tendencia normal del item 16

Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Coello (2014),
Montalban. (2018) y Chiang (2015) en las investigaciones realizadas
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ftem 17: Existe reuniones de trabajo donde se escucha la opinién de los

pilotos.
Tabla 39. )
Resultado del Iltem 17: Existe reuniones de trabajo donde se escucha la opinion de
los pilotos.
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
15 18 35 49 54 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
8,77 10,53 20,47 28,65 31,58 100(%)
ltem 17
35.00 3158
30.00 28.65
25.00
o 20.47
8 20.00
c
3
£ 15.00
& 10.53
10.00 8.77
0.00
NUNCA CASI NUNCA AVECES  CASISIEMPRE  SIEMPRE
Respuesta
Figura 35. Gréfico del histograma de los resultados del item 17
Tabla 40.
Resultados estadisticos del item 17
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
item 17 5 0 34,20 7,88 17,63 310,70 51,54 15,00 16,50 35,00 51,50
Variable Maximo Asimetria
item 17 54,00 -0,02
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Histograma de item 17
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Figura 36. Gréfico de la tendencia normal del item 17

Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Coello (2014),

Montalban. (2018) y Chiang (2015) en las investigaciones realizadas

ftem 18: Con qué frecuencia considera que existe comunicacion permanente

con su superior inmediato.

Tabla 41.
Resultados del Item 18: Con qué frecuencia considera que existe comunicacion
permanente con su superior inmediato.

CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
0 14 57 57 43 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
0,00 8,19 33,33 33,33 25,15 100(%)
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item 18

35.00 33.33 33.33
30.00
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25.00
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0.00
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Respuesta
Figura 37. Grafico del histograma de los resultados del item 18
Tabla 42.
Resultados estadisticos del item 18
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
ftem 18 5 0 34,2 11,6 26,0 673,7 75,89 0,0 7,0 43,0 57,0
Variable Maximo Asimetria
item 18 57,0 -0,57
Histograma de item 18
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Figura 38. Grafico de la tendencia normal del item 18
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Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Coello (2014),
Montalban. (2018) y Chiang (2015) en las investigaciones realizadas

4.2.1.2.4. Indicador ergonomia.

ftem 19: En su opinion, la posicion y postura en la que labora son comodos

Tabla 43.
Resultados del item 19: En su opinion, la posicién y postura en la que labora son
comodos

CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
0 7 55 55 54 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
0,00 4,09 32,16 32,16 31,58 100(%)
ltem 19
35.00 32.16 32.16 31.58
30.00
25.00
2
T 20.00
c
3
E 15.00
10.00
4.09
5.00

0.00 -
0.00

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Respuesta

Figura 39. Grafico del histograma de los resultados del item 19
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Tabla 44.
Resultados estadisticos del item 19

Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
ftem 19 5 0 34,2 12,6 28,1 791,7 82,27 0,0 35 54,0 55,0
Variable Maximo Asimetria
item 19 55,0 -0,64

Histograma de item 19

2,01

151

101

Frecuencia

0,54

20

Mormal
Media 342
DesvEst. 2514
M 5

40 &0 B0 100
item 19

Figura 40. Gréfico de la tendencia normal del item 19
Estas tendencias son coincidentes con lo indicado Cuenca (2019), Gobmez y

Martinez, (2010), Huaman (2015), en las investigaciones realizadas.
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4.2.2. Estadistica descriptiva de la variable Desempefio laboral.
4.2.2.1. Dimension Factores operativos.
4.2.2.1.1. Indicador conocimiento del trabajo.

ftem 20: En su opiniéon, conoce usted todos los lineamientos para realizar

eficientemente sus labores.

Tabla 45.
Resultados del item 20: En su opinién, conoce usted todos los lineamientos para realizar
eficientemente sus labores.

CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
0 1 7 62 101 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
0,00 0,58 4,09 36,26 59,06 100(%)
[tem 20
70.00
59.06
60.00
50.00
()
T 40.00 36.26
C
ot
£ 30.00
o
20.00
10.00 4.09
0.00 0.58
0.00

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Respuesta

Figura 41. Grafico del histograma de los resultados del item 20

Tabla 46.
Resultados estadisticos del item 20
Error
estandar
dela

Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
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ftem 20 5 0 34,2 20,3 45,4 2061,7 132,77 0,0 0,5 7,0 81,5
Variable Maximo Asimetria

ftem 20 101,0 0,99
Histograma de Item 20
Mormal
3.0 Media 342
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item 20

Figura 42. Gréfico de la tendencia normal del item 20

Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Ahumada (2010),
Castro (2017), Chiang (2015) en las investigaciones realizadas.

ftem 21: Con qué frecuencia su superior inmediato le indica cuéles son sus
metas individuales.
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Tabla 47.

Resultados del item 21: Con qué frecuencia su superior inmediato le indica cuéles

son sus metas individuales.

CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
9 33 47 53 29 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
5,26 19,30 27,49 30,99 16,96 100(%)
ltem 21
35.00 30.99
30.00 27.49
25.00
% 19.30
+ 20.00 16.96
C
3
E’ 15.00
10.00
5.26
5.00 .
0.00
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASISIEMPRE  SIEMPRE
Respuesta
Figura 43. Grafico del histograma de los resultados del item 21
Tabla 48.
Resultados estadisticos del item 21
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
ftem 21 5 0 34,20 7,68 17,18 295,20 50,24 9,00 19,00 33,00 50,00
Variable Maximo Asimetria
item 21 53,00 -0,61
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Histograma de item 21
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Figura 44. Gréfico de la tendencia normal del item 21

Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Coello (2014),

Montalban. (2018) y Chiang (2015) en las investigaciones realizadas
4.2.2.1.2. Indicador capacitacion personal.

ftem 22: Considera que las capacitaciones recurrentes (obtencién vy

renovacién CAC) que le brinda LBI, generan motivacién individual.

Tabla 49.
Resultados del item 22: Considera que las capacitaciones recurrentes (obtencion y renovacion
CAC) que le brinda LBI, generan motivacion individual.

CASI CASI

NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
3 30 36 49 53 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
1,75 17,54 21,05 28,65 30,99 100(%)
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Figura 45. Grafico del histograma de los resultados del item 22

Tabla 50.
Resultados estadisticos del item 22

Error

estandar

dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
item 22 5 0 34,20 8,85 19,79 391,70 57,87 3,00 16,50 36,00 51,00
Variable Maximo Asimetria
item 22 53,00 -1,10

Histograma de item 22
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Figura 46. Gréfico de la tendencia normal del item 22
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Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Ahumada (2010),
Castro (2017), Chiang (2015) en las investigaciones realizadas.

ftem 23: Con qué frecuencia asiste a los programas de capacitacion.

Tabla 51.
Resultados del item 23: Con qué frecuencia asiste a los programas de capacitacion.

CASI CASI

NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
3 8 17 67 76 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
1,75 4,68 9,94 39,18 44,44 100(%)
item 23
20.00 44.44
45.00
39.18
40.00
35.00
(]
T 30.00
$ 25.00
o
o 20.00
a.
15.00 9.04

10.00 168
5.00 1.75 -
0.00 —

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Respuesta

Figura 47. Gréfico del histograma de los resultados del item 23

Tabla 52.
Resultados estadisticos del item 23

Error

estandar

dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
item 23 5 0 34,2 15,5 34,6 1194,7 101,07 3,0 55 17,0 71,5
Variable Maximo Asimetria
item 23 76,0 0,55
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Histograma de item 23
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Figura 48. Gréfico de la tendencia normal del item 23

Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Ahumada (2010),

Castro (2017), Chiang (2015) en las investigaciones realizadas.

4.2.2.2. Dimension Factores actitudinales.

42.2.2.1. Indicador asistencias.

ftem 24: Solicita permiso frecuentemente por motivos personales.

Tabla 53.
Resultados del item 24: Solicita permiso frecuentemente por motivos personales.
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
57 46 40 14 13 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
33,33 26,90 23,39 8,19 7,60 100(%)

102



35.00

30.00

25.00

= N
oo
o o
S o

Porcentaje

10.00

5.00

0.00

item 24
33.33

26.90
23.39

7.60

8.19

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Respuesta

Figura 49. Grafico del histograma de los resultados del item 24

Tabla 54.
Resultados estadisticos del item 24
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
item 24 5 0 34,00 8,80 19,69 387,50 57,90 13,00 13,50 40,00 51,50
Variable Maximo Asimetria
item 24 57,00 -0,17
Histograma de item 24
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Figura 50. Gréfico de la tendencia normal del item 24
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Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Ahumada (2010),
Castro (2017), Chiang (2015) en las investigaciones realizadas.

ftem 25: Con qué frecuencia llega puntualmente al trabajo.

Tabla 55. )
Resultados del ltem 25: Con qué frecuencia llega puntualmente al trabajo.

CASI CASI

NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
5 4 18 55 89 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
2,92 2,34 10,53 32,16 52,05 100(%)
item 25
60.00
52.05
50.00
40.00
L, 32.16
& 30.00
et
@)
8- 20.00
10.53
10.00
2.92 2.34 .
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASISIEMPRE  SIEMPRE
Respuesta

Figura 51. Grafico del histograma de los resultados del item 25

Tabla 56.
Resultados estadisticos del item 25

Error

estandar

dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
item 25 5 0 34,2 16,5 37,0 1365,7 108,06 4,0 45 18,0 72,0
Variable Maximo Asimetria
item 25 89,0 0,96
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Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Ahumada (2010),
Castro (2017), Chiang (2015) en las investigaciones realizadas.

Histograma de item 25
Normal

2.0 1 Media 342
DesvEst. 3595
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Figura 52. Gréfico de la tendencia normal del item 25

Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Ahumada (2010),

Castro (2017), Chiang (2015) en las investigaciones realizadas.
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4.2.2.2.2. Indicador presentacion personal.

ftem 26: Cuida su imagen y vestimenta pulcra para asistir a su centro de

trabajo diariamente.

Tabla 57.
Resultados del item 26: Cuida su imagen y vestimenta pulcra para asistir a su
centro de trabajo diariamente.

CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
4 7 13 55 89 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
2,34 4,09 7,60 32,16 52,05 100(%)
item 26
60.00
52.05
50.00
40.00
.% 32.16
ch 30.00
o
8- 20.00
7.60
10.00
234 4.09 .
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Respuesta

Figura 53. Grafico del histograma de los resultados del item 26
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Tabla 58.
Resultados estadisticos del item 26

Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
ftem 26 5 0 34,2 17,0 38,1 1450,7 111,37 40 5,5 13,0 73,5
Variable Maximo Asimetria
item 26 91,0 1,03

Histograma de item 26
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Figura 54. Gréfico de la tendencia normal del item 26

Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Ahumada (2010),

Castro (2017), Chiang (2015) en las investigaciones realizadas.

107



ftem 27: Porta toda la documentacion necesaria y obligatoria para iniciar

correctamente su labor diaria.

Tabla 59.
Resultados del item 27: Porta toda la documentacion necesaria y obligatoria para
iniciar correctamente su labor diaria.

CASI CASI

NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
5 8 7 55 96 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
2,92 4,68 4,09 32,16 56,14 100(%)
item 27
60.00 56.14
50.00
40.00
L, 32.16
ch 30.00
o
8- 20.00
10.00 292 4.68 4.09
0.00 - [ [
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASISIEMPRE  SIEMPRE
Respuesta
Figura 55. Gréfico del histograma de los resultados del item 27
Tabla 60.
Resultados estadisticos del item 27
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
item 27 5 0 34,2 18,1 40,4 1632,7 118,15 50 6,0 8,0 75,5
Variable Maximo Asimetria
item 27 96,0 1,15
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Histograma de item 27
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Figura 56. Grafico de la tendencia normal del item 27

Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Ahumada (2010),

Castro (2017), Chiang (2015) en las investigaciones realizadas.
4.2.2.2.3. Indicador actitud cooperativa.

ftem 28: Se preocupa por participar en todas las actividades que realiza LBI

con la finalidad de generar un buen clima laboral.

Tabla 61.
Resultados del item 28: Se preocupa por participar en todas las actividades que
realiza LBI con la finalidad de generar un buen clima laboral.

CASI CASI

NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
10 33 44 38 46 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
5,85 19,30 25,73 22,22 26,90 100(%)
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item 28
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Figura 57. Grafico del histograma de los resultados del item 28
Tabla 62.
Resultados estadisticos del item 28
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
item 28 5 0 34,20 6,47 14,46 209,20 42,29 10,00 21,50 38,00 45,00
Variable Maximo Asimetria
item 28 46,00 -1,59
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Histograma de item 28
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Figura 58. Gréfico de la tendencia normal del item 28

Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Coello (2014),

Montalban. (2018) y Chiang (2015) en las investigaciones realizadas

item 29: Se siente a gusto con la labor de Piloto que realiza en LBI.

Tabla 63. )
Resultados del Item 29: Se siente a gusto con la labor de Piloto que realiza en LBI.
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
2 18 20 50 81 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
1,17 10,53 11,70 29,24 47,37 100(%)

111



item 29
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Figura 59. Grafico del histograma de los resultados del item 29
Tabla 64.
Resultados estadisticos del item 29
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
item 29 5 0 34,2 14,0 31,4 985,2 91,78 2,0 10,0 20,0 65,5
Variable Maximo Asimetria
item 29 81,0 0,89

Histograma de item 29

Mormal

Frecuencia

Media 342
DeswEst. 31,39
N 5

20 40 &0 B0 100
item 29

Figura 60. Grafico de la tendencia normal del item 29
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Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Coello (2014),
Montalban. (2018) y Chiang (2015) en las investigaciones realizadas

ftem 30: Coopera con sus superiores inmediatos para lograr el éxito en la

operacion.

Tabla 65.

Resultados del item 30: Coopera con sus superiores inmediatos para lograr el éxito en la
operacion.

CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
11 10 35 44 71 171
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
6,43 5,85 20,47 25,73 41,52 100(%)
item 30
45.00 41.52
40.00
35.00
. 30.00 2573
(]
45 25.00 20.47
© 20.00
o
& 15.00
5.00 .
0.00 .
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASISIEMPRE  SIEMPRE
Respuesta
Figura 61. Gréfico del histograma de los resultados del item 30
Tabla 66.
Resultados estadisticos del item 30
Error
estandar
dela
Variable N N* Media media Desv.Est. Varianza CoefVar Minimo Q1 Mediana Q3
ftem 30 5 0 34,2 11,3 25,4 643,7 74,18 10,0 10,5 35,0 57,5
Variable Maximo Asimetria
item 30 71,0 0,62
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Histograma de item 30
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Figura 62. Grafico de la tendencia normal del item 30

Estas tendencias son coincidentes con lo indicado por Coello (2014),

Montalban. (2018) y Chiang (2015) en las investigaciones realizadas

4.3. Resultados de la Estadistica Inferencial para la Contrastacion de las
hipotesis

4.3.1. Contrastacion de las hipétesis especificas.

4.3.1.1. Primera Hipotesis especifica.

Hi: Los factores motivadores impactan en el desempefio laboral de pilotos
del Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020.

Ho: Los factores motivadores no impactan en el desempefio laboral de

pilotos del Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020.
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Desarrollando la relaciéon de variables estadisticamente, mediante la
correlacion de Pearson y las pruebas de desviacion estandar y medianas para el
reforzamiento de la contrastacion de la primera hipotesis especifica comparando

las variables como se indica en la tabla 67:

Tabla 67.
Valores de las variables para la Contrastacion de la
primera hipétesis especifica

Factores promediados Desempefiio laboral de

motivadores de pilotos los pilotos

3 34
9 41
5 54
6 45
26 49

55
7 47
12 64
4 61
7 62
29 73
41 65
12 62
9 64
2 68
21 72
15 85
0 83
0 75
1 85
9 88
3 83
3 60
46 71
5 73
4 78
5 75
10 83
2 88
11 86
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a. Analisis Multivariado de Dos Muestras: Factores motivadores de pilotos

& Desempefio laboral de pilotos

Datos/Variables:

Desempefio laboral de pilotos

Factores motivadores de pilotos

Seleccién de la Variable: Desempefio laboral de pilotos

Todos los datos disponibles seran utilizados para los céalculos.

Este procedimiento se disefid para resumir los datos cuantitativos, a fin de
calcular los valores estadisticos, incluyendo correlaciones, covarianzas y

correlaciones parciales.

Después de este procedimiento se permitié construir un modelo estadistico
de los datos para evaluacion de la desviacion estandar y las medianas mediante la

prueba de T de Student

b. Resumen Estadistico del Analisis Multivariado Dos Muestras: Factores

motivadores de pilotos & Desempefio laboral de pilotos

Tabla 68.
Resumen del analisis multivariado
Desempefio laboral Factores
de pilotos motivadores de
pilotos

Recuento 30 30
Promedio 67.6333 10.3667
Desviacion Estandar 14.917 11.4485
Coeficiente de Variacion 22.0557% 110.436%
Minimo 34.0 0
Maximo 88.0 46.0
Rango 54.0 46.0
Sesgo Estandarizado -1.06394 4.33658
Curtosis Estandarizada -0.626401 3.84383
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Intervalos de confianza del 95.0% Dos Muestras: Factores motivadores de

pilotos & Desempefio laboral de pilotos

En la tabla 69 muestra intervalos de confianza del 95.0% para las medias y
desviaciones estandar de cada una de las variables. Estos intervalos acotan
el error de muestreo en los estimados de los pardmetros de las poblaciones
de las cuales provienen los datos. Pueden usarse para ayudarle a juzgar con
que precisibn se han estimado las medias y desviaciones estandar
poblacionales. Los intervalos asumen que las poblaciones de las cuales
provienen las muestras pueden ser representadas por distribuciones
normales. Mientras que los intervalos de confianza para las medias son
bastante robustos y no muy sensibles a violaciones de este supuesto, los
intervalos de confianza para las desviaciones estandar son muy sensibles.
Se puede verificar el supuesto de normalidad en el procedimiento de Analisis

de una Variable.

Tabla 69.
Intervalos de confianza del analisis multivariado de Factores motivadores de pilotos &
Desempefio laboral de pilotos

Media Error Est.  Limite  Limite
Inferior Superior
Desempefio laboral de pilotos 67.6333 2.72345 62.0632 73.2034
Factores motivadores de 10.3667 2.0902 6.09172 14.6416
pilotos

Sigma  Limite Limite
Inferior ~ Superior
Desempefio laboral de pilotos  14.917 11.88 20.0531
Factores motivadores de pilotos 11.4485 9.11765 15.3904
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d. Correlacién Ordinal de Spearman de Pearson Dos Muestras: Factores
motivadores de pilotos & Desempefio laboral de pilotos

En la tabla 70 muestra las correlaciones por rango de Spearman, entre cada
par de variables. El rango de estos coeficientes de correlacién va de -1 a +1,
y miden la fuerza de la asociacion entre las variables. En contraste con las
correlaciones de Pearson mas comunes, los coeficientes de Spearman se
calculan a partir del orden (ranks) de los datos, mas que de sus valores
mismos. En consecuencia, son menos sensibles a valores aberrantes
(outliers) que los coeficientes de Pearson. También se muestra, entre
paréntesis, el niumero de pares de datos utilizados para calcular cada
coeficiente. El tercer nimero en cada bloque de la tabla es un valor-P que
prueba la significancia estadistica de las correlaciones estimadas. Valores-
P abajo de 0.05 indican correlaciones significativamente diferentes de cero,
con un nivel de confianza del 95.0%. Los siguientes pares de variables tienen
valores-P por debajo de 0.05, por lo que se acepta la primera hipoétesis

especifica.

Tabla 70.
Correlacién de Spearman de Pearson del andlisis multivariado

Desempeiio laboral Factores motivadores

de pilotos de pilotos
Desempefio laboral de pilotos -0.1075
(30)
0.5627
Factores motivadores de pilotos -0.1075
(30)
0.5627

Correlacién (Tamafio de Muestra) - Valor-P

e. Correlaciones Parciales del analisis multivariado Dos Muestras: Factores

motivadores de pilotos & Desempefio laboral de pilotos

En la tabla 71 se calcularon las muestras de los coeficientes de correlacion
parcial entre cada par de variables, las correlaciones parciales miden la
fuerza de la relacion lineal entre las variables, considerando primero el ajuste

por su relacion con las otras variables de la tabla indicada, esto permitié
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juzgar que tan atil seria una variable para mejorar las predicciones de la
segunda variable, dada la informacion de todas las otras variables que ya
han sido consideradas. También se muestra, entre paréntesis, el nimero de
pares de datos utilizados para calcular cada coeficiente. El tercer niUmero en
cada bloque de la tabla 69 es un valor-P que prueba la significancia
estadistica de las correlaciones estimadas. Valores-P abajo de 0.05 indican
correlaciones significativamente diferentes de cero, con un nivel de
confianza del 95.0%. Los siguientes pares de variables tienen valores-P por

debajo de 0.05, por lo que se acepta la primera hipoétesis especifica.

Tabla 71.
Correlaciones parciales del analisis multivariado

Desempefio laboral ~ Factores motivadores

de pilotos de pilotos
Desempefio laboral de -0.0309
pilotos
(30)
0.8713
Factores motivadores  -0.0309
de pilotos
(30)
0.8713

Correlacién (Tamafio de Muestra) - Valor-P

A partir de las consideraciones Correlaciéon Ordinal de Spearman, de
Pearson y de las Correlaciones Parciales que se pueden establecer mediante la
grafica del analisis multivariado que seguidamente se presenta en la figura 63.
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Figura 63. Grafica del analisis multivariado Dos Muestras: Factores motivadores de pilotos &

Desempefio laboral de pilotos

Comparacion de Dos Muestras: Factores motivadores de pilotos &
Desempefio laboral de pilotos

Muestra 1: Factores motivadores de pilotos

Muestra 2: Desemperio laboral de pilotos

Seleccién de la Variable: Desempefio laboral de pilotos

Muestra 1: 30 valores en el rango de 0 a 46.0

Muestra 2: 30 valores en el rango de 34.0 a 88.0
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g. Resumen Estadistico Comparacion de Dos Muestras: Factores
motivadores de pilotos & Desempefio laboral de pilotos

La tabla 72 contiene el resumen estadistico para las dos muestras de datos.
Pueden utilizarse otras opciones tabulares, dentro de este analisis, para
evaluar si las diferencias entre los estadisticos de las dos muestras son
estadisticamente significativas. Valores de estos estadisticos fuera del rango
de -2 a +2 indican desviaciones significativas de la normalidad, lo que
tenderia a invalidar las pruebas que comparan las desviaciones estandar.
En este caso, Factores motivadores de pilotos tiene un valor de sesgo
estandarizado fuera del rango normal. Factores motivadores de pilotos tiene

una Curtosis estandarizada fuera del rango normal.

Tabla 72.
Resumen Estadistico Comparacién Factores motivadores de pilotos & Desempefio laboral de
pilotos
Factores motivadores de Desemperio laboral

pilotos de pilotos
Recuento 30 30
Promedio 10.3667 67.6333
Desviacion Estandar 11.4485 14.917
Coeficiente de Variacion 110.436% 22.0557%
Minimo 0 34.0
Maximo 46.0 88.0
Rango 46.0 54.0
Sesgo Estandarizado 4.33658 -1.06394
Curtosis Estandarizada 3.84383 -0.626401

h. Comparaciéon de Medias de Factores motivadores de pilotos &

Desempefio laboral de pilotos

Intervalos de confianza del 95.0% para la media de Factores
motivadores de pilotos: 10.3667 +/- 4.27494 [6.09172; 14.6416]

Intervalos de confianza del 95.0% para la media de Desempeiio laboral
de pilotos: 67.6333 +/- 5.5701 [62.0632; 73.2034]

Intervalos de confianza del 95.0% intervalo de confianza para la

diferencia de medias
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Suponiendo varianzas iguales: -57.2667 +/- 6.8721 [-64.1388; -50.3946]

i. Prueba t para comparar medias de Factores motivadores de pilotos &

Desempefio laboral de pilotos

Hipotesis nula: medial = media2

Hipotesis Alterna: medial <> media2

Suponiendo varianzas iguales: t = 16.6808 valor-P =0

Se rechaza la hipétesis nula para alfa = 0.05.

T critfo

2.045

0

T obienido - 166808

Figura 64. Prueba t para comparar medias de Factores motivadores de pilotos & Desempefio
laboral de pilotos

j. Decisibén estadistica

Considerando que | t obtenido = 16.6808| > | t critico= 2.045|. Se rechaza la

hipotesis nula.

Por lo tanto:
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Hai: Los factores motivadores impactan en el desempefio laboral de pilotos
del Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020,

se acepta

k. Comparacion de Medianas de Factores motivadores de pilotos &

Desempefio laboral de pilotos

Mediana de muestra 1: 6.5

Mediana de muestra 2: 69.5

Prueba W de Mann-Whitney (Wilcoxon) para comparar medianas

Hipotesis Nula: medianal = mediana2

Hipotesis Alterna: medianal <> mediana2

Rango Promedio de muestra 1: 15.65

Rango Promedio de muestra 2: 45.35

W =895.5 valor-P = 4.6686E-11

Se rechaza la hipoétesis nula para alfa = 0.05.

Se ejecutd la prueba Wilcoxon de Mann-Whitney para comparar las
medianas de las dos muestras. Esta prueba se construyé combinando las dos
muestras, ordenando los datos de menor a mayor, y comparando los rankeos

promedio de las dos muestras en los datos combinados, resultando que debido a
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que el valor-P es menor que 0.05, existe una diferencia estadisticamente

significativa entre las medianas con un nivel de confianza del 95.0%.

Por lo que se vuelve a aceptar la primera hipoétesis especifica la que en forma

gréfica se puede visualizar en la figura 65 siguiente de cajas y bigotes

Hi: Los factores motivadores impactan en el desempefio laboral de pilotos del
Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020, se acepta.

Gréfico Caja y Bigotes

Factores motivadores de pilotos

Desempefio laboral de pilotos f

0 20 40 60 80 100

Figura 65. Grafico de caja y bigotes de Comparacion de Factores motivadores de pilotos &

Desempefio laboral de pilotos

4.3.1.2. Segunda Hipétesis especifica

H2: Los factores de higiene inciden en el desempefio laboral de pilotos del
Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020.

Ho: Los factores de higiene no inciden en el desempeio laboral de pilotos del

Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020.

Desarrollando la relacion de variables estadisticamente mediante la

correlacion de Pearson y las pruebas de desviacion estandar y medianas para el
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reforzamiento de la Contrastacién de la segunda hipotesis especifica comparando
las variables como se indica en la tabla 73:

Tabla 73.
Valores de las variables para la Contrastacion de la
segunda hipotesis especifica.

Factoresde Desempefio laboral de

higiene los pilotos
13 43
19 51
15 50
26 55
22 59
14 65
17 57
22 78
24 71
27 72
39 83
22 88
34 72
39 84
22 88
20 82
25 91
16 89
22 73
31 88
29 78
33 88
23 70
36 78
25 82
4 84
5 88
10 92
2 90
11 85
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a. Analisis Multivariado de los factores de higiene inciden en el desempefio

laboral de pilotos

Datos/Variables:

Desempefio laboral de Pilotos

Factores de Higiene

Seleccién de la Variable: Desempefio laboral de Pilotos

Todos los datos disponibles seran utilizados para los céalculos.

Se realizO este procedimiento para resumir varias columnas de datos
cuantitativos, para calcular los estadisticos, incluyendo correlaciones, covarianzas
y correlaciones parciales, en el procedimiento también se incluyeron las gréaficas

multivariadas, que proporcionan vistas interesantes de los datos.

b. Resumen Estadistico del andlisis multivariado de los factores de higiene

inciden en el desempefio laboral de pilotos

En la tabla 74 se presenta la construccion realizada mediante el resumen
estadistico para cada una de las variables seleccionadas, se incluyen
medidas de tendencia central, de variabilidad, y de forma. De particular
interés aqui es el sesgo estandarizado y la Curtosis estandarizada, las
cuales pueden usarse para determinar si la muestra proviene de una
distribucion normal. Valores de estos estadisticos fuera del rango de -2 a
+2 indican desviaciones significativas de la normalidad, las cuales
tenderian a validar muchos de los procedimientos estadisticos que se
aplican habitualmente a estos datos. En este caso, las siguientes
variables muestran valores de sesgo estandarizado y de Curtosis

estandarizada fuera del rango esperado.
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C.

Tabla 75.

Intervalos de confianza del de los factores de higiene inciden en el desempefo laboral de pilotos

Tabla 74.
Resumen estadistico de los factores de higiene inciden en el desempefio laboral de
pilotos

Desempefio laboral de Factores de

Pilotos Higiene
Recuento 30 30
Promedio 75.8 21.5667
Desviacion Estandar 13.9096 9.77923
Coeficiente de Variacion 18.3503% 45.3442%
Minimo 43.0 2.0
Maximo 92.0 39.0
Rango 49.0 37.0
Sesgo Estandarizado -1.99621 -0.282955
Curtosis Estandarizada -0.294899 -0.406573

en el desempefio laboral de pilotos

Limite Limite

Sigma Inferior Superior

Desempefio laboral de Pilotos 13.9096 11.0777  18.6988

Factores de Higiene 9.77923 7.78825  13.1464
Media Error Limite Limite
Est. Inferior  Superior
Desempefio laboral de Pilotos  75.8 2.53953 70.6061 80.9939
Factores de Higiene 21.5667 1.78543 17.915 25.2183
d. Correlacion Ordinal de Spearman Pearson de los factores de higiene

inci

den en el desempefio laboral de pilotos

Intervalos de confianza del 95.0% de los factores de higiene inciden

La tabla 76 se muestra las correlaciones por rango de Spearman, entre cada par

de variables. El rango de estos coeficientes de correlacion va de -1 a +1, y miden

la fuerza de la asociacion entre las variables. En contraste con las correlaciones de

Pearson mas comunes, los coeficientes de Spearman se calculan a partir del orden

(ranks) de los datos, mas que de sus valores mismos. En consecuencia, son menos

sensibles a valores aberrantes (outliers) que los coeficientes de Pearson. También

se muestra, entre paréntesis, el numero de pares de datos utilizados para calcular

cada coeficiente. El tercer nimero en cada bloque de la tabla 75; es un valor-P que
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prueba la significancia estadistica de las correlaciones estimadas. Valores-P abajo
de 0.05 indican correlaciones significativamente diferentes de cero, con un nivel de
confianza del 95.0%. Los siguientes pares de variables tienen valores-P por debajo

de 0.05, por lo que se acepta la segunda hipotesis parcial sobre su hipétesis nula.

Tabla 76.
Correlacién de Spearman de Pearson del analisis multivariado
Desempefio Factores de
laboral de Pilotos Higiene
Desempefio laboral de Pilotos -0.0579
(30)
0.7550
Factores de Higiene -0.0579
(30)
0.7550

Correlacion (Tamafio de Muestra) - Valor-P

e. Correlaciones Parciales de los factores de higiene inciden en el
desempefio laboral de pilotos

La tabla 77, muestra los coeficientes de correlacién parcial entre cada par de
variables, las correlaciones parciales miden la fuerza de la relacién lineal entre las
variables, considerando primero el ajuste por su relacién con las otras variables de
la presente tabla. También se muestra, entre paréntesis, el nimero de pares de
datos utilizados para calcular cada coeficiente. EIl tercer nimero en cada blogue
de la tabla 77; es un valor-P que prueba la significancia estadistica de las
correlaciones estimadas. Valores-P abajo de 0.05 indican correlaciones

significativamente diferentes de cero, con un nivel de confianza del 95.0%.
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Tabla 77.
Valores de las correlaciones parciales de los factores de higiene inciden en el desempefio
laboral de pilotos

Desempefio Factores de
laboral de Pilotos Higiene
Desempefio laboral de Pilotos 0.0399
(30)

0.8342

Factores de Higiene 0.0399
(30)

0.8342

Correlaciéon (Tamafio de Muestra) - Valor-P

Los siguientes pares de variables tienen valores-P por debajo de 0.05, que
permite aceptar nuevamente la segunda hipoétesis parcial y que se pude visualizar

en la figura 66:

- Factores de Higiene
9 o o + o+ a 2

Desempefio laboral de Pilotos * R . x 4
xa X + ° 5
a * 10
| . — x o 11
° 3 13
* A 14

r+ 15

o Factores de Higiene ° 16
x x 17

++

R x N o 19

. X . o + 20
o P 1 — 22

x © o * 23

. 24

25

26

x 27
° 29
31

Figura 66. Grafica del andlisis multivariado del Dos Muestras: Desempefio laboral de Pilotos &
Factores de Higiene

f. Comparacién de Dos Muestras: Desempefio laboral de Pilotos & Factores

de Higiene

Muestra 1: Desempeiio laboral de Pilotos

Muestra 2: Factores de Higiene

Seleccion de la Variable: Desempefio laboral de Pilotos
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Muestra 1: 30 valores en el rango de 43.0 a 92.0
Muestra 2: 30 valores en el rango de 2.0 a 39.0

g. Resumen Estadistico Comparacion de Dos Muestras: Desempefio laboral

de Pilotos & Factores de Higiene

Tabla 78.
Resumen Estadistico Comparacién del Desempefio laboral de Pilotos & Factores de
Higiene
Desempefio laboral de  Factores de
Pilotos Higiene
Recuento 30 30
Promedio 75.8 21.5667
Desviaciéon Estandar 13.9096 9.77923
Coeficiente de Variacion 18.3503% 45.3442%
Minimo 43.0 2.0
Maximo 92.0 39.0
Rango 49.0 37.0
Sesgo Estandarizado -1.99621 -0.282955
Curtosis Estandarizada -0.294899 -0.406573

h. Comparacion de Medias

Intervalos de confianza del 95.0% para la media de Desempefio laboral
de Pilotos: 75.8 +/- 5.19393 [70.6061; 80.9939]

Intervalos de confianza del 95.0% para la media de Factores de
Higiene: 21.5667 +/- 3.65163 [17.915; 25.2183]

Intervalos de confianza del 95.0% intervalo de confianza para la

diferencia de medias

Suponiendo varianzas iguales: 54.2333 +/- 6.21404 [48.0193; 60.4474]

i. Pruebat paracomparar medias

Hipotesis nula: medial = media2

Hipotesis Alterna: medial <> media2
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Suponiendo varianzas iguales: t = 17.4701 valor-P =0

Se rechaza la hipotesis nula para alfa = 0.05.

T crlfco 2045

O T obtenido — 174701

Figura 67. Prueba t para comparar medias

j. Decision estadistica

Considerando que | t obtenido = 17.4701| > | t criico= 2.045|. Se rechaza la

hipétesis nula.

Por lo tanto:

H2: Los factores de higiene inciden en el desempefio laboral de pilotos del
Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020; se

acepta.

k. Comparacion de Medianas

Mediana de muestra 1: 80.0

Mediana de muestra 2: 22.0
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Prueba W de Mann-Whitney (Wilcoxon) para comparar medianas

Hipotesis Nula: medianal = mediana2

Hipotesis Alterna: medianal <> mediana2

Rango Promedio de muestra 1: 45.5

Rango Promedio de muestra 2: 15.5

W =0 valor-P =2.94413E-11

Se rechaza la hipotesis nula para alfa = 0.05.

Por lo tanto, se acepta la segunda hipotesis nula ya que se ejecutd la prueba
W de Mann-Whitney para comparar las medianas de dos muestras. Esta prueba se
construyé combinando las dos muestras, ordenando los datos de menor a mayor,
y comparando los rankeos promedio de las dos muestras en los datos combinados.
Debido a que el valor-P es menor que 0.05, existe una diferencia estadisticamente
significativa entre las medianas con un nivel de confianza del 95.0%, lo que se

puede observar en forma grafica en la figura 68 siguiente:
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Gréfico Caja y Bigotes

Desempefio laboral de Pilotos

Factores de Higiene

Figura 68. Grafico de caja y bigotes de Comparacion de Factores de higiene & Desempefio
laboral de pilotos

4.3.2. Contrastacion de la hipoétesis general.

Hi: La motivacion influye en el desempefio laboral de pilotos del Consorcio
Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020.

Ho: La motivacion no influye en el desempefio laboral de pilotos del Consorcio

Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020.

Desarrollando la relacion de variables estadisticamente mediante la
correlacién de Pearson y las pruebas de desviacion estandar y medianas para el
reforzamiento de la Contrastacion de la hipétesis general comparando las variables

como se indica en la tabla 79:
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Tabla 79.
Valores de las variables para la Contrastacién de
la hipotesis general

Desempefio laboral de

Motivacidn .
los pilotos
23 63
20 71
18 75
16 65
31 75
16 85
21 81
31 88
28 82
22 85
38 80
32 87
27 81
32 89
18 91
22 89
28 95
33 91
41 83
30 91
20 86
34 91
35 82
41 95
32 82
19 85
25 75
38 89
21 92
33 88

a. Analisis Multivariado para la hipotesis general

Datos/Variables:

Desempefio laboral

Motivacion
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Seleccion de la Variable: Desemperio laboral

Todos los datos disponibles fueron utilizados para los célculos, este
procedimiento esta disefiado para resumir varias columnas de datos cuantitativos,
se calcul6 varios estadisticos, incluyendo correlaciones, covarianzas y

correlaciones parciales.

b. Resumen Estadistico para el Andlisis Multivariado para la hipotesis

general

Tabla 80.
Resumen Estadistico del Andlisis Multivariado del desempefio laboral y la motivacion

Desempefio laboral ~ Motivacion

Recuento 30 30
Promedio 83.7333 27.8
Desviacion Estandar 8.05983 7.38311
Coeficiente de Variacion 9.6256% 26.558%
Minimo 63.0 16.0
Maximo 95.0 41.0
Rango 32.0 25.0
Sesgo Estandarizado -2.21728 0.0900574
Curtosis Estandarizada 0.800079 -1.1261

c. Intervalos de confianza del 95.0% del Analisis Multivariado del desempefio

laboral y la motivacion

En la tabla 81, se construy6 para las muestras de intervalos de confianza del
95.0% en las medias y desviaciones estandar de cada una de las variables.,
con el fin para acotan el error de muestreo en los estimados de los
parametros de las poblaciones de las cuales provienen los datos, mientras
que los intervalos de confianza para las medias son bastante robustos y no
muy sensibles a violaciones de este supuesto, los intervalos de confianza

para las desviaciones estandar son muy sensibles.
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Tabla 81.
Intervalos de confianza del Analisis Multivariado del desempefio laboral y la motivacion

Media Error Est. L|m|.te L|m|t¢

Inferior  Superior

Desempefio laboral 83.7333 1.47152 80.7237 86.7429
Motivacion 27.8 1.34797 25.0431 30.5569

Limite Limite
Inferior Superior
Desempefio laboral 8.05983 6.41891 10.835
Motivacion 7.38311 5.87996 9.92523

Sigma

d. Correlacién Ordinal de Spearman Pearson del Analisis Multivariado del

desempefio laboral y la motivacion

La tabla 82, muestra las correlaciones por rango de Spearman, entre cada
par de variables. El rango de estos coeficientes de correlacién va de -1 a +1,
y miden la fuerza de la asociacion entre las variables. En contraste con las
correlaciones de Pearson mas comunes, los coeficientes de Spearman se
calculan a partir del orden (ranks) de los datos, mas que de sus valores
mismos. En consecuencia, son menos sensibles a valores aberrantes
(outliers) que los coeficientes de Pearson. También se muestra, entre
paréntesis, el numero de pares de datos utilizados para calcular cada
coeficiente. El tercer nimero en cada bloque de la tabla 81; es un valor-P
que prueba la significancia estadistica de las correlaciones estimadas.
Valores-P abajo de 0.05 indican correlaciones significativamente diferentes
de cero, con un nivel de confianza del 95.0%. Los siguientes pares de
variables tienen valores-P por debajo de 0.05, por lo que se acepta la

hipotesis general.

Tabla 82.
Correlacién de Spearman de Pearson del andlisis multivariado

Desempefio laboral Motivaciéon

Desempefio laboral 0.3012
(30)
0.1048
Motivacién 0.3012
(30)
0.1048

Correlacién (Tamafio de Muestra) - Valor-P
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e. Correlaciones Parciales del Analisis Multivariado del desempefio laboral

y la motivacion

La tabla 83 se construy6 para mostrar los coeficientes de correlacion parcial
entre cada par de variables; las correlaciones parciales miden la fuerza de
la relacién lineal entre las variables, considerando primero el ajuste por su
relacion con las otras variables de la tabla mencionada, también ayudan a
juzgar que tan util seria una variable para mejorar las predicciones de la
segunda variable, dada la informacion de todas las otras variables que ya
han sido consideradas; se muestra, entre paréntesis, el nimero de pares de
datos utilizados para calcular cada coeficiente. El tercer nimero en cada
bloque de la tabla 82; es un valor-P que prueba la significancia estadistica
de las correlaciones estimadas. Valores-P abajo de 0.05 indican
correlaciones significativamente diferentes de cero, con un nivel de
confianza del 95.0%. Los siguientes pares de variables tienen valores-P por
debajo de 0.05, por lo que se acepta la hipotesis general que graficamente

se puede indicar en la siguiente tabla:

Tabla 83.
Valores de las correlaciones parciales de los factores del desempefio laboral y la motivacion de
pilotos

Desempefio laboral Motivacion

Desempefio laboral 0.3717
(30)
0.0431
Motivacion 0.3717
(30)
0.0431

Correlacién (Tamafio de Muestra) - Valor-P
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Figura 69. Grafico del Analisis Multivariado del desempefio laboral y la motivacién

Comparacion de Dos Muestras - Desempefio laboral & Motivacion

Muestra 1: Desemperio laboral

Muestra 2: Motivacion

Seleccion de la Variable: Desempefio laboral

Muestra 1: 30 valores en el rango de 63.0 a 95.0

Muestra 2: 30 valores en el rango de 16.0 a 41.0

Resumen Estadistico de la Comparacién de Dos Muestras: Desempefio

laboral & Motivacion

En la tabla 84, se construyo el resumen estadistico para las dos muestras
de datos. de particular interés son el sesgo estandarizado y la Curtosis
estandarizada que pueden usarse para comparar si las muestras provienen

de distribuciones normales. Valores de estos estadisticos fuera del rango de
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-2 a +2 indican desviaciones significativas de la normalidad, lo que tenderia

a invalidar las pruebas que comparan las desviaciones estandar. En este

caso, Desemperio laboral tiene un valor de sesgo estandarizado fuera del

rango normal. Ambas Curtosis estandarizadas se encuentran dentro del

rango esperado.

Tabla 84.

Resumen Estadistico de la Comparacién de Desempenio laboral & Motivacién

Desempefio laboral Motivacion

Recuento

Promedio

Desviaciéon Estandar
Coeficiente de Variacion
Minimo

Maximo

Rango

Sesgo Estandarizado
Curtosis Estandarizada

30 30
83.7333 27.8
8.05983 7.38311
9.6256% 26.558%

63.0 16.0

95.0 41.0

32.0 25.0
-2.21728 0.0900574
0.800079 -1.1261

h. Comparacién de Medias Dos Muestras: Desempefio laboral & Motivacion

Intervalos de confianza del 95.0% para la media de Desempeiio laboral:
83.7333 +/- 3.0096 [80.7237; 86.7429]

Intervalos de confianza del 95.0% para la media de Motivacién: 27.8 +/-

2.75691 [25.0431; 30.5569]

Intervalos de confianza del 95.0% intervalo de confianza para la

diferencia de medias

Suponiendo varianzas iguales: 55.9333 +/- 3.99461 [51.9387; 59.9279]

Prueba t para comparar medias Dos Muestras: Desempefio laboral &

Motivacion

Hipodtesis nula: medial = media2

Hipdtesis Alterna: medial <> media2
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Suponiendo varianzas iguales: t = 28.0285 valor-P =0

Se rechaza la hipotesis nula para alfa = 0.05.

T critico =2 045

0 T obtenido — 280285

Figura 70. Prueba t para comparar medias Dos Muestras: Desempefio laboral & Motivacion

j. Decisién estadistica

Considerando que | t obtenido = 28.0285| > | t critico= 2.045|. Se rechaza la
hipétesis nula.

Por lo tanto:

Hi: La motivacion influye en el desempefio laboral de pilotos del Consorcio

Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas — 2020, es valida.

k. Comparacion de Medianas Dos Muestras: Desempeiio laboral &

Motivacion

Mediana de muestra 1: 85.0

Mediana de muestra 2: 28.5
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Prueba W de Mann-Whitney (Wilcoxon) para comparar medianas

Hipotesis Nula: medianal = mediana2

Hipotesis Alterna: medianal <> mediana2

Rango Promedio de muestra 1: 45.5

Rango Promedio de muestra 2: 15.5

W =0 valor-P =2.9571E-11

Se rechaza la hipotesis nula para alfa = 0.05.

Por lo que se acepta la hipétesis general ya que al ejecutar la prueba W de
Mann-Whitney para comparar las medianas de dos muestras, esta prueba se
construyé combinando las dos muestras, ordenando los datos de menor a mayor,
y comparando los rankeos promedio de las dos muestras en los datos combinados.
Debido a que el valor-P es menor que 0.05, existe una diferencia estadisticamente
significativa entre las medianas con un nivel de confianza del 95.0%, que

graficamente se puede apreciar en la figura 71:
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Gréafico Caja y Bigotes

Desempefio laboral oo % I

Motivacion

(o] 20 40 60 80 100

Figura 71. Gréfico de caja y bigotes de Comparacion Desempefio laboral & Motivacion
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V. DISCUSION

5.1. Discusion de los resultados Resultados de la Estadistica Descriptiva

5.1.1. Discusion de la estadistica descriptiva de la variable motivaciéon.

De acuerdo al reporte del instrumento que el personal contestd, ello permitié
que la tendencia sea muy similar a los resultados de Coello (2014), Montalban.
(2018) y Chiang (2015) ya que muestran que los factores motivacionales que viene
utilizando el consorcio metropolitano Lima Bus Internacional 1 S.A. de Comas la
empresa en la actualidad influyen de manera positiva alta, lo que motivan de
manera significativa a los pilotos para desarrollar sus labores y cumplir con lo que
la empresa exige, ya que en sus actividades, la motivacién es un tema de gran
importancia y se esta aplicando para ayudar a los pilotos; ya que esta originando
que los pilotos actien de cierta manera, que en el consorcio metropolitano se
pretenda alcanzar los objetivos establecidos y el cumplimiento de las metas
generando asi los beneficios, ya que muestran conocimiento del trabajo y
capacitacion profesional por las exigencias de las normas y reglamentos de transito
y las capacitaciones por parte del consorcio facilitando asi los factores operativos;
por parte de los factores actitudinales estos se regulan por las asistencias en las
horas establecidas ya que de incumplir pierden su turno, también lo reglamentado
permite su presentacion personal que también forma parte de lo establecido en el
reglamento de transito que es controlado por el consorcio asi como las autoridades

externas al consorcio.

5.1.2. Discusién de la estadistica descriptiva de la variable desempefio

laboral.

En la evaluacion del instrumento sobre las dimensiones factores motivadores
y factores de higiene la tendencia es muy similar al reporte de los investigadores
Ahumada (2010), Castro (2017), Chiang (2015), respecto a los valores como el
reconocimiento profesional que el consorcio tiene un control de las actividades

realizadas por su personal en su linea de carrera asi como su estabilidad laboral,
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asi como las remuneraciones, los beneficios laborales y relaciones interpersonales
que son coincidentes con lo indicado Cuenca (2019), Gémez y Martinez, (2010),
Huaman (2015), en sus investigaciones realizadas; en cuanto a desempefio laboral
en el consorcio se toman las caracteristicas del consorcio y que son analizados de
acuerdo a los factores que se asocian de forma positiva con fines de impulsar
técnicas y procedimientos adecuados en lo referente al desempefio laboral como

una consecuencia de la motivacion establecida.

5.2. Discusion de los resultados Resultados de la Estadistica inferencial

5.2.1. Discusion de la Contrastaciéon de la primera hip6tesis especifica.

Con los valores estadisticos establecidos por Bernal, (2010), Carrasco,
(2005) la demostracion de la primera hipoétesis especifica mediante los coeficientes
de Correlacion de Pearson y con la tendencia de las medidas de tendencia central
como son la media, y moda permitieron afirmar la validez de la hip6tesis ya que con
respecto a los valores en la correlacién la tabla 71; muestra en el resumen
estadistico para cada una de las variables seleccionadas, donde se incluye
medidas de tendencia central, de variabilidad, y de forma; de particular interés aqui
es el sesgo estandarizado y la Curtosis estandarizada, las cuales pueden usarse
para determinar si la muestra proviene de una distribuciéon normal. Valores de estos
estadisticos fuera del rango de -2 a +2 indican desviaciones significativas de la
normalidad, las cuales tenderian a invalidar muchos de los procedimientos
estadisticos que se aplican habitualmente a estos datos, en este caso, las
siguientes variables muestran valores de sesgo estandarizado y de Curtosis

estandarizada fuera del rango esperado.

Con respecto a la tendencia de la media y la mediana en la prueba de T de
Student, se ejecutd la prueba-t para comparar las medias de las dos muestras,
también se construyo los intervalos, o cotas, de confianza para cada media y para
la diferencia entre las medias. Puesto que el intervalo no contiene el valor 0, existe
una diferencia estadisticamente significativa entre las medias de las dos muestras,

con un nivel de confianza del 95.0%.
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Para la comparacion de las medianas también se ejecuto la prueba Wilcoxon
de Mann-Whitney para comparar las medianas de las dos muestras. Esta prueba
se construyé combinando las dos muestras, ordenando los datos de menor a
mayor, y comparando los rankeos promedio de las dos muestras en los datos
combinados, resultando que debido a que el valor-P es menor que 0.05, existe una
diferencia estadisticamente significativa entre las medianas con un nivel de

confianza del 95.0%.

Estas afirmaciones son coincidentes con los autores Castro (2017), Chiang
(2015), Martinez (2019), reportan estas tendencias con respecto a la motivaciéon y
su desempenio laboral, que se puede apreciar claramente en los graficos de las

figuras multivariadas y en las de cajas y bigotes.

5.2.2. Discusion de la Contrastacion de la segunda hipotesis especifica.

Con los valores estadisticos establecidos por Bernal, (2010), Carrasco,
(2005) la demostracion de la primera hipoétesis especifica mediante los coeficientes
de Correlacion de Pearson y con la tendencia de las medidas de tendencia central
como son la media, y moda permitieron afirmar la validez de la hip6tesis ya que con
respecto a los valores en la correlacion, estas medidas de tendencia central en la
distribucion normal en la tabla 74; muestra intervalos de confianza del 95.0% para
las medias y desviaciones estandar de cada una de las variables, estos intervalos
acotan el error de muestreo en los estimados de los parametros de las poblaciones
de las cuales provienen los datos, que permiten usarse para ayudar a juzgar con
gue precision se han estimado las medias y desviaciones estandar poblacionales.
Los intervalos asumen que las poblaciones de las cuales provienen las muestras
pueden ser representadas por distribuciones normales. Mientras que los intervalos
de confianza para las medias son bastante robustos y no muy sensibles a
violaciones de este supuesto, los intervalos de confianza para las desviaciones

estandar son muy sensibles.
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En las pruebas del comportamiento de sus medias y de su media en la
distribuciéon normal en el inciso h, trabaj6 para obtener el resumen estadistico para
las dos muestras de datos. De particular interés son el sesgo estandarizado y la
Curtosis estandarizada que pueden usarse para comparar si las muestras
provienen de distribuciones normales, estos valores de estos estadisticos fuera del
rango de -2 a +2 indican desviaciones significativas de la normalidad, lo que
tenderia a invalidar las pruebas que comparan las desviaciones estandar, en este
caso, ambos valores de sesgo estandarizado se encuentran dentro del rango
esperado. Ambas Curtosis estandarizadas se encuentran dentro del rango

esperado.

Se realiz6 la prueba-t para comparar las medias de las dos muestras. De
interés particular es el intervalo de confianza para la diferencia entre las medias, el
cual se extiende desde 48.0193 hasta 60.4474. Puesto que el intervalo no contiene
el valor 0, existe una diferencia estadisticamente significativa entre las medias de

las dos muestras, con un nivel de confianza del 95.0%.

Por lo tanto, se acepta la segunda hipotesis nula ya que se ejecuto la prueba
W de Mann-Whitney para comparar las medianas de dos muestras. Esta prueba se
construyé combinando las dos muestras, ordenando los datos de menor a mayor,
y comparando los rankeos promedio de las dos muestras en los datos combinados.
Debido a que el valor-P es menor que 0.05, existe una diferencia estadisticamente
significativa entre las medianas con un nivel de confianza del 95.0%, lo que se
puede observar en forma gréfica en los gréaficos de comparacién mdltiple y en el de

caja y bigotes.

Estas tendencias son importantes y coincidentes con lo reportado por Coello
(2014), Montalban. (2018), Chiang (2015) Castro (2017), Martinez, (2019).
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5.2.3. Discusion de la Contrastacion de la hipotesis general.

Con los valores estadisticos establecidos por Bernal, (2010), Carrasco,
(2005) la demostracion de la primera hipoétesis especifica mediante los coeficientes
de Correlacion de Pearson y con la tendencia de las medidas de tendencia central
como son la media, y moda permitieron afirmar la validez de la hipotesis general ya
que al margen de su comportamiento estadistico, se reafirma en las dos hipotesis
especificas que tienen una relacion de implicancia en la correlacion de las hipétesis
sin embargo para su comportamiento correlacional se puede afirmar que en los
valores estadisticos se afirma ya que la tabla 83, se construy6 para determinar el
resumen estadistico para cada una de las variables seleccionadas, se incluye
medidas de tendencia central, de variabilidad, y de forma, de particular interés aqui
es el sesgo estandarizado y la Curtosis estandarizada, las cuales pueden usarse
para determinar si la muestra proviene de una distribucién normal. Valores de estos
estadisticos fuera del rango de -2 a +2 indican desviaciones significativas de la
normalidad, las cuales tenderian a invalidar muchos de los procedimientos
estadisticos que se aplican habitualmente a estos datos, en este caso, las
siguientes variables muestran valores de sesgo estandarizado y de Curtosis
estandarizada fuera del rango esperado.

También las medidas de tendencia central de la media y la mediana ya que
se ejecuto la prueba-t para comparar las medias de las dos muestras. También
construye los intervalos, o cotas, de confianza para cada media y para la diferencia
entre las medias. De interés particular es el intervalo de confianza para la diferencia
entre las medias, el cual se extiende desde 51.9387 hasta 59.9279. Puesto que el
intervalo no contiene el valor 0, existe una diferencia estadisticamente significativa

entre las medias de las dos muestras, con un nivel de confianza del 95.0%.

Ademas, al evaluar el comportamiento de las medianas se acepta la
hipotesis general ya que al ejecutar la prueba W de Mann-Whitney para comparar
las medianas de dos muestras, esta prueba se construyé combinando las dos
muestras, ordenando los datos de menor a mayor, y comparando los rankeos

promedio de las dos muestras en los datos combinados. Debido a que el valor-P es
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menor que 0.05, existe una diferencia estadisticamente significativa entre las
medianas con un nivel de confianza del 95.0%, que graficamente se puede apreciar

en las figuras de comparacion multiple y de caja y bigotes.
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VI.

1-

CONCLUSIONES

Se determind que existe influencia de la motivacion en el desempefio laboral
de los pilotos del Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A.,
Comas, en el periodo 2020, con intervalo de confianza que extiende desde
51.9387 hasta 59.9279, con diferencia estadisticamente significativa entre las
medias de las dos muestras, con un nivel de confianza del 95.0%

Se identificé como impactan los factores motivadores en el desempefio laboral
de los pilotos del Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A.,
Comas, en el periodo 2020, ya que existe una diferencia estadisticamente
significativa entre las medias de las dos muestras y en la prueba Wilcoxon de
Mann-Whitney de las dos muestras en los datos combinados, resultando que
debido a que el valor-P es menor que 0.05, existe una diferencia
estadisticamente significativa entre las medianas con un nivel de confianza del
95.0%.

Se analiz6 como inciden los factores de higiene en el desempefio laboral de los
pilotos del Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas, en
el periodo 2020, para la diferencia entre las medias, el cual se extiende desde
48.0193 hasta 60.4474, en la prueba W de Mann-Whitney debido a que el valor-
P es menor que 0.05, existe una diferencia estadisticamente significativa entre

las medianas con un nivel de confianza del 95.0%.
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VIl. RECOMENDACIONES

1-

Se sugiere que, en la misma programacion de cada piloto, salga detallado los
nuevos beneficios, o de las actividades que realiza LBI; ya que ellos lo imprimen
y lo ven en cada momento de su trabajo. También crear una comision tanto de
pilotos, como de la parte administrativa, con el fin que resuelva las inquietudes,
y no se pierda las sugerencias, y de esta forma ambas partes serian

beneficiadas.

Estandarizar un plan de desarrollo de linea de carrera, para que los pilotos que
deseen ascender a los buses troncales, exista una fecha limite en el cual se
realizara dicho ascenso, también debe existir el ascenso de los pilotos troncales
hacia pilotos de patio o pilotos de apoyo. Adicional a ello los que ascienden a
piloto troncal se deben quedar en esa rama, y los de alimentador solo en ello,
ya que la empresa a cualquier piloto los programa sea via troncal o alimentador,
una vez siendo ascendido, segun sea la necesidad. Se debe aplicar la division
del trabajo, y asi habrd un mejor trabajo por parte de cada piloto, disminuyendo

los incidentes.

La empresa debe crear una metodologia establecida, por la ausencia de
incidentes. Quiere decir que, si el trabajador no tiene ningun reporte en el mes,
le corresponde a la totalidad de la bonificacion en dicha tarjeta, de esta forma

se sentirdn motivados por su desempeio.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: LA INFLUENCIA DE LA MOTIVACION EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS PILOTOS DEL CONSORCIO METROPOLITANO- LIMA BUS INTERNACIONAL 1
S.A., COMAS - 2020

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General D1. Tipo: Aplicada cuantitativa
¢Coémo influye la Determinar como influye | H1: La motivacién - Reconocimiento | Nivel: Correlacional-explicativo.
motivacion en el la motivacion en el influye en el 1: Factores profesional Disefio: Es de tipo no experimental, de corte
desempeifio laboral de desempeifio laboral de desempefio laboral de motivadores | Linea de carrera | transeccional o transversal
los pilotos del Consorcio | los pilotos del Consorcio | pilotos del Consorcio - Estabilidad Poblacién: La poblacion objeto de la presente
Metropolitano - Lima Metropolitano - Lima Metropolitano - Lima IND‘E’QEI@BIEETE_ laboral investigacion han sido delimitada por la
Bus Internacional 1 Bus Internacional 1 Bus Internacional 1 ' D2. antigiiedad de afos de trabajo, en este caso se
S.A., Comas — 20207 S.A., Comas — 2020 S.A., Comas — 2020 MOTIVACION . Remuneracién ha seleccionado a los pilotos que tienen un
o Fact ge T Beneficios periodo laboral al menos de 1 afio, por tanto,
inGtesi : Factores de ; i
Problemas Objetivos Especificos | £l Ch. nigiene | oo ol metropoliano - 1ma bus internasonal 1 SA,
Especificos a. ldentificar como P - Relaciones P e
o~z . . H1: Los factores |nterpersona|es Muestra:
a. ¢ Como impacta los impactan los factores motivadores impactan i Para la presente investigacion la poblacion es
factores motivadores en | motivadores en el en el desem eﬁpo ~Ergonom 2 finita sg an la férmulagestablecidg ara dicha
el desempefio laboral desempefio laboral de P D1. y Ségun fa 1o P
. . : laboral de pilotos del | Conocimiento del | Poblacion nos indica que la muestra es de 170
de los pilotos del pilotos del Consorcio Consorcio 1: Factores _ iiotos
Consorcio Metropolitano | Metropolitano - Lima . . operativos trabajo b ' h .
. . . Metropolitano - Lima - Capacitacion Instrumento de recoleccion de datos:
- Lima Bus Internacional | Bus Internacional 1 Bus Internacional 1 rofesional En el presente trabajo se utilizo el cuestionario
1S.A., Comas - 20207 | S.A., Comas — 2020 VARIABLE b &P ! ) '
S.A., Comas — 2020 DEPENDIENTE: y tiene preguntas cerradas con cinco tipos de
' respuestas y realizada segin la escala de
b. ¢ Como inciden los b. Analizar cémo inciden | H2: Los factores de DESEMPERO 22_- . Likert; las cuales fueron cuantificadas de la
factores de higiene en el | los factores de higiene higiene inciden en el LABORAL ) r Asistencias siguiente forma:
~ ~ ~ 2:Factores | Presentacion
desempeifio laboral de en el desemperfio laboral | desempefio laboral de Actitudinales personal S = SIEMPRE
los pilotos del Consorcio | de pilotos del Consorcio | pilotos del Consorcio L Actitud CS =CASISIEMPRE
Metropolitano - Lima Metropolitano - Lima Metropolitano - Lima cooperativa AV = AVECES
Bus Internacional 1 Bus Internacional 1 Bus Internacional 1 CN = CASINUNCA
S.A., Comas - 20207? S.A., Comas — 2020 S.A., Comas — 2020 N = NUNCA
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Variable Dimensiones Indicadores Preguntas N“rf‘e”’ Esca_lggie
de item medicion
Reconocimiento | Con que frecuencia LBI reconoce sus labores como piloto 1
profesional LBI le hace entrega de un reconocimiento formal por su desempefio 2
La empresa ofrece la oportunidad de ascenso al piloto 3
LBI motiva al piloto en aprovechar oportunidades de ascenso cuando estas se presentan 4
Linea de carrera - . . .
FACTORES Con que frecuencia LBI ofrece beneficios a nivel profesional 5
MOTIVADORES ) ] . j 6
LBI motiva a sus pilotos a realizar una linea de carrera
LBI respeta la estabilidad laboral del piloto 7
Estabilidad Con que frecuencia se siente orgulloso de pertenecer a la empresa g
laboral Con que frecuencia se identifica con la entidad en la que labora 10 LIKERT
En su opinién, considera que LBI es un buen lugar para trabajar
Considera gque en LBI su salario es competitivo frente a otras empresas del mismo rubro 11 S=SIEMPRE
MOTIVACION Remuneracion 12 CS= CASI
Con que frecuencia realiza otro tipo de labores que le generan un ingreso adicional SIEMPRE
AV=A
Considera que los beneficios de la empresa son los adecuados para sus trabajadores 13 VECES
- CN=CASI
Beneficios ; . ” 14
laborales Con que frecuencia participa de los beneficios que LBI le ofrece 15 NUNCA
FACTORES DE Con que frecuencia LBI comunica sus eventos y/o actividades que también son de beneficio N= NUNCA
HIGIENE para su familia.
Exista una adecuada comunicacion entre los pilotos y la gerencia general 16
intI:Spl)g(r:iscc)nrr‘lzsles Existe reuniones de trabajo donde se escucha la opinién de los pilotos 17
Con que frecuencia considera que existe comunicacion permanente con su superior 18
inmediato
Ergonomia En su opinidn, la posicion y postura en la que labora son comodos 19
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Variable Dimensiones Indicadores Preguntas Nur’pero Esca_la_ge
de item medicién
o En su opinidn, conoce usted todos los lineamientos para realizar eficientemente sus labores
Conocimiento 20
FACTORES del trabajo Con que frecuencia su superior inmediato le indica cuales son sus metas individuales 21
OPERATIVOS Considera que las capacitaciones recurrentes (obtencién y renovacién CAC) que le brinda
Capacitacion LBI, generan motivacion individual. 22
profesional Con que frecuencia asiste a los programas de capacitacion 23
LIKERT
Solicita permiso frecuentemente por motivos personales 24
DESEMPEN Asistencias - E:QEIEI\A/I;RE
Con que frecuencia llega puntualmente al trabajo -
O LABORAL SIEMPRE
. . . e S AV=A
FACTORES Presentacion Cuida su imagen y vestimenta pulcra para asistir a su centro de trabajo diariamente 26 VECES
ACTITUDINA personal Porta toda la documentacién necesaria y obligatoria para iniciar correctamente su labor 27 CN=CASI
LES diaria NUNCA
Se preocupa por participar en todas las actividades que realiza LBI con la finalidad de N= NUNCA
Actitud generar un buen clima laboral 28
ctitu . Se siente a gusto con la labor de Piloto que realiza en LBI 29
cooperativa 30

Coopera con sus superiores inmediatos para lograr el éxito en la operacion

167




Anexo 3: Instrumentos

NO

CUESTIONARIO

Las respuestas son totalmente confidenciales y son publicadas en forma grupal, es decir
de manera estadistica.
A continuacion, tenga la amabilidad de contestar las siguientes preguntas:

PREGUNTAS GENERALES:
i. Indique Ud. cudl es su nivel de estudio

E. Primarios

E. Secundarios E. Técnico

E. Universitario

. Indique el tiempo de permanencia laborando en LBI 1

Menor a 1 afio

De 1a 3 afios De 3 a 5 afos

De 5 afos a mas

PREGUNTAS DE LA INVESTIGACION:

S = SIEMPRE
CS =CASI SIEMPRE
AV = AVECES
CN = CASI NUNCA
N = NUNCA
Ne PREGUNTAS |N[CN |AV [cs | s
FACTORES MOTIVADORES
1. Con que frecuencia LBI reconoce sus labores como piloto 112 131|415
2. | LBIlle hace entrega de un reconocimiento formal por su desempefio 112 (3|45
3. | La empresa ofrece la oportunidad de ascenso al piloto 11 2| 3|4 1|5
4. | LBI motiva al piloto en aprovechar oportunidades de ascenso cuando 11213lals
estas se presentan
5. | Con que frecuencia LBI ofrece beneficios a nivel profesional 11 2|1 3|4 1|5
6. | LBI motiva a sus pilotos a realizar una linea de carrera 11 2| 3|4 1|5
7. | LBl respeta la estabilidad laboral del piloto 112 (3|45
8. | Con que frecuencia se siente orgulloso de pertenecer a la empresa 1123|415
9. | Con que frecuencia se identifica con la entidad en la que labora 1123|415
10. | Considera que LBI es un buen lugar para trabajar 1123|415
FACTORES DE HIGIENE
11.| Considera que en LBI su salario es competitivo frente a otras 11l213lals
empresas del mismo rubro
12.| Conque fr_equencia realiza otro tipo de labores que le generan un 11l213|4als
ingreso adicional
13. Considerz_:l que los beneficios de la empresa son los adecuados para 11213lals
sus trabajadores
14.| Con que frecuencia participa de los beneficios que LBI le ofrece 1123|415
15.| Con que frecuencia LI_3I_ comunica sus eventos y/o actividades que 11213lals
también son de beneficio para su familia.
16. | Exista una adecuada comunicacién entre los pilotos y la gerencia 11l213|4als
general
17.| Existe reuniones de trabajo donde se escucha la opiniéon de los pilotos | 1| 2 | 3 | 4 | 5
18.| Con que frecuencia considera que existe comunicacion permanente 11l213lals
con su superior inmediato
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19.| La posicién y postura en la que labora son cémodos |12 |3 |45
FACTORES OPERATIVOS

20. Conoce usted todos los lineamientos para realizar eficientemente sus 11l213|4ls
labores

21.| Con que frecuencia su superior inmediato le indica cuales son sus

L 1123 |4]|5

metas individuales

22.| Considera que las capacitaciones recurrentes (obtencion y renovacion 11l213|4ls
CAC) que le brinda LBI, generan motivacion individual.

23.| Con que frecuencia asiste a los programas de capacitacion 1123|415

FACTORES ACTITUDINALES

24.| Solicita permiso frecuentemente por motivos personales 1123|415

25.| Con que frecuencia llega puntualmente al trabajo 1123|415
Cuida su imagen y vestimenta pulcra para asistir a su centro de

26. ST 112 |3|4]|5
trabajo diariamente
Porta toda la documentacién necesaria y obligatoria para iniciar

27. S 112 |3|4]|5
correctamente su labor diaria
Se preocupa por participar en todas las actividades que realiza LBI

28. ey . 112 |3|4]|5
con la finalidad de generar un buen clima laboral

29.| Se siente a gusto con la labor de Piloto que realiza en LBI 11 2| 3| 41|5

30 Coopera con sus superiores inmediatos para lograr el éxito en la 11l213lals

operacion

“:Muchisimas gracias! Dios le bendiga siempre e ilumine su camino”
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Anexo 4: Validacion de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

VARIABLE INDEPENDIENTE: MOTIVACION

Pertinencia

I FACTORES MOTIVADORES

No

Con que frecuencia LBI reconoce sus labores como piloto

desempeiio

LBI l;: hace entrega dc un reconocimiento formal por su

La empresa ofrece la oportunidad de ascenso al piloto

LBI motiva al piloto en aprovechar oportumdades de
ascenso cuando estas se presentan

Con que frecuencia LBI ofrece beneficios a nivel
profesional

LBI motiva a sus pilotos a realizar una linea de carrera

Bl respeta la estabilidad laboral del piloto

Con que frecuencia se siente orgulloso de pertenecer a la
empresa

K| XX p< X K| 2

Con que frecuencia se identifica con Ja entidad en la que
labora

Considera que LBI es un buen lugar para trabajar

. FACTORES DE HIGIENE

Considera que en LBI su salario es competitivo frente a
otras empresas del mismo rubro

Con que frecuencia realiza otro tipo de labores que le
generan un ingreso adicional

10

Considera que los beneficios de la empresa son los
adecuados para sus trabajadores

11

Con que frecuencia participa de los beneficios que LBI le
ofrece

12

Con que frecuencia LBI comunica sus eventos y/o
| actividades que también son de beneficio para su familia.

7(‘>§><-><><n

13

Exista una adecuada comunicacion entre los pilotos y la
gerencia general

14 }'E-instereuniomdeuabajodowescmwchalaopiniénde

_los pilotos

15

Con que frecuencia considera que existe comunicacion
permanente con su superior inmediato

16

La posicion y postura en la que labora son comodos

< >
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS
VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

N° Dimensiones | items Pertinencia® Relevancia | Claridad

l. FACTORES OPERATIVOS St | No [ SI| Ne

Conoce usted todos los lineamientos para realizar
 eficientemente sus labores

Con que frecuencia su superior inmediato le indica cuales
~ son sus metas individuales

X < | a

Considera que las capacitaciones recurrentes (obtencion y
| renovacion CAC) que le brinda LBI, generan motivacion >(

4 Con que frecuencia asiste a los programas de capacitacion

a><

il. FACTORES ACTITUDINALES St | N No

5 Solicita permiso frecuentemente por motivos personales

6 Con que frecuencia llega puntualmente al trabajo

Cuida su imagen y vestimenta pulcra para asistir a su centro
. de trabajo diariamente

> ™XP<| 2

Porta toda la documentacion necesaria y obligatoria para
iniciar correctamente su labor diaria

Se preocupa por participar en todas las actividades que
9 | realiza LBI con la finalidad de generar un buen clima '3
laboral

10 Se siente a gusto con la labor de Piloto que realiza en LBI

1

Coopera con sus superiores inmediatos para lograr el éxito
en la operacion y
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PROMEDIO DE VALORACION

F/J//a?b/ &
OPINION DE APLICABILIDAD
a) Deficiente b) Baja c) Regular }{ Buena e) Muy buena

B L

DNI N-/t};;fi? Teléfono/Celular: "933'{?0?69
Direccién domucnhanaQ'rﬁwﬁ/é’fle/50/37/{'/7‘7y"marr o

Grado Académico: ;Doﬂl—or
/

Mencién: E'A,d e O oo,

Lugar y fecha: hima.0§-03- 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS
VARIABLE INDEPENDIENTE: MOTIVACION

1 - Dimensiones / items

Pertinendla Relevancia

:

Sugerencias

I FACTORES MOTIVADORES

St

Con que frecuencia LBI reconoce sus labores como piloto

desempeiio

LBI le hace entrega de un reconocimiento formal por su

La empresa ofrece la oportunidad de ascenso al piloto

LBI motiva al piloto en aprovechar oportunidades de
ascenso cuando estas se presentan

Con que frecuencia LBI ofrece beneficios a nivel
profesional

LBI motiva a sus pilotos a realizar una linea de carrera

LBI respeta la estabilidad laboral del piloto

Con que frecuencia se siente orgulloso de pertenecer a la
| empresa

> DI [ XA 5 [ =] =

n que frecuencia se identifica con la entidad en la que
labora

Cons&dcm que LBI es un buen lugar para trabajar
! i FACTORES DE HIGIENE

Si

ape

Considera que en LBI su salario es competitivo frente a
| otras empresas del mismo rubro

Con que frecuencia realiza otro tipo de labores que le
generan un ingreso adicional

X

10

Considera que los beneficios de la empresa son los
adecuados para sus trabajadores

1

Con que frecuencia participa de los beneficios que LBI le
ofrece

Con que frecuencia LBI comunica sus eventos y/o
actividades que también son de beneficio para su familia.

13

Exista una adecuada comunicacion entre los pilotos y la
gerencia general

14

Existe reuniones de trabajo donde se escucha la opinion de
los pilotos

15

Con que frecuencia considera que existe comunicacion
| permanente con su superior inmediato

16

La posicion y postura en la que labora son comodos

AR [ >
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

Dimensiones / items

Pertinencia!

l FACTORES OPERATIVOS

Conoce usted todos los lineamientos para realizar
eficientemente sus labores

Con que frecuencia su superior inmediato le indica cuales
son sus metas individuales

X ol=<|e

Considera que las capacitaciones recurrentes (obtencion y
renovacion CAC) que le brinda LB, generan motivacion

Con que frecuencia asiste a los programas de capacitacion

IL. FACTORES ACTITUDINALES

Solicita permiso frecuentemente por motivos personales

Con que frecuencia llega puntualmente al trabajo

Cuida su imagen y vestimenta pulcra para asistir a su centro
de trabajo diariamente

e

Porta toda la documentacion necesaria y obligatoria para
iniciar correctamente su labor diaria

R =

Se preocupa por participar en todas las actividades que
realiza LBI con la finalidad de generar un buen clima
laboral

=z

10

Se siente a gusto con la labor de Piloto que realiza en LBI

P

11

Coopera con sus superiores inmediatos para lograr el éxito
en la operacion

p=d
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PROMEDIO DE VALORACION

)

(22

Fercsy 9n comm
OPINION DE APLICABILIDAD

a) Deficiente b) Baja c) Regular @ e) Muy buena

Titulo Profesional: ....... Z A/CW/K/O .............
Grado Académico: ......... z)ﬂfﬁ"&??#mﬂﬁ/féfw
Mencién: ......... ffﬁ?/g[’? s In WJZ.{S(C‘ 1

Lugar y fecha: //.'77.-’({# 6‘6 O/@ /‘;{/)PTJ 20 2(;
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de datos

4

Matr

Anexo 5

MATRIZ DE DATOS

VARIABLE INDEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

FACTORES ACTITUDINALES

V30

V29

V28

V27

V26

V25

V24

FACTORES
OPERATIVOS

V23

V22

V21

V20

VARIABLE INDEPENDIENTE: MOTIVACION

FACTORES DE HIGIENE

Vi3

Vi9

Vig

V17

V16

V15

Via

FACTORES MOTIVADORES

V10 |vi1 |vi2

4

4

4

4

Vo

V8

V7.

5

4

4] 4 4

4] 4l 4

V6

4 4| 4| 4

4

4

4 4

4 4, 4

4 4

V5

5
5

5

4

3

3

3

V4

5| 4 4

4

4] 3

5 4 4

4 4| 4] 4] 4

5

5| 3] 4 3

4

4

V3

4

4 4| 5

5

5

4] 4] 3

5

5

4 4| 4] 4] 4 4 4

4] a4

V2

4

4

4
3

2

V1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32

33

34
35]
36

37
38|
39

40
41

42

43

44,
45

46

47

48,
49

50|
51
52
53

54]
55|
56|
57
58|
59
60|
61
62
63|
64/
65|
66|
67

68|
69
70|
71
72
73
74
75|
76
77
78|
79
80
81

82

83
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2

4

5

5
5

2

4

5

5

5

4
4

2

5

4

4

5

4

5

4

5

2
5

5
4

2
4

4

4

5 4

5

5 4

1

5 4

5

5

5 5

4

5

5

1
5

1

2

8

4

2

3

2

2| 3] 4 5

4, 5

2| 3] 4 5
2| 2| 4 2

3 3] 4 4

3

2| 5 4 3

3| 2| 4 4

3

3 3] 4 4

3

3 3

3| 5| 5 2

2

2| 4 5 4

2| 3| 4/ 3

5
3

3 3

2

5/ 2| 4 5

3| 4 5 4

2

2| 5| 5 4

5| 5| 4| 4

3| 4] 4 a

3| 3] 4 4

5 3] 4 2

2

3| 5| 5 4

2| 5 4 4

3| 3] 5 2

2| 2| 5 4

2

3 3] 4 4

3

2| 4 5 5

2| 5| 4 2

1

1

4

4

4

1

4

1
2

1

4
1

4

1

1

2

2| 3| 4 4

5| 2| 4] 4 4] 4

3 4 2

5 4

5

3 3

3 2

3| 4] 4 3 5 4

5

3| 3| 4 2

5

5 3

5 2] 5 1

3

5 3

5 3] 4 5

3

5 3

2| 38
3
4

3| 3| 4/ 5 4 4

3| 2| 4 5 5 4

3

3 3
5 3

3 3| 4 5

3
1

3| 3] 4 4

5 2

3| 4 4 5 5 3

3 4] 4

5 4 3

1

3] 5 4 3
3 2
5 4

5 3] 4 3

3| 4 3] 5 3] 4 3

3 3

3| 3| 4 2 4 2

3

3| 3| 4 3 4 5

3

4
3 4] 2

5| 4| 4] 4

4] 3| 4] 1

3| 5] 4| 4 4] 5 4 5

4] 3

5 5

5| 4] 4] 3| 4] 4

2
4

5| 4] 4] 2| 4 3| 4 4

5 3
4 4

4
5

5| 5] 4] 2

4 5

4
5

1

4

a 4] 4 5

4] 4

3 4

4
5 3

5 4
3 4

3| 5] 4] 4 5| 4] 4 4

3 5

4] 3| 4] 2| 4] 2| 4 5

4 3| 4

4 3| 5

3 4 4

5| 4] 4] 4] 2

3| 3| 3| 4 2| 4 4

2
2
3 5 5

5
1

4 5| 4| 4] 3| 4] 3] 4 5

5 4] 5
3 4 4

2
1

2

2

5)

2

2
2

3

5 4 3
3 3 3

a| 4| 4| 4] 4] 4] 5| 4 s

4 5 3

4 5

4 5| 4

4 3] 4
3 4 5

4 3| 5

3 4] 5 4 1

3 3 2
4 3] 5

3| 5 4 4 3

4 4] 5| 4] 3

2

4 3| 4

4) 4| 4

4 3| 4| 4| 4

4 5| 4] 4 4| 4] 4

4 3| 5

4) 4| 5| 4 4

4 3| 5| 4| 4] 4 3
4 5 5

2

84
85

86
87
88
89
90
91

92
93

95
96
97

98

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
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Anexo 6: Propuesta de valor

En la Empresa Consorcio Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A.,
Comas, se ha detectado, a través de la investigacion de Motivacion Laboral,
instancias informales, que ser& detalladas lineas abajo, de la tal forma se detalla
consigo multiples beneficios que se pueden implementar en la Empresa Consorcio

Metropolitano - Lima Bus Internacional 1 S.A., Comas, como, por ejemplo:
1. Comunicacion

Si bien la empresa genera instancias de comunicacién, mediante medios
digitales (pagina web, donde descargan semanal su programacion) y fisicos
(periédico mural en el trabajo), el trabajar hoy en dia no esta informado, de todos
los beneficios y actividades que ellos pudieran ser acreedores. Se sugiere que, en
la misma programacion, salga detallado los nuevos beneficios, o de las actividades
que realiza LBI; ya que ellos lo imprimen y lo ven en cada momento de su trabajo.

2. Escuchar més las necesidades de los trabajadores

Existe un programa de LIMA BUS TE ESCUCHA, disefiado para los pilotos,
donde el gerente general escucha todas las sugerencias de los pilotos, pero ellos
sienten que no se les toma en cuenta para nuevos proyectos y se les deja de lado
su opinion. Ante ello se sugiere crear una comision tanto de pilotos, como de la
parte administrativa, con el fin que resuelva las inquietudes, y no se pierda las

sugerencias, y de esta forma ambas partes serian beneficiadas.
Equilibrio y Carga de Trabajo

En cuanto a la carga de trabajo, los pilotos manifiestan que les parece
inadecuando que los que ya conducen oficialmente los buses articulados, regresen
a conducir los buses alimentadores (los de menos jerarquia). Ello genera un
desequilibrio en la empresa, si alguno de los pilotos olvidase las rutas antiguas que
antes conducian (cuando eran piloto del bus alimentador). Ante ello solo deberia
guedar estandarizado que los que ascienden se queden en esa rama, y los de
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alimentador solo en ello. Asi se estaria aplicando la division del trabajo, y hubiera
un mejor trabajo por parte de cada piloto, disminuyendo los incidentes.

3. Remuneraciones y Beneficios

La empresa utiliza una metodologia de remuneracion, de la cual los
trabajadores sienten que es injusta, debido a que su bonificacion que les otorgan
en una tarjeta varia, lo que genera inestabilidad en el salario. Para ello la empresa
deberia crear una metodologia establecida, por la ausencia de incidentes. Quiere
decir que, si el trabajador no tiene ningun reporte en el mes, le corresponde a la

totalidad de la bonificacion en dicha tarjeta.

4. Desarrollo de Carrera

Si bien la empresa se preocupa por capacitar a sus pilotos cada cierto
periodo de tiempo, ello concerniente al area respectiva; ésta no tiene desarrollado
un Plan de Carrera para los pilotos, solo tiene desarrollado su plan de carrera para
el &rea administrativa. Ante ello se sugiere que no exista muchos retrasos para el
respectivo ascenso. En primera instancia, la empresa realiza el reclutamiento
interno, pero una vez ascendidos, quiere decir aprobadas todas las pruebas
respectivas, no cuentan con el respectivo derecho del ascenso quiere decir no
conducen los buses troncales, y los pilotos quedan descontentos. Por ello deberia
estandarizarse un plan de desarrollo de linea de carrera, para que los pilotos que
deseen ascender a los buses troncales, exista una fecha limite en el cual se
realizara dicho ascenso, asi también que exista el ascenso de los pilotos troncales

hacia pilotos de patio o pilotos de apoyo.
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