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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion es enfocar la importancia de la
administrador o gerente en los niveles inferiores que es los recursos humanos y
talento humano y de alli la necesidad de determinar la relacion que existe entre la
variable motivacion y el desempefio laboral, asi mismo, determinar la relacion que
existe entre las dimensiones de la La motivaciéon y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Empresa E&S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro poblado
Santa Maria de Huachipa, 2017. El disefio de estudio que se aplicé fue no
experimental - Correlacional. Para la obtencion de la informacién se recogio
muestra representativa a través de cuestionarios con escalas tipo Likert de cada
variable, la poblacién del estudio fue constituida por todo los trabajadores de la
Empresa E & S Almacenamiento Parck SAC en un total de 80; de donde se obtuvo
una muestra de 66. Esta muestra es representativa porque se ajusta al tamafio que
se requiere, pues equivale al 75%, porcentaje requerido para el trabajo de la tesis.
Procesado los datos se obtiene de la variable, denominado Motivacion, en la tabla
3y figura 3 sefialan de los 66 trabajadores encuestados, 19.7% “regular”, 69.7%
“alta” y 10.6% “muy alta”; esto hace notar que la motivaciéon en la mencionada
Empresa se encuentra en los niveles de alta y muy alta en 80% aproximadamente;
de la misma forma, las frecuencias de desempefo laboral evidencian en tabla 9 y
figura 7 de los 66 trabajadores encuestados, 13.6% “regular”, 72.7% “alta” y 11.6%
“‘muy alta”; esto hace notar que el desempefio laboral en la mencionada Empresa

se encuentra mayormente en el nivel eficiente.

Con respecto a la correlacién, se obtuvo una correlacién positiva moderada
entre las dos variables y es estadisticamente significativa (Rho = 0.531**); y siendo
el valor de p = 0,000< 0.05); se confirma la hipétesis alterna en el sentido siguiente:
La motivacion se relaciona significativamente con el desemperfio laboral en los
trabajadores de la Empresa E&S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro poblado
Santa Maria de Huachipa, 2017; y se rechaz6 la hipétesis nula; es decir, la

Correlacion fue de 53.1%.

Palabras Claves: Motivacion, desempefio laboral, productividad.
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ABSTRACT

The objective of this research is to focus on the importance of the administrator or
manager at the lower levels of human resources and human talent and hence the
need to determine the relationship between the variable motivation and work
performance, likewise, determine the relationship that exists between the
dimensions of the motivation and work performance in the workers of the company
E & S Storage Parck SAC - of the Santa Maria de Huachipa town, 2017. The study
design that was applied was not experimental - Correlational. To obtain the
information, a representative sample was collected through questionnaires with
Likert scales of each variable, the study population was constituted by all the
workers of the E & S Storage Parck SAC Company in a total of 80; from where a
sample of 66 was obtained. This sample is representative because it is adjusted to
the required size, since it is equivalent to 75%, a percentage required for the work
of the thesis. Processed the data is obtained from the variable, called Motivation, in
table 3 and figure 3 indicate of the 66 workers surveyed, 19.7% "regular”, 69.7%
"high" and 10.6% "very high"; this notes that the motivation in the aforementioned
company is at high levels and very high at approximately 80%; In the same way, the
frequencies of work performance show in table 9 and figure 7 of the 66 workers
surveyed, 13.6% "regular”, 72.7% "high" and 11.6% "very high"; this notes that the

labor performance in the aforementioned company is mostly at the efficient level.

Regarding the correlation, a moderate positive correlation was obtained between
the two variables and it is statistically significant (Rho = 0.531 **); and the value of
p = 0.000 <0.05); the alternative hypothesis is confirmed in the following sense: The
motivation is significantly related to the work performance of the workers of the E &
S Storage Parck S.A.C Company - of the Santa Maria de Huachipa town center,

2017; and the null hypothesis was rejected; that is, the correlation was 53.1%

Keywords: Motivation, work performance, productivity.
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INTRODUCCION

Respetables miembros del jurado, presento ante ustedes la tesis titulada La
motivacién y el desempefio laboral en los trabajadores de la Empresa E&S
Almacenamiento Parck S.A.C del centro poblado Santa Maria de Huachipa, 2017,
con el fin de determinar la relacion, determinar el grado de relacion existente entre
las variables de la motivacién y las variables de desemperfio laboral, el mismo que
nos permitié determinar la relacion entre motivacion y el desempefio laboral en la
Empresa mencionada, al mismo tiempo, contribuir en la mejora de la motivacion y

el desempefio laboral en empresas del mismo rubro.

La presente investigacion esta dividida en siete capitulos: En el Capitulo I:
se expone el problema de investigacion, formulacion del problema general y
especificos, justificacion de estudios y objetivos de la investigacion, en el Capitulo
[I: Marco tedrico se desarroll6 los antecedentes de la investigacion, bases teéricas
de las variables y definicion de términos basicos, en el Capitulo Ill: Marco
Metodoldgico se desarroll6 las hipétesis de investigacion, la variables de estudio,
disefio de investigacion, poblacion y muestra de estudio, técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos. En el Capitulo IV: Resultados de la investigacion asi como
la interpretacidn de tablas y graficos obtenidos del estudio. Capitulo V: Discusion.
Capitulo VI: Conclusiones. Capitulo VII: Recomendaciones y asi como las

Referencias Bibliograficas.

Cumpliendo el reglamento de grados vy titulos de la Universidad Privada

Telesup para obtener el Titulo de Administrador de Empresas.

El autor

xiii



I. PROBLEMAS DE INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del problema

En el pais, el problema del desempefio laboral se puede apreciar se ha precarizado
en los ultimos afios. En la actualidad, los trabajadores estan en una lucha constante
con diversos factores que disuelven la linea que separa tu faceta laboral de la esfera

privada.

Para empezar esté la disponibilidad de 24 horas que propicia la tecnologia
gue fomenta la conectividad entre las personas y provoca, en muchos casos, una

intromisién del trabajo en nuestra vida personal.

Segun un estudio internacional de Randstad, un 39% de profesionales afirma
gue su empresa espera de ellos disponibilidad absoluta, y un 65% asegura recibir

correos electronicos o llamadas fuera de su horario laboral.

El miedo a perder el puesto puede provocarte cierta resignacion o sumision,
y esa seria la gran baza para que tu empresa te obligué a dedicarle tu tiempo mas

all4 de los limites que se suponen como normales.

Algunas compafiias animan e incluso ayudan a permanecer mas de lo
debido en el lugar de trabajo. Suelen ser aguellas organizaciones que valoran mas
la presencia que la productividad; entornos laborales en los que esta bien visto
quedarse siempre hasta el final, y en los que el presentismo ineficaz se recompensa

y se relaciona con la eficacia de forma muy equivocada.
En el Pais se ha perdido la motivacion real por el trabajo; es decir, no todos

trabajan por la pasion en si, sino, por el pago que reciben por su trabajo; esto

conlleva a asegurar que el desempefio laboral es cuestionado.

14



Toda accién que lleva a cabo el ser humano se deriva de un objetivo que se
proponga, dicho objetivo a su vez se deriva de la motivacion personal. Pero ¢,qué

es la motivacion?

Hoy en dia en las organizaciones tiene que haber un cambio progresivo en
cuanto a la motivacion y desempefio laboral, ya que los colaboradores cada dia
valoran mas la flexibilidad, la autonomia, los programas de apoyo, capacitacion y
formacion, las medidas de conciliacion de la vida personal y laboral, un buen

ambiente de trabajo, un buen clima y cultura organizacional.

Muchos colaboradores toman la iniciativa de abandonar sus puestos de
trabajo en busca de mejoras, tanto en remuneracion como en ambiente laboral. Por
esta razbn es muy importante mantener al personal motivado, se encuentre
satisfecho; y esto es uno de los posible problemas que puede presentar una
Empresa como E & S Almacenamiento Parck S.A.C del centro poblado Santa Maria
de Huachipa, 2017.

Dentro de la desvinculacion del personal, es su mayoria es porque se sienten
desmotivados dentro de la organizacion por diferentes factores y justamente unos
de esos problemas es determinar los factores de mayor influencia en la motivacion

del personal y como esta incide en su desempefio laboral.

Los factores de motivacién son diferentes en cada colaborador, por lo que
se debe evaluar si esta se debe a factores intrinsecos o extrinsecos e identificar
cuales estan relacionados directamente con el entorno laboral. Debido a que en
toda organizacion, el recurso humano es el elemento principal del proceso
productivo, es indispensable que las empresas tengan programas de incentivos que
generen motivaciéon en los colaboradores con la finalidad de obtener una alta

productividad.
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El desemperfio laboral es la productividad de todos los colaboradores que
dan su esfuerzo y empuje a las organizaciones. Hoy en dia cualquier organizacion
tiene que enfrentar desafios y problemas de diversa indoles para poder mejorar el

desempeiio laboral.

En estos ultimos afios el topico de motivacion ha adquirido una importancia
en los trabajadores de las organizaciones; engloba tantos los impulsos en organizar
la produccién, tanto a nivel nacional como internacional. El presente trabajo
pretende conocer la influencia de las variables de estudio (motivacion y desempefio
laboral) ya que el adecuado funcionamiento del primero satisface las prioridades

del segundo.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢, Cudl es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral por parte de los
trabajadores de la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro
poblado Santa Maria de Huachipa, 20177

1.2.2. Problemas especificos:

¢, Cual es la relacion entre la intensidad de motivacion y el desempefio laboral por
parte de los trabajadores de la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del

centro poblado Santa Maria de Huachipa, 20177

¢,Cual es la relacion entre la direcciébn de motivacion y el desempefio laboral por
parte de los trabajadores de la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del

centro poblado Santa Maria de Huachipa, 20177
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¢, Cual es la relacién entre la persistencia de motivacion y el desemperio laboral por
parte de los trabajadores de la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del

centro poblado Santa Maria de Huachipa, 20177

1.3 Justificacién

El presente trabajo de investigacion es relevante porque tiene por objetivo conocer
la influencia de la motivacion en el desemperio laboral, como herramienta principal
para el logro de objetivos y metas, los colaboradores son un factor primordial al
interior de una empresa por lo tanto tienen que tener un nivel alto de satisfaccion,

seguridad y de esta manera transmiten y disfrutan un clima organizacional eficiente.

Las organizaciones no deberian mantener a los empleados insatisfechos, ya
gue la insatisfaccion incide directamente en la productividad de la organizacion.
Motivar constantemente y de manera creativa a los mejores empleados debe ser lo
habitual para asi cuidar y aumentar su eficiencia. Por esta razon la investigacion se
justifica por la importancia de conocer la motivacién y el desemperio laboral en la
Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro poblado Santa Maria de
Huachipa, 2017.

Justificacion tedrica

Esta investigacion se realiza con el proposito de aportar al conocimiento
existente sobre la motivacion y el desempefio laboral, cuyos resultados de esta
investigacién podra sistematizarse en una propuesta para ser incorporado al campo
gnoseoldgico de la motivacion y el desempefio laboral, ya que se estaria
demostrando que una adecuada gestion de recursos humanos pueden cambiar de

rumbo en la mejora de las organizaciones empresariales.

Justificacidn practica

Se justifica de manera practica porque conociendo a profundidad el campo del

desemperio laboral ligado a la motivacion se podra fortalecer la situacion real de
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las empresas. Entonces, es de suma importancia conocer el estado actual del
desempefio laboral de los trabajadores tanto de produccion como del area
administrativa de la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C y de acuerdo a
los resultados obtenidos disefiar planes estratégicos para mejorar el desempefio
laboral.

Justificacién metodoldgica

Metodolégicamente esta investigacion se realiza para lograr los objetivos
propuestos, para lo cual se hara uso de todo el proceso metodolégico del enfoque
cuantitativo en el aspecto metodoldgico desde el tipo de estudio, disefio estudio,
definicion de variables y elaboracion de hipoétesis, definicion y seleccién de
muestra, recoleccion de datos, elaboracion o seleccion de los instrumentos, y una
vez que sean demostrados su validez y confiabilidad podran ser utilizados en otros

trabajos de investigacion.

1.4. Objetivos de lainvestigacion

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la motivacion y el desempenfio laboral por parte de los
trabajadores de la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro
poblado Santa Maria de Huachipa, 2017.

1.4.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la intensidad de motivacion y el desemperio laboral por
parte de los trabajadores de la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del
centro poblado Santa Maria de Huachipa, 2017.

Determinar la relacién entre la direccion de motivaciéon y el desempenio laboral por

parte de los trabajadores de la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del

centro poblado Santa Maria de Huachipa, 2017.
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Determinar la relacion entre la persistencia de motivacion y el desempefio
laboral por parte de los trabajadores de la Empresa E & S Almacenamiento
Parck S.A.C — del centro poblado Santa Maria de Huachipa, 2017.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes nacionales

En cuanto a los antecedentes nacionales sobre liderazgo directivo y desempefio
docentes, tenemos a Rios (2017) con su tesis Nivel de motivacién y su relacién con
la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas
en el afio 2015, estudio realizado en la Universidad César vallejo de Lima, tuvo
como objetivo Establecer la relacion entre la motivacién y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Municipalidad provincial de Lamas en el afio 2015. La
investigacién se dio en el enfoque cuantitativo, estudio de tipo descriptivo, de disefio
no experimental correlacional; La poblacién de estudio, estd conformada por 82
trabajadores que laboran en la sede principal de la Municipalidad Provincial de
Lamas, sin distingo de funciones, con excepcion de los funcionarios de confianza.
La muestra fue 67 a través del muestreo no probabilistico, por racimos segun las
areas de trabajo de la Municipalidad, teniendo como criterio de inclusion para la

muestra ser trabajador nombrado o contratado con un minimo de 1 afio se servicios.

Las conclusiones fueron: a) La motivacion del personal en la Municipalidad
Provincial de Lamas se ubica en el nivel alto, de los tres intervalos asignados en la
medicion, seguido del nivel medio y con muy reducido porcentaje del nivel bajo de
motivacién del; con mayor incidencia positiva en los indicadores de autonomia e
identidad de la tarea; y, ubicando el punto mas bajo, en los indicadores de
retroalimentacion, como acciones de refuerzo al trabajador. b) Se registra 6ptimos
niveles de valoracién en satisfaccidén laboral, con predominancia mayoritaria del
nivel alto y ninguno de los puntajes finales en el nivel bajo, evidenciando resultados
positivos en todos los indicadores que componen la variable, sobresaliendo
aspectos de relaciones sociales, entre trabajadores y trabajador-jefatura; ademas
de la realizacién personal como satisfacciéon al desarrollar sus facultades y
capacidades. c) Existe relacion directa y significativa entre la motivacién vy
satisfaccion laboral demostrada con la aplicacion de la prueba de hipétesis de

Pearson, con lo cual existe evidencia estadistica para afirmar que a mayores
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indices de motivacion, se presentan mayores niveles de satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas en el afio 2015.

Gutiérrez (2013), con su tesis Motivacion y satisfaccion laboral de los obreros de
construccion civil: Bases para futuras investigaciones, investigacion realizada en la
Pontificia Universidad Catodlica del Peru, tuvo como objetivo conocer como es la
calidad de vida laboral y profesional de los obreros de construccién civil, siendo la
motivacion y satisfaccion laboral su ndcleo. El estudio corresponde al enfoque
cuantitativo de disefio no experimental, de tipo descriptivo causal, se considerd una
muestra de 155 trabajadores de construccion civil para la encuesta. Las
conclusiones fueron: a) Existe una notable falta de conexion entre las disciplinas
gue han estudiado a los trabajadores de la construccion y su satisfaccién laboral:
la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, la Sociologia del Trabajo, la
Historia y la Gestién y Direccidn de la construccion. b) Es importante mencionar,
gue si bien la presente investigacion se centra en los trabajadores manuales de
construccion, existe otro gran grupo, compuesto por los profesionales de la
construccion, aun mas descuidado en cuanta a la investigacion sobre este tema.
Se detectan algunas diferencias entre los trabajos publicados referentes a los
obreros de la construccion y los referentes a los profesionales (Ingenieros, técnicos,

administradores, etc.).

Gonzéalez (2013), con su tesis Gestiobn del desempefio y motivacion de los
trabajadores de una empresa automotriz. El estudio fue realizado en la Universidad
San Martin de Porres, Lima, tuvo como objetivo Identificar la relacion entre la
gestion del desempefio y la motivacion de los trabajadores del area de
mantenimiento y servicios de la empresa del sector automotriz. En cuanto a la
metodologia; se emple6 un disefio de tipo descriptivo correlacional. Para la
recoleccién de datos se utilizé la observacion estructurada y las encuestas con
escalas estandarizadas, las cuales permitieron conocer el comportamiento de los
trabajadores y supervisores, asi como las percepciones que tiene el personal de
las secciones de servicio automotriz, planchado y pintura sobre sus respectivos
supervisores. Las conclusiones fueron: a) La motivacion recibida por el jefe, los

incentivos monetarios, el salario percibido y gozar de actividades recreativas con
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compaferos de trabajo; factores motivacionales que fueron planteados para la
investigacion, obtuvieron resultados negativos segun la percepcion de los
trabajadores del area de mantenimiento y servicios de la empresa automotriz. b)
Los niveles de motivacion de los trabajadores del &rea de mantenimiento y servicios
de la empresa no son Optimos, debido a que para el sector de servicio automotriz
‘la motivacién ejercida por sus companeros de trabajo”, “los incentivos no
monetarios”, “la autoridad para tomar decisiones” y “el ambiente laboral” son
positivos. Sin embargo, para el sector de planchado y pintura estos factores son
negativos. ¢) Existe una relacion entre la gestion del desempefio y la motivacion, lo
gue permite concluir que la gestion del desempefio de la empresa evaluada es
ineficiente, que los niveles de motivacién de los trabajadores son en su mayoria

negativos.

Linares Marin, (2017), con su tesis Motivacion laboral y desempefio laboral en el
centro de salud la Huayrona 2017, tesis para optar el grado académico de: Maestra
en Gestion de Servicios de Salud investigacion realizada en la Universidad Cesar
Vallejo, la investigacion ha sido desarrollada tomando en cuenta la normatividad de
la Universidad “Cesar Vallejo”; la investigacion tuvo como objetivo general
determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y el desempefio laboral
en el centro de salud la Huayrona 2017. El tipo de investigacion fue descriptivo,
correlacional. El enfoque que presenta es cuantitativo. El disefio de investigacion
es no experimental y de corte transversal, la muestra fue constituida por 48
trabajadores del centro de Salud la Huayrona para realizar la medicion se utilizé
instrumentos para desempefio laboral y motivacion, se realizd el analisis
estadistico, determinando la existencia de una relacion Rho=0.806 entre las
variable: Motivacién laboral y desempefio laboral. Este grado de correlacion indica
gue la relacion entre las dos variables es positiva y es directamente proporcional,
siendo las conclusiones las siguientes a) Existe relacion significativa entre la
motivacion y desempefio laboral en el centro de Salud la Huayrona 2017. Ademas
la correlacién de spearman es 0.806 lo que significa que hay una correlacién
significativa muy alta. b) Existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca
con el desempefio laboral en el centro de salud la Huayrona 2017. Ademas la

correlacion de spearman es 0.743 lo que significa que hay una correlacion
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significativa muy alta. c) Existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca
con el desempefio laboral en el centro de salud de Huayrona 2017. Ademas la
correlacion de spearman es 0.783 lo que significa que hay una correlacion

significativa muy alta.

Quispe, (2016). En su tesis Factores de la motivacién y el desemperio laboral de
los profesionales médicos del Hospital 11l EsSalud puno -2016, tesis para optar el
grado de Maestro en Gerencia de los servicios de Salud del Hospital Ill EsSalud
Puno, investigacion realizada en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega. El
presente trabajo de investigacion se realiz6 con el objeto de relacionar los factores
de la motivacion y desempefio laboral de los profesionales Médicos del Hospital 11l
EsSalud Puno 2016. El disefio de investigacion fue descriptivo transeccional, la
muestra de estudio estuvo conformada por 83 médicos; la técnica que permitid
obtener informacién fue de encuesta y los instrumentos el cuestionario de
motivacion de Herzberg y una escala de autoevaluacion del desempefio laboral y
para el andlisis de los datos se utilizo la prueba de correlacion de Pearson. Los
resultados que se obtuvieron son: respecto a la relacion entre los factores
extrinsecos y el desempefio laboral, 38.6% de médicos con motivacién de nivel
medio por la politica de la empresa, 42.2% por la supervision, 31.1% por la relacién
con el supervisor, en igual porcentaje por el salario, 38.6% por relaciones
interpersonales y el 34.9% motivado por un bajo nivel por las condiciones de
trabajo, tienen desempefio regular. Al relacionar con los factores intrinsecos, el
31.3% con motivacion de nivel medio por el logro, 30.1% por reconocimiento, 48.2%
trabajo en si, en igual proporcidn crecimiento y ascenso tienen desempefio laboral
regular, asi mismo el 32.5% con motivacién baja por responsabilidad. Se concluye
gue la mayoria de los profesionales médicos tienen un nivel medio de motivacion,
lo que ha generado un desempeiio laboral de regular a deficiente. Al obtener el
valor de coeficiente de Pearson que es distinto de 0 (r=0.613) determina un
correlacion positiva moderada; por tanto, estos valores permiten concluir que existe
una relacion significativa (p=0.000) entre la motivacion y el desempefio laboral. Las
conclusiones fueron las siguientes: a) los factores motivacionales tienen relacion
significativa con el desempefio laboral de los profesionales médicos del Hospital 11l

Essalud Puno, porque la medida que mejora el nivel de motivacion el desempefio
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laboral es bueno, aunque la mayoria de los profesionales ostentan un nivel medio
de motivaciéon y desempefio laboral, b) los factores extrinsecos, politica de la
empresa, supervision, relacion con el supervisor, condiciones de trabajo y salario
tienen relacion significativa con el desempefio laboral de los profesionales médicos,
porque a medida que mejora el nivel motivacion en cada factor extrinseco, el
desemperio laboral en bueno; a excepcién el factor relaciones interpersonales, c)
los factores intrinsecos, logro, reconocimiento, trabajo en si, responsabilidad,
crecimiento y ascenso tienen relacion significativa con el desempefio laboral de
profesionales médicos, porque un mejor nivel de los factores intrinsecos, el

desemperio laboral es bueno y viceversa cuando el nivel de motivacion es baja.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Entre los antecedentes internacionales tenemos a Sum (2015), con su tesis
Motivacion y desempefio laboral (Estudio realizado con el personal administrativo
de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango de la Republica de
Guatemala, estudio realizado en la Universidad Rafael Landivar, tuvo como objetivo
fue establecer la influencia de la motivacion en el desempefio laboral del personal
administrativo en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. La
investigacion se dio en el enfoque cuantitativo, tipo descriptivo correlacional. La
poblacion fue treinta y cuatro colaboradores del personal administrativo de la
empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, son 12 mujeres y 22
hombres comprendidos entre las edades de 18 a 44 afios de etnia en su mayoria
ladina y minoria indigena. Las conclusiones fueron: a) Aceptacion e integracion
social, reconocimiento social, autoestima/ autoconcepto, autodesarrollo, poder,
seguridad, obtuvieron diferentes puntuaciones en su mayoria altas las cuales se
tomaron dos aspectos a calificar y fueron, incentivo y satisfaccion. b) La motivacion
produce en el personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango, realizar las actividades laborales en su puesto de trabajo con un
buen entusiasmo, y que ellos se sientan satisfechos al recibir algun incentivo o

recompensa por su buen desempefio laboral.

24



De la misma forma, Zavala (2014), con su tesis Motivacion y satisfaccion laboral en
el centro de servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas, tuvo
como objetivo disefiar un instrumento de medicion y la deteccion de diferencias
significativas en la motivacion y satisfaccion laboral. Esta investigacion se situd en
el enfoque cuantitativo, no experimental transversal correlacional - causal, se
seleccion6 una El tipo de muestra en la investigacion fue de tipo no probabilistica,
siendo 58 empleados pertenecientes al Centro de Servicios Compartidos de una
compafia embotelladora de bebidas ubicado en la delegacion Cuauhtémoc del
Distrito Federal, México. Las conclusiones fueron: a) Existe homogeneidad en la
percepcion de la motivacion y satisfaccion laboral. (lo que representa mas del 75%
de la muestra). b) También es importante mencionar que el ingreso mensual no
representa un diferenciador significativo en el momento de determinar el nivel de
motivacion y satisfaccion laboral. Aunque se registré una clara tendencia de que a
mayor ingreso mayor motivacién (con excepcién del grupo de ingresos mas alto. c)
Uno de los factores que se detecto influye de manera particular en la motivacion y
satisfaccion laboral de los empleados corresponde al progreso y reconocimiento de
las personas.

Por su parte, Bravo (2015), con su tesis Satisfaccion laboral de los empleados de
planta de la Empresa Paris Quito S.A. y de la Empresa Tow To Top con base en la
escala J.S.S; estudio realizado en la Universidad San Francisco de Quito. Tuvo
como objetivo determinar El nivel de satisfaccion laboral de los empleados de planta
de la empresa Paris Quito S.A. El tipo de estudio fue descriptivo. La muestra se
constituyo por Son 58 personas, 11 mujeres y 9 hombres de la empresa Tow To
Top y, 5 mujeres y 5 hombres de la empresa Paris Quito S.A.; escogidas
planificadamente de acuerdo a su horario de trabajo y disponibilidad para
abandonarlo de las cuales so6lo 30 decidieron participar de la investigacion. Todas
las personas tienen nacionalidad ecuatoriana y habitantes de la ciudad de Quito.
Las conclusiones fueron: La motivacion tiene un efecto positivo sobre la
satisfaccion, siempre y cuando exista la participacién consciente y dedicada de
parte de los participantes, y tengan el tiempo necesario para dedicarse
exclusivamente a tareas laborales extraoficiales de su cargo, pero pertenecientes

al mismo objetivo de la empresa.
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Por su parte, Enriquez L, (2014), con su tesis Motivacion y desemperio laboral de
los empleados del Instituto de la Vision en Meéxico. Tesis presentada en
cumplimiento parcial de los requisitos para el grado de Maestria en Administracion.
Investigacion realizada en la Universidad de Montemorelos, México. Esta
investigacion pretendié dar respuesta a la pregunta: El grado de motivacion es
predictor del nivel de desempefio de los empleados del Instituto de la Vision en
México. La metodologia la investigacion se clasifica como cuantitativa, descriptiva,
explicativa, correlacional, de campo transversal. La poblacion para esta
investigacién estuvo conformada por 88 empleados del Instituto de la Visidon
Montemorelos, 25 del Instituto de la Vision Ensenada, 51 Instituto de la Vision
Tabasco, dando un total de 164 empleados. Para la recoleccién de datos se utilizé
instrumentos, el andlisis de datos ser realizo mediante el paquete SPSS. Se llego
a las siguientes conclusiones: a) Se logré determinar que el grado de motivacion
laboral tiene una influencia positiva y significativa en grado fuerte en el desemperio
laboral de los empleados. Se puede afirmar que entre mayor sea el grado de
motivacion, mayor o mejor serd el desempenio laboral de los colaboradores. b) La
motivacién, nivel maximo académico y area de trabajo en los resultados obtenidos
se encontrd0 que no existe una diferencia significativa segun el nivel maximo
académico de los empleados y su area de trabajo sobre el grado de motivacion con
el que cuentan c) las variables género, edad y tipo de empleado no representan
una diferencia significativa en la autopercepcion del grado de motivacion, no
importando su edad y que tipo de empleado son, tuvieron una muy buena
autopercepcion del grado de motivacion, d) respecto a la motivacion y tiempo de
servicio se logro observar que no existe una relacion significativa entre el grado de
motivacion de los empleados y el tiempo de servicio a la institucion; lo que significa
gue el grado de motivacion es similar entre los que tienen proco tiempo o muchos

anos de servicio.

Por su parte, Olvera Z, (2013), con su tesis Estudio de la motivacién y su influencia
en el desempefio laboral de los Empleados Administrativo del Area Comercial de la
constructora Furoiani Obras y Proyectos. Tesis de grado para optar por titulo de

Psicdloga Industrial en la Universidad de Guayaquil facultad de ciencias
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Psicolégicas de Guayaquil —Ecuador. El trabajo se basa en una investigacion mixta
puesto que buscara cuantificar y cualificar las diversas variables que intervendrian
en este trabajo de investigacion, el objetivo principal establecer los factores
motivacionales que influyen en el desempefio laboral del personal administrativo
del area comercial de la empresa constructora Furoiani Obras y Proyectos,
constituyéndose en uno de los puntos determinantes de este estudio. Como
instrumento de recoleccion de datos se aplico el cuestionario CMT (cuestionario de
motivacion para el trabajo) a la poblacién objeto de estudio, la cual estd compuesta
por 38 empleados. El disefio de investigacion no experimental, se empleé el disefio
trasversal correlacional-causal, el cual describe la relaciéon entre dos o mas
categorias. Se determind las siguientes conclusiones: a) los principales factores
gue influyen en el desempefio son aquellos que hacen referencia al entorno laboral,
y estos son trabajo en equipo y seguridad e higiene ambos son considerados
factores operativos y que dentro de la motivacion son parte de extrinsecos, b) los
factores motivacionales de mayor influencia en el personal son el Salario que es un
factor extrinseco y el reconocimiento que es un motivador intrinseco, el medio
preferido para obtener retribucion es la expectacion, estos inciden en el desempefio
laboral del personal administrativo del area comercial de la empresa constructora
Furoiani, c) los resultados de la evaluaciones de desempefio revelan que el 50%
obtuvo una puntuacion aceptable, dentro de este grupo se encuentran 15
empleados del proyecto Napoli y 4 de Ciudad Santiago, mientras que el otro 50%
del grupo evaluado obtuvo una puntuacién regular, en el cual se encuentran 19
empleados de ciudad Santiago, d) los empleados del &rea comercial reciben los
mismo beneficios econdmicos (bonos, premios, % comision, movilizacion entre
otros), pero en lo no econdmicos existen algunos beneficios que los empleados del
proyecto Napoli reciben y que los de Ciudad Santiago no, por lo que existe
inconformidad. La empresa Furoiani Obras y Proyectos llevan a cabo un sistema
de reconocimiento monetario atractivo. Pero ellos no solo desean ser reconocidos
de esta forma, sino a través de un reconocimiento no econémico que le otorgue
prestigio personal y profesional, e) haciendo un analisis de los factores
considerados de importancia por el personal encuestado y su relacion con las
calificaciones obtenidas en las evaluaciones de desempefio demostraron que

existe una influencia negativa entre los factores motivacionales de los empleados y
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sus desempefio laboral, f) ademéas podemos determinar que segun el tltimo informe
de clima laboral realizado en el proyecto Ciudad Santiago no se esta cumpliendo

con las expectativas del personal con respecto a los factores motivacionales.

2.2. Bases tedricas de las Variables

2.2.1. Etimologiay concepto de motivacion

Trechera (2005) explica que, etimolégicamente, el término motivacién procede del
latin motus, que se relaciona con aquello qgue moviliza a la persona para ejecutar
una actividad. De esta manera, se puede definir la motivacién como el proceso por
el cual el sujeto se plantea un objetivo, utiliza los recursos adecuados y mantiene
una determinada conducta, con el proposito de lograr una meta. (Citado por
Naranjo, 2009, p. 153).

Segun Bisquerra (2000) “La motivacion es un constructo tedrico-hipotético
gue designa un proceso complejo que causa la conducta. En la motivacion
intervienen multiples variables (biologicas y adquiridas) que influyen en la
activacion, direccionalidad, intensidad y coordinacion del comportamiento

encaminado a lograr determinadas metas” (Citado por Naranjo, 2009, p. 154).

Petri (1991) sefala “La motivacion desde una perspectiva instintivista seria
nomotética, mecanica, innata y reactiva tanto a estimulos externos como internos,
mientras que la motivacion desde la teoria de la atribucién seria vista como
nomotética, cognitiva, adquirida y reactiva también tanto a estimulos externos como
internos” Citado por Chdliz, 2004, p. 15).

Gonzalez (2008) sefialo:
Por motivacion se entiende la compleja integracion de procesos psiquicos que
efectpua la regulacién inductora del compoirtamiento, pues determiona la direccion
(hacia el objeto-meta buscado o el objeto evitado), la intensidad y el sentido (de

aproximacién o evitacion) del comportamiento. La motivacion despierta, inicia,
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mantiene, fortalece o debilita la intensidad del comportamiento y pone fin al mismo,

una vez lograda la meta que el sujeto persigue. (p.52)

Por su parte, Naranjo (2009) sostuvo: “La motivacion es un aspecto de
enorme relevancia en las diversas areas de la vida, entre ellas la educativa y la
laboral, por cuanto orienta las acciones y se conforma asi en un elemento central

qgue conduce lo que la persona realiza y hacia qué objetivos se dirige” (p. 153)

Santrock (2002) sostiene que la motivacion es “el conjunto de razones por
las que las personas se comportan de las formas en que lo hacen. El
comportamiento motivado es vigoroso, dirigido y sostenido” (Citado por Naranjo,
2009, p. 153).

Ajello (2003) sefiala: “La motivacion debe ser entendida como la trama que
sostiene el desarrollo de aquellas actividades que son significativas para la persona
y en las que esta toma parte. En el plano educativo, la motivacion debe ser
considerada como la disposicién positiva para aprender y continuar haciéndolo de

una forma auténoma” (Citado por Naranjo, 2009, p. 153).

Herrera, Ramirez, Roa y Herrera (2004) sefalaron:
La motivacion es una de las claves explicativas mas importantes de la conducta
humana con respecto al porqué del comportamiento. Es decir, la motivacion
representa lo que originariamente determina que la persona inicie una accién
(activacion), se dirija hacia un objetivo (direccion) y persista en alcanzarlo

(mantenimiento). (Citado por Naranjo, 2009, p. 154).

2.2.2. La satisfaccion genera nuevas motivaciones
Al respecto Maslow (1991) sostuvo:

El ser humano es un animal necesitado y raramente alcanza un estado de
completa satisfaccion, excepto en breves periodos de tiempo. Tan pronto se ha
satisfecho un deseo, aparece otro en su lugar. Cuando éste se satisface, otro nuevo
se sitba en primer plano, y asi sucesivamente. Es propio de los seres humanos

estar deseando algo, practicamente siempre y a lo largo de toda su vida. (p.9)
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Sobre los estados motivadores, Maslow sefial6:
Las actuales concepciones de la motivacion parecen asumir que un estado
motivacional es un estado especial, peculiar, claramente diferenciado de otros
acontecimientos del organismo. Una teoria consistente de la motivacién deberia
asumir, por el contrario, que la motivacién es constante, inacabable, fluctuante y
compleja, y que es una caracteristica casi universal de practicamente todos los

estados organismos en cuestion. (p.9)

2.2.3. Motivacion segun los fines o0 necesidades

Al respecto Maslow (1991, p. 14) sefalé que la motivacion se da segun los

fines y necesidades de la persona, siendo estos:

El entorno, sobre el cuél sefialo:
Debemos asegurar de inmediato que la motivacibn humana raramente se realiza
en la conducta, si no es en relacion con una situacion y unas personas. Cualquier
teoria de la motivacion debe, ante todo, tener en cuenta esta realidad, incluido el

papel de la determinacion cultural, tanto en el entorno como en el organismo mismo.

La accidn integradora, sobre el cual sefialo:
Cualquier teoria de la motivacion debe percatarse no solo del hecho de que el
organismo se comporta normalmente como un todo integrado, sino también de que
algunas veces no lo hace asi. Hay, que sepamos, condicionamientos aislados
especificos y costumbres con las que contar, respuestas parciales de varias clases
y una serie de fenbmenos de disociacion y falta de integracion. Aan mas, el
organismo puede incluso reaccionar de una forma no unitaria en la vida cotidiana,

como cuando hacemos muchas cosas a la vez. (p.15)

2.2.4. La jerarquia de las necesidades basicas que contribuyen en la

motivacion

Las necesidades fisiol6gicas

Al respecto Maslow (1991) sefialo:
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Las necesidades que se toman generalmente como punto de partida para una
teoria de la motivacion son los asi llamados impulsos fisiolégicos, situacion que
obligan a revisar primero, el desarrollo del concepto de homeostasis y segundo, el
hallazgo de que los apetitos (elecciones preferenciales entre los alimentos) son una
clara y eficaz indicacion de las necesidades reales o carencias del cuerpo. (p.21)

No hay duda de que estas necesidades fisioldgicas son las mas prepotentes
de todas las necesidades. Esto significa concretamente que el ser humano que
carece de todo en la vida, en una situacion extrema, es muy probable que su mayor
motivaciéon fueran las necesidades fisiol6gicas mas que cualesquiera otras. Una
persona que carece de alimento, seguridad, amor y estima, probablemente sentiria

con més fuerza el hambre de comida antes que de cualquier otra cosa. (p.22)

Las necesidades de seguridad

Al respecto Maslow (1991, pp. 25-27) sefial6:
Cuando las necesidades fisiologicas estan en su gran parte satisfechas, surge un
segundo escaldn de necesidades orientadas hacia la seguridad personal, el orden,
la estabilidad y la proteccion. Las necesidades de seguridad incluyen una amplia
gama de necesidades relacionadas con el mantenimiento de un estado de orden y
seguridad. Dentro de estas necesidades se encontrarian las necesidades de
sentirse seguros, la necesidad de tener estabilidad, la necesidad de tener orden, la
necesidad de tener proteccion y la necesidad de dependencia. Dentro de estas
necesidades se encuentran cosas como: seguridad fisica, de empleo, de ingresos
y recursos, familiar, de salud y contra el crimen de la propiedad personal. Ellas
muchas veces son expresadas a través del miedo, como lo son: el miedo a lo
desconocido, el miedo al caos, el miedo a la ambigtedad y el miedo a la confusion.
Las necesidades de seguridad se caracterizan porque las personas sienten el temor
a perder el manejo de su vida, de ser vulnerable o débil frente a las circunstancias

actuales, nuevas o por venir.

Necesidades de amor y pertenecia

Al respecto Maslow (1991, p. 28) sefialo:
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Si tanto las necesidades fisiol6gicas como las de seguridad estan bien satisfechas,
surgiran las necesidades de amor, afecto y sentido de pertenencia, y todo el ciclo
ya descrito se repetird con este nuevo centro. Las necesidades de amor suponen
dar y recibir afecto. Cuando estan insatisfechas, una persona sentira intensamente

la ausencia de amigos, de compariero o de hijos.

Dentro de este tipo de necesidades se encuentran muchas necesidades
orientadas de manera social; la necesidades de una relaciéon intima con otra
persona, la necesidad de ser aceptado como miembro de un grupo organizado, la
necesidad de un ambiente familiar, la necesidad de vivir en un vecindario familiar y
la necesidad de participar en una accion de grupo trabajando para el bien comun
con otros. La existencia de esta necesidad est4 subordinada a la satisfaccion de
las necesidades fisiologicas y de seguridad. Las condiciones de la vida moderna,
en la cual el individualismo y la falta de interaccién son un patrén de vida, la mayoria

de las veces no permiten la expresion de estas necesidades.

Las necesidades de estima

Al respecto Maslow (1991, p. 31) sefialo:
Todas las personas de nuestra sociedad (salvo unas pocas excepciones
patoldgicas) tienen necesidad o deseo de una valoracién generalmente alta de si
mismos, con una base firme y estable; tienen necesidad de auto respeto o de
autoestima, y de la estima de otros. Asi que estas necesidades se pueden clasificar
en dos conjuntos subsidiarios. Primero estan el deseo de fuerza, logro, adecuacion,
maestria y competencia, confianza ante el mundo, independencia y libertad. En
segundo lugar, tenemos lo que podriamos llamar el deseo de reputacién o prestigio
(definiéndolo como un respeto o estima de las otras personas), el estatus, la fama
y la gloria, la dominacion, el reconocimiento, la atencién, la importancia, la dignidad
o el aprecio. Cuando estas necesidades no son satisfechas, las personas se sienten

inferiores y sin valor.
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La necesidad de autorrealizacion

Al respecto Maslow (1991, p. 32) sefialo:
Aun cuando todas estas necesidades estén satisfechas, podemos esperar que, a
menudo (si no siempre), se desarrolle un nuevo descontento y una nueva inquietud,
a menos que el individuo esté haciendo aquello para lo que él individualmente esta
capacitado. En ultima instancia, los musicos deben hacer musica, los artistas deben
pintar, los poetas deben escribir, si tienen que estar en paz consigo mismos. Estas
son las més elevadas y se hallan en la cima de la jerarquia.

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

4 A 1

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

Z \

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

y 4 A

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

y 4 A |

Necesidades Fisiologica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

.ﬁ

Figura 1: Necesidades propuesta por Maslow

2.2.5. Tipos de motivacion

2.2.5.1. Motivacion intrinseca

La motivaciéon intrinseca es, por tanto, una poderosa herramienta para

superar algunas de las barreras que dificultan la transmisién de conocimiento entre
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los individuos. En concreto, la motivacion intrinseca favorece el desarrollo de
grupos informales al margen de las estructuras formales, lo cual permite la rapida
resolucion de problemas, la transferencia de las mejores practicas y el desarrollo
de habilidades profesionales al compartir experiencias y conocimiento técito.
(Wenger y Snyder, 2000, citado por Martin, Martin, & Trevilla, 2009, p. 191)

Por su parte, Kofman y Senge (1993) sostuvieron: “La motivacion intrinseca
puede ayudar a lograr el necesario equilibrio entre competicion y colaboracion entre
los individuos, puesto que favorece un ambiente de mayor cooperacién —con la
mayor transmision de conocimiento que conlleva- y reduce la competencia excesiva

que dificulta el aprendizaje” (Citado por Martin, Martin, & Trevilla, 2009, p. 191).

Asimismo, Slater y Narver (1995) senalaron: “La motivacion intrinseca
permite crear un adecuado ambiente laboral que facilita la comunicacion, tanto
formal como informal, lo que redunda en una mayor transmisién y adquisicion de
nuevo conocimiento y en el desarrollo de comportamientos que apalancan el
aprendizaje” (Citado por Martin, Martin, & Trevilla, 2009, p. 191).

Del mismo modo, Guns (1996) sostuvo: “La motivacién intrinseca contribuye
a erradicar la falta de retos de los trabajadores, ya que el aumento de sus
responsabilidades incrementa la necesidad de que compartan conocimiento”
(Citado por Martin, Martin, & Trevilla, 2009, p. 191).

Walsh (1995) sefalé: “La motivacion intrinseca ayuda a lograr el consenso
en las decisiones, lo que da lugar a una mayor implicacién de los diversos grupos
de trabajadores” (Citado por Martin, Martin, & Trevilla, 2009, p. 191)

Por su parte Herzberg (1975, citado por Vega, 2002,p.16) a los factores

motivacionales, los llamo intrinsecos. Estos son:
- Reconocimiento.
- Responsabilidad.
- La realizacion personal o logro.

- El trabajo en si.
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- El progreso o ascenso.

2.2.5.2. Motivacién extrinseca

Al respecto, Martin, Martin, & Trevilla (2009) sostuvieron: “La motivacion
extrinseca se considera como el conjunto de recompensas monetarias, bien
directas -pago de salarios, incentivos, complementos por méritos- o indirectas -
tiempo no trabajado, programas de proteccidn, pagos en especie, formacion- que,

a cambio de su trabajo, recibe un individuo” (p.192)

De la misma forma, Milgrom y Roberts (1992) senalaron: “La motivacion
extrinseca es necesaria para lograr que los trabajadores lleven a cabo tareas que
son valiosas para la organizacion” (Citado por Martin, Martin, & Trevilla, 2009, p.
193)

Para, Perry y Porter (1982)
Los empleados se encuentran extrinsecamente motivados cuando son capaces de
satisfacer sus necesidades de forma indirecta, especialmente, por medio de las
compensaciones monetarias. Es bastante probable que un mayor énfasis en las
recompensas monetarias comience a atraer individuos que valoren en mayor

medida la rigueza material. (Citado por Martin, Martin, & Trevilla, 2009, p. 193)

Herzberg (1975, citado por Vega, 2002,p.16) a los factores de higiene,

extrinsecos. Estos son:
- Politica de la empresa.
- Administracion.
- Relaciones interpersonales (con superiores, con iguales, con

subordinados).
- Condiciones de trabajo.
- Supervision.
- Status.

- El salario.
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- Seguridad en el puesto.

Esta teoria plantea que, la satisfaccion en el trabajo es funcion del contenido
o de las actividades estimulantes o sea de los factores motivadores y la
insatisfaccion depende del medio, de las relaciones con otras personas y del

ambiente general en este caso de los factores higiénicos.

2.2.5.3. Ciclo motivacional
Al respecto, Vega (2002) sefialo:

El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad, fuerza dinamica y
persistente que origina el comportamiento. Cada vez que aparece una necesidad,
esta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de tension,
insatisfaccion, inconformismo y desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un
comportamiento o accion capaz de descargar la tension y liberarlo de la
inconformidad y del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo
lograra satisfacer la necesidad y por ende descargara la tension provocada por
aquella. (p.7)

Equilibrio Satisfaccion
Interno

A

MNecesidad Tension

> > >

Estimulo
o
incentivo

Figura 2: Ciclo motivacional
Fuente: Vega (2002, p.7)

En otras ocasiones, aunque la necesidad no se satisfaga tampoco existe
frustracion porque puede transferirse o compensarse. Esto ocurre cuando la
satisfaccion de otra necesidad logra reducir o calmar la intensidad de una
necesidad que no puede satisfacerse. La satisfaccion de algunas necesidades es

transitoria y pasajera, es decir, la motivacién humana es ciclica: el comportamiento

36



es casi un proceso continuo de solucion de problemas y de satisfaccion de

necesidades a medida que van apareciendo. (Vega, 2002, p.9)

2.2.6. Teorias contemporaneas de la motivacion

Las teorias que revisaremos en esta seccidn representan explicaciones
actuales sobre la motivacion de los empleados. Aunque es posible que esta teorias
no sean tan conocidas como las que se explicaron anteriormente, estan
respaldadas por investigaciones. Estos modelos contemporaneo de motivacion
incluyen la teoria del establecimiento de metas, la teoria de reforzamiento, la teoria
del disefio de puestos, la teoria de equidad, la teoria de expectativas, y las practica

laborales con un compromiso elevado.

2.2.6.1. Teoria de establecimiento de metas

La teoria del establecimiento de metas mejora el desempefio laboral porque
al aceptar el trabajador metas especificas se produce un nuevo reto y el trabajador

hace su mejor esfuerzo para cumplir con la tarea.

En primer lugar, trabajar para lograr una meta es una fuente importante de
motivacion laboral, los estudios sobre establecimiento de metas han demostrado
gue las metas especificas y desafiantes son grandes fuerzas motivadoras. Estas
metas producen mejores resultados que la meta generalizada de “hacer mejor
esfuerzo”. La especificidad de meta actua como un estimulo interno. Por ejemplo,
cuando un representante de ventas se compromete a realizar ocho visitas diarias,
esta intencion le proporciona una meta especifica que tratara de lograr. (Robbins &
Coulter, 2014, pag. 511)

2.2.6.2. Teoria del reforzamiento

La teoria del reforzamiento utiliza reforzadores estos reforzadores pueden
ser recompensas, entonces podemos afirmar que la conducta es una funcion de los

reforzadores que se aplique.
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La teoria de reforzamiento ignora factores como las metas, las expectativas
y las necesidades, y se enfoca Unicamente en lo que le sucede a una persona
cuando hace algo. Por ejemplo, Wlamart mejoro su programa de bonos para los
empleados que trabajan por horas; aquellos que ofrecen un servicio sobresaliente
los clientes reciben un bono en efectivo. Y todos los empleados tienen la opcion de
recibir ese bono anual. Que otorgan por el desempefio en las tiendas y se distribui
y trimestralmente. El objetivo de la comparfiia es mantener motivada a la fuerza
laboral para cumplir sus metas.; para ello, recompensa a los empleados cuando lo

logran, reforzando asi las conductas. Robbins et al., (2014, pag. 512)

2.2.6.3. Disefo de trabajos motivadores

Los Gerentes deben motivar a los empleados en el trabajo, es una necesidad
buscar formas para disefiar puestos de trabajo motivadores. En una organizacion
se puede encontrar cientos o miles de tareas y que estas tareas, a su vez,
conforman los puestos. Todas estas tareas se deben combinar para formar los
puestos de trabajo. Los puestos que ocupan las personas en una organizacion de
deben crearse al azar los gerentes deben disefar los puestos de manera adecuada
y concienzuda para que reflejen las s demanda del entorno cambiante, se debe
tener en cuenta el avance de la tecnologia, las habilidades, capacidades y
preferencia de los empleados. Robbins et al., (2014, p.513) afirma que:

Algunas de las formas de disefar puestos que motivan a los empleados.

1) Ampliacion de puesto: Uno de los primeros esfuerzos por superar las
desventajas de la especializacion del trabajo implico la ampliacién horizontal al
aumentar el alcance del puesto, es decir, el nimero de las distintas tareas

requeridas en un puesto y la frecuencia con que se repiten.

2) Enriquecimiento del puesto: otro método del disefio de puestos es la ampliacion
vertical de un puesto al agregar funciones de planeacion y evaluacién
(enriguecimiento del puesto). El enriquecimiento aumenta la profundidad del

puesto, que es el grado de control que tienen los empleados sobre su trabajo.
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3)

En otras palabras, los empleados reciben la facultad de asumir algunas de las
tareas que suelen hacer sus gerentes. Ademas los trabajadores reciben

retroalimentacion para evaluar y corregir su propio desempefio.

Modelo de las caracteristicas del puesto: El modelo de caracteristica de puesto
(MCP) el modelo identifica cinco dimensiones laborales fundamentales, sus
interrelaciones y su impacto sobre la productividad, motivacion y satisfaccion

de los empleados. Las cinco dimensiones laborales fundamentales son:

v' Lavariedad de habilidades es el grado en que el puesto requiere que se
realicen distintas actividades para que un empleado pueda utilizar sus
diferentes capacidades y talentos.

v' La identidad de la tarea se refiere al grado en que el puesto requiere
terminar una fraccién completa e identificable del trabajo.

v' La importancia de las tareas es el grado en que el puesto tienen un
impacto relevante en la vida o trabajo de otros individuos.

v' La autonomia se refiere al grado en que el puesto ofrece al trabajador
libertad, independencia y discrecionalidad para que programe sus
labores y determine los procedimientos para llevarlas a cabo.

v La retroalimentacioén es el grado en que la ejecucion de las actividades
laborales de un puesto brindan al individuo informacion directa y clara
sobre la eficacia de su desempefio
El MCP sugiere que es probable que los empleados se sientan
motivados cuando saben (conocimientos de los resultados mediante la
retroalimentacion) que  personalmente  (experimentacion  de
responsabilidad mediante la autonomia del trabajo) tuvieron un buen
desemperio en la tarea que les interés (experimentacién de significado
mediante la variedad de las habilidades, la identidad de la tarea y la
importancia de la tarea). Mientras mas se disefie un puesto alrededor de
esos tres elementos, mayor serd la motivacion, la satisfaccion y el
desempefio del empleado, y menor sera su nivel de puentismo y

probabilidad de renuncia.
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2.2.6.4. Teoria de la equidad

Robbins et al., (2014) afirma que:
J.Stacey Adams, plantea que los empleados comparan lo que obtienen de un
trabajo (resultados) con lo que invirtieron en este (aportaciones), luego comparan
la proporcion de sus resultados y aportacion con la proporcion de otros individuos
importantes. Si un trabajador percibe que su proporcion es equitativa con respecto
a la de otros individuos importantes, no hay ningun problema. Sin embargo, si la
proporcion no es equitativa, se considerara mas o menos recompensado. Cuando
hay inequidades, los empleados tratan de haber algo al respecto. El resultado
podria ser una productividad mas alta o mas baja, un producto con mayor o0 menor
calidad, un nivel mayor de ausentismo o la decisibn de dejar el empleo

voluntariamente, (p.516).

2.2.6.5. Teoria de las expectativas

Robbins et al., (2014) afirma que:
La teoria de las expectativas plantea que un individuo tiende a actuar de cierta
forma con base en la expectativa de que a la accion le seguira un resultado dato, y
en el atractivo que tiene dicho resultado para el individuo. La teoria incluye tres

variable o relaciones

1. La expectativa o relacion entre el esfuerzo y el desempefio es la probabilidad
que percibe el individuo de que con cierta cantidad de esfuerzo conseguira un
nivel de desempefo determinado.

2. La instrumentalizad o relacion entre el desempefio y la recompensa es el grado
en que el individuo cree que desempefarse a un nivel especifico le permitira

obtener el resultado deseado.

3. La valencia o atractivo de la recompensa es la importancia que un individuo
asigna al posible resultado o a la recompensa que se podria obtener en el

trabajo. La valencia toma en cuenta las metas y las necesidades del individuo.
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La clave de la teoria de las expectativas consiste en comprender la meta de
un individuo y la relacion entre el esfuerzo y el desempenio, entre el desempefio y
las recompensas y, finalmente, entre las recompensas y la satisfaccion de la meta
individual. La teoria hace hincapié en los beneficios o recompensas. Como
resultado, debemos creer que las recompensas que ofrece una organizacion se
ajustan a los deseos del individuo. La teoria de las expectativas reconoce que no
existe un principio universal que explique qué es lo que motiva a los individuos v,
por lo tanto, insiste en que los gerentes deben comprender porque los empleados
consideran muy atractivo o poco atractivos ciertos resultados. Después de todo,
gueremos recompensar a los individuos con las cosas que ellos consideran

positivas. (p.517)

2.2.7. Concepto de desempefio laboral

Pedraza, Amaya, & Conde (2010, p. 495) sostienen:
El desempeiio laboral son aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacién, y pueden ser
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de
contribucion a la empresa. Este desempefio puede ser exitoso o no, dependiendo
de un conjunto de caracteristicas que muchas veces se manifiestan a través de la

conducta.

Palmar, Rafael, Valero, & Jhoan (2014, p. 166) sostienen:
El desempefio laboral se refiere al desenvolvimiento de cada una de las personas
o individuos que cumplen su jornada de trabajo dentro de una organizacion, el cual
debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos de la empresa, de tal manera
gue sea eficiente, eficaz y efectivo, en el cumplimiento de las funciones que se le
asignen para el alcance de los objetivos propuestos, consecuente al éxito de la

organizacion.

Bohlander (2003) afirma:
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El desempefio laboral es la eficiencia con la cual el personal cumple sus funciones
dentro de una organizacion, es decir, es el empefio que el trabajador pone para
realizar sus funciones dentro de la organizacion orientado hacia el éxito de ella,
siendo responsable y cumpliendo con lo indicado en su rol dentro de la empresa,
para su propio beneficio. (Citado por Palmar, Rafael, Valero, & Jhoan (2014, p. 166)

Por su parte, Palaci (2005) plantea “El desempefio laboral es el valor que se
espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un
individuo lleva acabo en un periodo de tiempo” (Citado por Pedraza, Amaya, &
Conde, 2010, p. 496).

Estas conductas, de un mismo o varios individuo(s) en diferentes momentos

temporales a la vez, contribuirén a la eficiencia organizacional.

Asimismo, Robbins (2004), complementa al determinar, como uno de los
principios fundamentales de la psicologia del desempefio, “Es la fijacion de metas,
la cual activa el comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a la persona
a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas son faciles”
(Citado por Pedraza, Amaya, & Conde, 2010, p. 496).

Chiavenato (2004), plantea: “El desempefio es el comportamiento del
evaluado en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual
para lograr los objetivos deseados” (Citado por Pedraza, Amaya, & Conde, 2010,
p. 496).

Segun Chiavenato (2000) el desempeno laboral “es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos” (Citado por Queipo & Useche, 2002, p. 489).

Por su parte, Milkovich y Boudreau, (1994) sefnalaron:
El desempefio laboral tiene una serie de caracteristicas individuales, entre las
cuales se pueden mencionar: las capacidades, habilidades, necesidades y

cualidades, entre otros, que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
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organizaciéon para producir comportamientos que afectan los resultados. Sin
embargo, las organizaciones consideran otros factores de gran importancia como
la percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y opiniones acerca de su
trabajo, ya que si sélo se tomara en cuenta el desempefio del empleado, seria muy

dificil determinar de qué manera mejorarlo.

Las mediciones individuales de éste no podrian revelar si el bajo desempefio
se debe a una asistencia irregular o a una baja motivacion. El desempefio de un
puesto de trabajo cambia de persona a persona, debido a que este influye en las
habilidades, motivacion, trabajo en grupo, capacitacion del trabajador, supervision
y factores situacionales de cada persona; asi como, la percepcion que se tenga del
papel que se desempefia; dado que la habilidad refleja las capacidades y técnicas
de trabajo, las capacidades interpersonales y conocimiento del puesto de trabajo.
(Citado por Queipo & Useche, 2002, p. 489)

Por su parte, Faria (1995) sefalo:

El desempefio laboral como el resultado del comportamiento de los trabajadores
frente al contenido de su cargo, sus atribuciones, tareas y actividades, depende de
un proceso de mediacion o regulacidén entre él y la empresa. En este contexto,
resulta importante brindar estabilidad laboral a los trabajadores que ingresan a las
empresas tratando de ofrecerles los mas adecuados beneficios segun sea el caso,
acorde al puesto que va a ocupar. De eso depende un mejor desempefio laboral,
el cual ha sido considerado como elemento fundamental para medir la efectividad
y éxito de una organizacion. La estabilidad laboral genera a la persona tranquilidad,
salud, motivacién y buen estado emocional. En estas condiciones el individuo esta
dispuesto a dar mas y enfocarse hacia otros horizontes que lo lleven a mejorar su
posicién tanto en la organizacibn como en la sociedad. (Citado por Pedraza,
Amaya, & Conde, 2010, p. 495)

El desempefio laboral esta ligado directamente a la gestion de recursos
humanos (GRH), siendo asi, Chiavenato (2009, p. 38) sefialo:
Las organizaciones no funcionan por si mismas, dependen de las personas para

dirigirlas, controlarlas, hacerlas operar y funcionar Toda organizacion esta
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constituida por ellas, en quienes basa su éxito y continuidad; por ello, estudiarlas
es un aspecto basico, en especial, del area de Recursos Humanos (RH). Sin
organizaciones ni personas no habria RH En esta ultima hay dos formas de ver a
las personas: en cuanto tales (con caracteristicas propias de personalidad,
aspiraciones, valores, actitudes, motivaciones y objetivos individuales) y como
recursos (con habilidades, capacidades, destrezas y conocimientos necesarios

para la tarea organizacional).

El area de RH debe valorar a las personas como tales y no s6lo como
recursos organizacionales importantes, y romper asi con la tradicion de tratarlas
como simples medios de produccion (recursos o insumos). Hasta hace poco se les
trataba como objetos, como recursos productivos, semejante a las maquinas o a
las herramientas de trabajo, como meros agentes pasivos que debian
administrarse. Se observé que esa vision limitada y retrograda ocasionaba
resentimientos y conflictos laborales, ademas de un gradual distanciamiento de las
personas de sus tareas en la organizacion. Como consecuencia, se presentaban
problemas de calidad y productividad, que se enfrentaban como si sélo

concernieran a la gerencia y a la direccion, pero no a las personas.

La tendencia actual es que todas las personas en todos los niveles sean
administradores, no soélo realizadores de sus tareas, asi como buscar ser un
elemento de diagnéstico y de solucion de problemas, para que su trabajo en la
organizacion mejore de manera continua. Asi es como las organizaciones exitosas

crecen y se fortalecen.

Milkovich y Boudreau, (1994) sobre el desempefio laboral dijeron: “las
mediciones individuales de éste no podrian revelar si el bajo desempefio se debe
a una asistencia irregular o a una baja motivacion” (Citado por Queipo & Useche,
2002, p. 489)

Queipo & Useche (2002, p. 489) sefialan:
El desempeiio de un puesto de trabajo cambia de persona a persona, debido a que

este influye en las habilidades, motivacion, trabajo en grupo, capacitacion del
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trabajador, supervision y factores situacionales de cada persona; asi como, la
percepcion que se tenga del papel que se desempefia; dado que la habilidad refleja
las capacidades y técnicas de trabajo, las capacidades interpersonales y

conocimiento del puesto de trabajo.

Segun, Pedraza, Amaya, & Conde (2010, p. 495)

El desempefio laboral de los empleados siempre ha sido considerado como la
piedra angular para desarrollar la efectividad y éxito de una organizacion; por tal
razon existe en la actualidad total interés para los gerentes de recursos humanos

los aspectos que permitan no solo medirlo sino también mejorarlo.

2.2.8. Factores que influyen en el desempefio laboral

Al respecto, Palmar, Rafael, Valero, & Jhoan (2014) sefialron: “En el area
organizacional se ha estudiado lo relacionado con el desempefio laboral, se infiere
gue él depende de mudltiples factores, elementos, habilidades, caracteristicas o
competencias correspondientes a los conocimientos, habilidades y capacidades
que se espera que una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo” (p.
167).

Davis (2001) citado por Palmar, Rafael, Valero, & Jhoan (2014, p. 167),
conceptualizan las siguientes capacidades que influyen en el desempenio laboral:

- Adaptabilidad

- Comunicacion

- Iniciativa

- Conocimientos

- Trabajo en equipo

- Estandares de trabajo

- Desarrollo de talentos

- Potencia el disefio del trabajo

- Maximizar el desempefio
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Davis (2001) sostuvo:

El buen desenvolvimiento laboral depende de algunos factores, entre los que se
pueden mencionar, el ambiente de trabajo, el salario, las relaciones con los jefes y
con el resto del personal (relaciones interpersonales), asi como también la jornada
laboral, horario de trabajo, cancelacion puntual del salario, incentivos y motivacion
dentro de la organizacion. Todo esto influye en forma directa en el individuo que
trabaja, en vista de que son diferentes las posibilidades que tiene cada uno para el
desarrollo de sus actitudes. (Citado por Palmar, Rafael, Valero, & Jhoan, 2014, p.
167),

2.2.9. Evaluacion del desempefio laboral

Por su parte, Chiavenato (2001) afirma: “Los factores actitudinales
previamente definidos y valorados son: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal, interes,
creatividad, capacidad de realizacion y factores operativos: conocimiento del
trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo” Citado por
Palmar, Rafael, Valero, & Jhoan (2014, p. 167),

Al respecto Cascio (1991), citado por Gorriti (2008, p. 3) considerd cuatro
aspectos para evaluar el desempefio, siendo estos:

- Administrativos: promocién, remocién, remuneracion, carrera,
formacion, etc.

- Conocimiento del dominio del desempefio: conocer y delimitar qué
significa hacer bien un trabajo.

- Validacién de Inferencias selectivas o formativas: el desempefio
como criterio.

- Feed-back, mejora y motivacion.

Por su parte, Viswesvaran (2001), citado por Gorriti (2008, p. 3) teniendo en
cuenta los propositos de la evaluacion de desempefio laboral considera lo siguiente.

- Evaluacion entre personas: salarios, promociones.
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Evaluacion intra-personas: identificar potencialidades y flaquezas
(formacién, motivacion).

Mantenimiento del sistema: Investigacion (conocimiento del criterio),
planificacion de RRHH, organizacion.

Documental: para justificar decisiones e intervenciones ante recursos

legales.

Evaluacion del desemperio laboral desde el punto de vista conceptual

Al respecto, Gorriti (2008) sefald: “Una evaluacion conceptual evalta la

relevancia para la organizacion en la que se hace y que dicha conducta esta bajo

el control del ejecutor” (p. 5).

Los criterios de evaluacion del desempefio laboral

Al respecto, Gorriti (2008, p. 6) considera cuatromcriterios para saber si una

ED es valida, hay acuerdo general en que este juicio se debe de hacer en funcién

de los siguientes criterios:

Relevancia: Si lo que se esta midiendo, realmente, es un
comportamiento importante para la organizacién en el sentido de que una
mala ejecucién u omision, tiene consecuencias graves para ella.
Fiabilidad: si la medida utlizada es consistente, estable o,
sisteméticamente, distintos evaluadores evalian de igual manera al
mismo/a trabajador/a en el mismo comportamiento y para el mismo
periodo de tiempo.

Discriminacion: Si permite que los evaluados se ordenen en funcion de
la medida. La medida genera variabilidad. No valen las medidas que no
diferencian a los/as trabajadores/as.

Practicidad: Definida en funcién de sus posibilidades de medida:

claridad en la definicion de lo que se mide, costo, tiempo, etc.

2.2.10. Las dimensiones de la evaluacion del desempefio laboral
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Aunque existen otras taxonomias de las dimensiones que constituyen el
desemperio, las mas general y aceptada es la de Viswesvaran (Viswesvaran, Ones
y Schmidt, 1996; Viswesbaran, 2001) que mediante estudios factoriales y partiendo
de una hipétesis léxica de 486 términos (todos los términos que en ingles se referian
a desempefnio laboral) identifico las siguientes dimensiones relevantes para evaluar

cualquier desempefio, siendo estas:

- Evaluacion global del trabajo (suma de todas las que vienen a
continuacion).

- Productividad (cantidad de trabajo producido).

- Esfuerzo, cantidad para un buen producto.

- Conocimiento.

- Competencia interpersonal (capacidad para empezar y mantener
relaciones interpersonales).

- Competencia administrativa (como se coordina con otros para la
ejecucion de su trabajo).

- Calidad de sus productos (grado en el que el producto o servicio satisface

la necesidad del cliente o un estandar de la organizacion).
- Comunicacion (competencia en la transmisién de contenidos).
- Liderazgo (conseguir que un grupo trabaje).
- Aceptacion de reglas (comportamientos que manifiestan el compromiso

con la organizacion y la transmision de sus valores).

2.3. Definicidén de términos basicos

Accidente de Trabajo: Hecho imprevisto y no intencionado, (incluyendo los actos
de violencia), que se deriva del trabajo o0 esta en relacidon con el mismo y causa una
lesién, una enfermedad o la muerte a uno o a mas trabajadores. (Ministerio de

Trabajo/Direccion General de Empleo, 2012, p.13)

Actividad de servicio: Cualquier actividad econGmica por cuenta propia, prestada

normalmente a cambio de una remuneracion. (Gurtler, Bain, & Shikiya, 2011, p.10)
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Acto administrativo: Decision emanada de autoridades administrativas en el
ejercicio de sus funciones, y sometido al derecho administrativo. (Gurtler, Bain, &
Shikiya, 2011, p.10)

Administracion: Planificar, organizar, dirigir y controlar el proceso de
transformacion de los recursos organizacionales, intelectuales, humanos y/o
fisicos/materiales (inputs / insumos) en las actividades que generaran los
resultados de desarrollo (productos, efectos e impactos) (Gurtler, Bain, & Shikiya,
2011, p.10)

Alcance del trabajo: En una asesoria implica la profundidad con la que se va a
realizar el informe pedido segun el objetivo perseguido con el mismo. A mayor
alcance mayor es el coste y se necesitan mas horas. (Gurtler, Bain, & Shikiya, 2011,
p.11)

Analisis institucional: Es un diagnéstico en profundidad de la entidad en su
contexto interno y externo; supone el andlisis organizado a los efectos de identificar
y priorizar sus problemas, causas y consecuencias; implica evaluar la entidad en
términos de sus capacidades, sistemas, estructuras y politicas, y en relacion a un
contexto externo que le permite el logro de sus objetivos. (Gurtler, Bain, & Shikiya,
2011, p.12)

Amenazas: Factores que ponen en peligro los objetivos planificados. (Gurtler, Bain,
& Shikiya, 2011, p.10)

Andlisis y gestion de los riesgos: Cada organizacién que desarrolle e implante
sistemas para el tratamiento de la informacion y las comunicaciones realizara su
propia gestion de riesgos. Esta gestion se realizar4d por medio del analisis y
tratamiento de los riesgos a los que estd expuesto el sistema. (Gurtler, Bain, &
Shikiya, 2011, p.11)

Asesoria: Es la transferencia de conocimientos y experiencias en forma interactiva
y estandarizada (“best practice / mejores practicas”) teniendo en cuenta el contexto
institucional. Siempre tiene caracter propositivo: se dan consejos Yy

recomendaciones. Tiene caracter subsidiario, ya que facilita la autoayuda. El asesor
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y asesora deben ser independientes, idoneos, objetivos y de confianza. (Gurtler,
Bain, & Shikiya, 2011, p.13)

Capital Humano: Conjunto de conocimientos, entrenamiento y habilidades
poseidos por las personas, que las capacita para realizar labores productivas con
distintos grados de complejidad y especializacion. Al igual que la creacion del
capital fisico, la acumulacién de capital humano requiere de un periodo de tiempo
para que las personas puedan adquirir ciertas destrezas, permitiéndoles
incrementar sus ingresos. La inversion de capital humano se realiza a través de los
gastos en educacion, especializacion laboral, nutricion y salud. (Ministerio de

Trabajo/Direccion General de Empleo, 2012, p.17)

Capital Laboral: Conjunto de capacidades productivas que dan respuestas a las
necesidades de trabajo de un pais. (Ministerio de Trabajo/Direccion General de
Empelo, 2012, p.17)

Capital Social: Capacidad de los individuos de trabajar junto a otros, con grupos y
organizaciones para alcanzar objetivos comunes. (Ministerio de Trabajo/Direccion
General de Empleo, 2012, p.17)

Condiciones de trabajo: Como las normas que fijan los requisitos para la
defensa de la salud y la vida de los trabajadores en los establecimientos y
lugares de trabajo y las que determinan las prestaciones que deben percibir los

hombres por su trabajo. (Alfaro, s/f, p.2)

Compensacion: Indemnizacién econdmica por el esfuerzo o accidente a un/a

empleado/a (por ejemplo, horas extraordinarias). (Alfaro, s/f, p.2)

Contratacidn: Acto por el cual una persona se obliga para con otra a dar, hacer

0 no hacer alguna cosa. (Alfaro, s/f, p.2)

Comunicacién: Es la relacion humana que consiste en la emisidn/recepcion de
mensajes entre interlocutores en estado total de reciprocidad; es un proceso de
intercambio de informacion que favorece la produccién social de sentidos. (Gurtler,
Bain, & Shikiya, 2011, p.15)
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Conflicto colectivo de trabajo.- Cuando se plantea una situacion conflictiva
entre el empresario y una pluralidad de trabajadores siempre y cuando afecte

intereses generales de estos. (Alfaro, s/f, p.2)

Conocimiento: accidon de conocer. Conocimiento especifico de una materia, una
disciplina o un campo de actividad, que se requiere para el desemperfio eficiente

de un puesto. (Alfaro, s/f, p.3)

Control: acto de registrar la medicion de los resultados de las actividades
ejecutadas por personas y equipos en un tiempo y espacio determinados. Puede
ser ejercido antes, durante o después de la ejecucion de las actividades. Tipos
de control: control de calidad, control de cantidad, control de costos y control del

tiempo. (Alfaro, s/f, p.3)

Condiciones de trabajo: Como las normas que fijan los requisitos para la
defensa de la salud y la vida de los trabajadores en los establecimientos y
lugares de trabajo y las que determinan las prestaciones que deben percibir los

hombres por su trabajo. (Alfaro, s/f, p.2)

Costo-Beneficio: Es el grado en que el proyecto beneficiara al mayor nimero de
personas al menor costo razonable. Responde a la l6gica de alcanzar los mayores
resultados con la optimizacion en el uso de los recursos. (Gurtler, Bain, & Shikiya,
2011, p.16)

Delegado/a sindical: Persona que representa al sindicato ante la empresa.
(Gurtler, Bain, & Shikiya, 2011, p.16)

Departamento: Area de una empresa dedicada a una determinada funcion. Se
puede componer de varios servicios y tiene una persona con funciones de direccién
al frente del mismo. (Gurtler, Bain, & Shikiya, 2011, p.16)

Desarrollo institucional: Es un d&mbito o dimension de las organizaciones que
tienen como finalidad el fortalecimiento de las capacidades, la organizacion de las
estructuras y la regularidad de funcionamiento y las relaciones y vinculos internos
y externos. Apunta a fortalecer las condiciones de procesos de cambio sustentables

e incluye al desarrollo organizacional. (Gurtler, Bain, & Shikiya, 2011, p.17)
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Desempleo: Estado de inactividad de una persona en relacion con el mercado de

trabajo. (Ministerio de Trabajo/Direccion General de Empleo, 2012, p. 20)

Despido improcedente: Aquél que resuelven los Juzgados de lo Social que
implica que la empresa causante del despido, puede optar entre readmitir al/a la
trabajador/a o la indemnizacion correspondiente. (Ministerio de Trabajo/Direccion
General de Empleo, 2012, p. 20)

Despido: Accion por la que una empresa da por finalizada su relacion laboral con
un trabajador o trabajadora. (Ministerio de Trabajo/Direccién General de Empelo,
2012, p. 20)

Despido improcedente: Despido del trabajador por motivos que son ilegales o

inadecuados. (Ministerio de Trabajo/Direccién General de Empleo, 2012, p. 20)

Dia habil: Todos los dias del afio que sean laborables a efectos juridicos. (Gurtler,
Bain, & Shikiya, 2011, p. 16)

Dia laborable: Aquél en que las empresas ofrecen sus servicios al publico,
dependiendo de cada negocio, suele ser de lunes a viernes. (Gurtler, Bain, &
Shikiya, 2011, p. 16)

Diagnoéstico institucional — organizacional: Es la evaluacién de una entidad en
términos de sus capacidades, sistemas, estructura y politicas, y en relacion a su
contexto externo que le permite el logro de sus objetivos. (Gurtler, Bain, & Shikiya,
2011, p. 17)

Despido: Resoluciéon del contrato de trabajo por la voluntad unilateral del

empleador. (Ministerio de Trabajo/Direccion General de Empleo, 2012, p.20)

Dimisién: Resolucion del contrato de trabajo por voluntad unilateral del trabajador.

(Ministerio de Trabajo/Direccion General de Empleo, 2012, p.20)

Diversificacién de recursos: Capacidad de visualizar y acceder a una
multiplicidad de recursos en funcidn de la viabilidad de una actividad o accion. Es
la capacidad de hacer mdltiple y diverso aquello que era uniforme y anico. (Gurtler,
Bain, & Shikiya, 2011, p. 18)

52



Eficacia (efectividad): Refleja en qué medida se espera alcanzar o ha sido
alcanzado el objetivo especifico de un proyecto, teniéndose en cuenta tanto el nivel
de logro, como los periodos temporales para hacerlo. La eficacia es un término que
indica la contribucion de un proyecto al logro de su objetivo especifico. Eficiencia
Es la capacidad del proyecto para transformar los insumos o recursos financieros,
humanos y materiales en resultados. Establece el rendimiento o productividad con

gue se realiza esta transformacion. (Gurtler, Bain, & Shikiya, 2011, p. 19)

Empleado: Persona que voluntariamente presta sus servicios retribuidos, por
cuenta ajena y dentro del &mbito de organizacion y direccion de otra persona fisica
o0 juridica, denominada empleador o empresario. (Ministerio de Trabajo/Direccion
General de Empleo, 2012, p.21)

Empleabilidad: Capacidad de una persona para adaptarse a la oferta de empleo
gue viene dada por una adecuada gestion de los factores que inciden en ella, asi
como la conjuncién de actitudes, intereses, motivaciones, conocimientos, formacion
y aptitudes que la posiciona favorablemente en el Mercado de Trabajo. (Ministerio

de Trabajo/Direccién General de Empleo, 2012, p.21)

Empleador: Persona que administra una empresa y tiene uno o mas empleados a
sueldo, salario o por contrato. (Ministerio de Trabajo/Direccién General de Empelo,
2012, p.21)

Empleo: Término genérico que designa propuestas como la accioén y el efecto de
general trabajo y ofrecer puestos laborales.. (Ministerio de Trabajo/Direccién
General de Empleo, 2012, p.21)

Enfermedad profesional: Aquélla que causa el tipo de trabajo que desempefa

un/a empleado/a. (Ministerio de Trabajo/Direccién General de Empelo, 2012, p.21)

Entrevista de seleccidon: Es el instrumento de seleccibn de personal por
excelencia, y consiste en aportar informacion al que realiza la entrevista de trabajo,
sobre su CV y los conocimientos y destrezas que se poseen para el puesto de

trabajo vacante. (Ministerio de Trabajo/Direccién General de Empleo, 2012, p.21)

53



Experiencia Laboral: Formacion adquirida por medio de la practica por las
personas que han trabajado en un area relacionada con la actividad econémica o

productiva. (Ministerio de Trabajo/Direccion General de Empleo, 2012, p.21)

Entrevista de seleccion: Reunion, generalmente de dos personas, destinada a
evaluar el potencial de una persona candidata a un puesto. Generalmente, es la
ultima etapa de un proceso de seleccién y la llevan a cabo personal especializado
y/o el/la futuro/a jefe/a de la persona entrevistada. (Ministerio de Trabajo/Direccién
General de Empleo, 2012, p.21)

Evaluacion de riesgos laborales: Es el proceso dirigido a estimar la magnitud de
aquellos riesgos que no hayan podido evitarse, obteniendo la informacién necesaria
para que el empresario esté en condiciones de tomar una decision apropiada sobre
la necesidad, y en tal caso sobre el tipo de medidas preventivas a adoptar. (Alfaro,
sf/f, p. 4)

Extincion del contrato de trabajo: Por voluntad de las partes o por las causas que
se hubieren previsto en el contrato que en ningun caso puede suponer un abuso de

derecho manifiesto por parte del empresario. (Alfaro, s/f, p. 4)

Exito: Aparece subdividido en efectos, sostenibilidad [viabilidad] y contribucion al

desarrollo de la capacidad. (Gurtler, Bain, & Shikiya, 2011, p.22)

Estudios Ocupacionales: Son los dedicados a aspectos socioecondmicos,
laborales y técnicos de las actividades productivas y sus ocupaciones que
pertenecen a un determinado sector de actividad econdmica. (Ministerio de

Trabajo/Direccion General de Empleo, 2012, p.22)

Experiencia Laboral: Formaciéon adquirida por medio de la practica por las
personas que han trabajado en un area relacionada con la actividad econémica o

productiva. (Ministerio de Trabajo/Direccion General de Empleo, 2012, p.22)

Gestion: Conjunto de acciones que se llevan a cabo para alcanzar un objetivo
previsto. Abarca el momento en que se planifica lo que se desea hacer, la ejecuciéon
de lo planificado y el proceso de control (monitoreo) y evaluacion. (Gurtler, Bain, &
Shikiya, 2011, p.23)
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Gestidn por resultados: Es un medio para mejorar la eficacia y la responsabilidad
de la gestion, haciendo participar a los principales involucrados en la definicion de
resultados esperados y realistas, en la evaluacion de los riesgos, el seguimiento
del progreso hacia el alcance de los resultados esperados, y en la integracion de
las lecciones aprendidas en las decisiones de gestibn y en los informes de
rendimiento. (Gurtler, Bain, & Shikiya, 2011, p.24)

Horas Efectivamente Trabajadas: Tiempo que las personas con empleo dedican
directamente a la actividad productiva y el tiempo relacionado con esta actividad,
los tiempos muertos transcurridos entre dichas horas y los 23 periodos de descanso
durante un periodo de referencia especificado. (Ministerio de Trabajo/Direccion
General de Empleo, 2012, p.23)

Horas Pagadas: Designan el tiempo respecto del cual una persona ha recibido del
empleador una remuneracion (segun tasas normales o con suplemento, ya sea en
efectivo o en especie), durante un periodo de referencia determinado,
independientemente de que las horas hayan sido o no efectivamente trabajadas.

(Ministerio de Trabajo/Direccién General de Empleo, 2012, p.23)

Huelga: Suspension voluntaria del trabajo concertada y realizada colectivamente
por los trabajadores en defensa de sus intereses comunes. Incapacidad Laboral.
Incapacidad de la victima, a causa de una lesion profesional, para realizar las tareas
habituales de su trabajo, correspondientes al empleo o puesto ocupado en el
momento de sufrir el accidente. Esta incapacidad puede ser permanente o

temporal. (Ministerio de Trabajo/Direccién General de Empleo, 2012, p.23)

Lugar de Trabajo. Cualquier espacio fisico, ya sea una construccion fisica (como
un edificio o un conjunto de edificios) o no, en el que por lo menos una persona con
empleo realiza actividades de trabajo. Solo los lugares de trabajo registrados y que
podrian ser potencialmente seleccionados para una inspeccién del trabajo deberian
de incluirse en el namero total. (Ministerio de Trabajo/Direccion General de Empleo,
2012, p.26)

Mercado de Trabajo. Designa el proceso mediante el cual se establece la relacion
entre la oferta y la demanda de empleos. (Ministerio de Trabajo/Direccion General
de Empleo, 2012, p.26)
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Motivacion: Es un proceso mediante el cual las personas, al realizar una
determinada actividad, deciden desarrollar esfuerzos encaminados a la
consecucion de ciertas metas u objetivos a fin de satisfacer algun deseo o
satisfaccion. Impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento hasta alcanzar

la meta u objetivo deseado. (Gurtler, Bain, & Shikiya, 2011, p.29)

Negociacion colectiva: Negociaciones entre un empleador, un grupo de
empleadores o una 0 mas organizaciones de empleadores, por un lado, y una o
mAas organizaciones de trabajadores (as), por el otro, para: (a) determinar las
condiciones de trabajo y los términos del empleo; y/o (b) regular las relaciones entre
los empleadores y los trabajadores; y/o (c) regular las relaciones entre empleadores
0 SUS organizaciones y una o mas organizaciones de trabajadores. (Ministerio de

Trabajo/Direccion General de Empleo, 2012, p.27)

Orientacion ocupacional: son las actividades y/o servicios encaminados a
favorecer los procesos relacionados con la formacion y el empleo. (Ministerio de
Trabajo/Direccion General de Empleo, 2012, p.27)

Oferta de Trabajo: Anuncio u oferta que hace una empresa u otra organizacion
cualquiera sus necesidades de incorporar nuevos miembros a sus equipos de

trabajo. (Ministerio de Trabajo/Direccién General de Empelo, 2012, p.27)

Promocion profesional: Derecho del trabajador a ascender en la escala
profesional, mediante la realizacibn de trabajos mas cualificados y mejor
retribuidos. La promocion profesional presupone la adquisicién por el trabajador de
una formacién profesional que le permita el ascenso. (Gurtler, Bain, & Shikiya,
2011, p.33)

Relacién de trabajo: Es la prestacion de un servicio personal subordinado a
una persona por medio de un salario cualquiera que sea el acto que le dio origen.
/I Se entiende por relacién de trabajo, cualquiera que sea el acto que le dé origen,
la Prestacién de un trabajo personal subordinado a una persona, mediante el

pago de un salario. (Alfaro, s/f, p.8)

Reparacion: Accion y efecto de reparar. (Alfaro, s/f, p.8)
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Rescision.- Dejar sin efecto un contrato, una obligacién, etc. (Alfaro, s/f, p.8)

Responsabilidad: Obligacion de reparar y satisfacer por uno mismo, o en
ocasiones especiales por otro, la pérdida causada, el mal inferido o el dafio
originado. Deuda. Deber de sufrir las penas establecidas para los delitos o faltas
cometidas por dolo o culpa. Capacidad para aceptar las consecuencias de un

acto consiente y voluntario. (Alfaro, s/f, p.8)
Riesgo: Riesgo equivale a posibilidad o proximidad de un dafio. (Alfaro, s/f, p.8)

Riesgos de trabajo: Son los accidentes y enfermedades a que estan expuestos

los trabajadores en ejercicio o con motivo del trabajo. (Alfaro, s/f, p.8)
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lll. METODOS Y MATERIALES

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la motivaciéon y el desempefio laboral en la
Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro poblado Santa Maria de
Huachipa, 2017.

3.1.2. Hipodtesis especificos

H1: Existe relacidn significativa entre la intensidad de la motivacion y el desempefio
laboral en la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro poblado
Santa Maria de Huachipa, 2017.

H2: Existe relacion significativa entre la direccién de la motivacion y el desempefio
laboral en la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro poblado
Santa Maria de Huachipa, 2017.

H3: Existe relacion significativa entre la persistencia de la motivacion y el
desempeiio laboral en la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro
poblado Santa Maria de Huachipa, 2017.

3.2. Variables

3.2.1. V1: Motivaciéon

Gonzalez (2008) sefial6:
Por motivacion se entiende la compleja integracion de procesos psiquicos que
efectpua la regulacién inductora del compoirtamiento, pues determiona la direccion
(hacia el objeto-meta buscado o el objeto evitado), la intensidad y el sentido (de

aproximacién o evitacion) del comportamiento. La motivacion despierta, inicia,
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mantiene, fortalece o debilita la intensidad del comportamiento y pone fin al mismo,

una vez lograda la meta que el sujeto persigue. (p.52)
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Tabla 1. Matriz de operacionalizacidon de la variable motivacion

Definiciér Dimension

Indicadores items Escalas Nivel Instrumento
Operaraciona es
La variable Intensidad Trabajo 1-2-3-4-5-
motivacion (0 fuerza) realizado, 6-7-8-9-10  Escalamiento Muy
presenta tres responsabilidad Likert. deficiente
dimensiones = -
: L Identificacion ~ 11-12-13- 1= Nunca. Deficiente
y tres Direccion (u : 14-15 . Cuestionario d
indicadores  orientacion) con 'a empresa 2= Casi nunca Regular uestionario de
empeno Motivacion
de donde se 3= Algunas veces  Eficiente
obtuvo 25 16-17-18- -
ftemscon Continuidad ~ 19-20-21- 4~ Casisiempre -y
escalamiento " croiStencia Logros (metas) 22-23-24- 5= Siempre eficiente
Likert. 25
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3.2.2. V2: Desempefio laboral

Pedraza, Amaya, & Conde (2010, p. 495) sostienen:
El desempeiio laboral son aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y pueden ser
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de
contribucién a la empresa. Este desempefio puede ser exitoso o no, dependiendo
de un conjunto de caracteristicas que muchas veces se manifiestan a través de la

conducta.
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Tabla 2: Matriz de operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Deflnlglon Dimensiones Indicadores items Escalas Nivel Instrument
operacional 0
Productividad Carapterlstlcas y 1-2-3-4-5-6-7-8
criterios
Autogestion del 9-10
Esfuerzo :
tiempo
Grado de 11-12-13-14
Conocimiento  capacitacion
experiencia
La variable Competencia  Integracion y 15-16-17-18 Escalamiento Muy
desempeiio  interpersonal  participacion Likert. deficient
laboral presenta 195091 1= Nunca. e
dimensiones y : ~£U- 2= Casi Deficien , .
- Competencia -
indicadores de b . Planificar metas nunca te Cuestionari
administrativa o de
donde se 3= Algunas Regular Motivacion
obtuvo 42 items Produccién 22-23-24-25- veces Eficient
con Calidad estandar y sin 26-27 4= Casi e
escalamiento errores siempre Muy
Likert. Facilidad en la 28-29-30-31 5= Siempre  eficiente
Comunicaciéon  transmision de
informacion.
Trabajar en equipo, 32-33-34-35-
Liderazgo habilidades para 36-37-38
influir
39-40-41-42

Aceptacién de
reglas

Cumplir las normas




3.3.Tipo y nivel de estudio

3.3.1. Tipo de estudio:

Aplicada

El tipo de la presente investigacion es Aplicada, porque es la que soluciona
problemas practicos; asi como de la implementacién de los conocimientos
académicos, instruida y enriquecida por los docentes, para resolver el problema del
estudio cientifico. Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), sostienen que: “La
investigacion Aplicada tiene como objetivo resolver problemas practicos, pero

aporta poco al conocimiento cientifico”.

3.3.2. Nivel de estudio:

Correlacional

‘Los estudios correlacionales pretenden responder a preguntas de
investigacion... Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o
grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables
en una muestra o contexto en particular. En ocasiones solo se analiza la relacion

entre dos variables...” (p. 93).

El Nivel de estudio de la presente investigacion es Descriptiva
Correlacional, debido a que es necesario medir el grado de relacion que existe
entre las variables identificadas (Procesos Administrativos vs. Contrataciones
Pulblicas), para que de esta manera se determine el grado de contribucion a la

solucién del problema identificado.

3.4. Disefio de investigacion

El disefio es No Experimental — Transversal. No experimental porque en esta
investigacion no se manipulara ninguna variable; es decir no se hara variar en forma

intencional las variables como lo sefialan Herndndez, Fernandez, & Baptista (2010),
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gue los disefios no experimentales “Estudios que se realizan sin la manipulacién
deliberada de variables y en los que solo se observan los fendmenos en su

ambiente natural para después analizarlos” (p.149)

Transversal, porque se recogera los datos en un solo momento, “los disefios
transversales recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico. Su
proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un

momento dado” (p.151)

Donde:
O1
M r
O2

M = Es la muestra
O1= Observacion a la variable (1) (Motivacion)
O2= Observacion a la variable (2) (Desempefio laboral)

r = Relacién existente entre las variables

Tipo Correlacional porque solo busca correlacionar las dos variables, “La
investigacién correlacional asocia variables mediante un patron predecible para

un grupo o poblacion” (p.81)

En este caso, se limitard a correlacionar las variables motivacion y el
desempenfo laboral y algunas dimensiones con una variable de acuerdo a la

matriz de consistencia.

3.5. Poblacién, muestra 'y muestreo

3.5.1. Poblaciéon

La poblacion se constituye por 80 trabajadores de la de la Empresa E & S

Almacenamiento Parck S.A.C — del centro poblado Santa Maria de Huachipa, 2017,
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los cuales se encuentran distribuidos de la siguiente manera: area de produccion

38 trabajadores, area administrativa 42 trabajadores.

3.5.2. Muestra

La muestra constituida por 66 personas, 47 operarios de sexo masculino y
femenino, cabe sefialar que la mayoria son de sexo masculino y 19 empleados del
area administrativa de sexo masculino y femenino, que laboran en diferentes areas
de la Empresa.

Para hallar dicha muestra se sigui6 el siguiente procedimiento:

n = (Z2.P.Q.N)/((n-1) E2+Z2.P.Q)

Doénde:
n: tamafo de la muestra.
N: tamafio de la poblacion.

Z: Valor critico correspondiente a un coeficiente de confianza con el cual se
desea hacer la investigacion.

P: Proporcién poblacional de ocurrencia de un evento.

E: Error Muestral (diferencia entre estadistico y parametro).

Para el estudio se manejaron las siguientes restricciones:
E: 5% = 0.05 (error)
Z: 1.96 (valor que corresponde a un coeficiente de 95%)

P: 50% = 0.50 (al no conocerse el valor, se asume la maxima variabilidad
(probabilidad de acierto)

Q: 1-P =0.50 (probabilidad de desacierto)

Utilizamos la férmula para el célculo de poblaciones finitas:

_ NZ?pq
(N-DE?*+Z°pq
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n= ((1.95)? x0.50x0.50x125)/(80 x (0.05)? + (1.95)?x0.50x0.50)
n =66 (tamafo de la muestra)

Muestra = 66

Muestreo:

El muestreo fue probabilistico al 95% con el margen de error del 5% por

muestreo probabilistico simple.

Al respecto Hernadndez, Frenandez, & Baptista (2010), sefalan; “las
muestras probabilisticas tienen muchas ventajas, quiza la principal sea que puede
medirse el tamafio del error en nuestras predicciones. Se dice incluso que el
principal objetivo en el disefio de una muestra probabilistica es reducir al minimo

este error, al que se llama error estandar”. (p. 123)

3.6. Instrumentos

Para ambas variables se aplicaron el instrumento denominado cuestionario con
escalamiento Likert de acuerdo a los indicadores de las variables, con el nUmero
de items establecido previamente de acuerdo a la matriz de operacionalizacion de

variables.

Ficha técnica del instrumento de la variable (1)

1. Nombre: Cuestionario Motivacion

Autor: Vicente Jesus Malquichagua Navarro
Afio de ejecucion: 2017

Ciudad: Lima

Objetivo de la evaluacion: Evaluar el nivel de motivacion de los

o r 0N

trabajadores de la de la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del
centro poblado Santa Maria de Huachipa, 2017.

6. Duracién: 30 minutos
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Aplicacién: Individual

Contenido: El cuestionario estd disefiado de acuerdo a la matriz de
operacionalizacion con escala tipo Likert en base a 25 items, distribuido en

tres dimensiones:

La escala y el indice respectivo para este instrumento son como sigue:

Nunca =(1)
Casi nunca =(2)
Algunas veces =(3)
Casi siempre =(4)
Siempre = (5)

Ficha técnica del instrumento de la variable (2)

1.

ok 0N

Nombre: Cuestionario Desempefio laboral

Autor: Vicente Jesus Malquichagua Navarro

Ao de ejecucion: 2017

Ciudad: Lima

Objetivo de la evaluacién: Evaluar el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la de la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del
centro poblado Santa Maria de Huachipa, 2017.

Duracién: 30 minutos
Aplicacion: Individual

Contenido: El cuestionario esta disefiado de acuerdo a la matriz de
operacionalizacion con escala tipo Likert en base a 42 items, distribuido en

nueve dimensiones:

La escala y el indice respectivo para este instrumento son como sigue:

Nunca =(1)
Casi nunca =(2)
Algunas veces =(3)
Casi siempre = (4)
Siempre = (5)
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3.7. Técnicas e instrumento de recoleccién de datos

Técnicas

Para el recojo de datos de las dos variables se utilizé la técnica de la

encuesta.

3.8. Método de analisis de datos

Los datos fueron analizados a través de la estadistica descriptiva y la
estadistica inferencial, obtenidos los datos cuantificados y ordenados por el
software del SPSS; en primer lugar se obtuvo la validacion de los
instrumentos a través de los juicios de expertos y para el nivel de fiabilidad
de los instrumento se utilizé al Alfa de Cronbach para cada variable; y por
ser variables no paramétricas, la prueba de hipotesis se hizo con la Rho de

Spearman.

Confiabilidad del Instrumento:
La confiabilidad de los instrumentos se ha realizado con el Alfa de

Cronbach por ser de escala politbmica.

Tabla 3: Estadisticos de fiabilidad de la motivacion

Alfa de
Cronbach de elementos
.812 25

Interpretacion
De acuerdo a los resultados del analisis de fiabilidad tenemos un alfa
de Cronbach 0.812; y segun la tabla categoérica, se determina que el

instrumento de medicidon de la motivacion es confiable.
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Tabla 4: Estadisticos de fiabilidad de desempefio laboral

Alfa de
Cronbach N de elementos
.822 42

Interpretacion
De acuerdo a los resultados de analisis de fiabilidad tenemos un alfa
de cronbach 0.822; y segun la tabla categorica se determina que el

instrumento de medicion del desempefio laboral es confiable.
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IV. RESULTADOS

4.1. Descripcién de la variable 1: Motivacion

La tabla 5 y figura 3 relacionadas con las frecuencias de motivacion que
involucra: intensidad de motivacién, direccion de motivacién y persistencia de
motivacion, sefialan: de los 66 los trabajadores de la Empresa E & S
Almacenamiento Parck S.A.C —del centro poblado Santa Maria de Huachipa, 2017,
19.7% “regular”, 69.7% “alta” y 10.6% “muy alta”; esto hace notar que la motivacion
en la mencionada Empresa se encuentra en los niveles de alta y muy alta en 80%

aproximadamente.

Tabla 5: V1: Frecuencias de Motivacioén

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Regular 13 19,7 19,7 19,7
Vélido Alta 46 69,7 69,7 89,4
S Muy alta 7 10,6 10,6 100,0
Total 66 100,0 100,0

Motivacion

[=]v}

40

Percent

20

T T T
Regular Alta Muy atta
Motivacion

Figura 3: Motivacion

La tabla 6 y figura 4 relacionadas con las frecuencias de la intensidad de
motivacién, sefalan: de los 66 los trabajadores de la Empresa E & S

Almacenamiento Parck S.A.C — del centro poblado Santa Maria de Huachipa, 2017,
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1.5% “baja”, 18.2% “regular’, 59.1% “alta” y 21.2% “muy alta”; esto hace notar que
la intensidad de motivacion en la mencionada Empresa se encuentra en los niveles

de alta y muy alta en 80% aproximadamente.

Tabla 6: Frecuencias de la intensidad de motivacion

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Baja 1 1,5 1,5 1,5
. Regular 12 18,2 18,2 19,7
;/a“do Alta 39 59,1 59,1 78,8
Muy alta 14 21,2 21,2 100,0

Total 66 100,0 100,0

D1: Intensidad de la motivacion (agrupado)

50

30

Percent

10

LT T T I
Eaja Regular Alta Muy alta

D1: Intensidad de la motivacion (agrupado)

Figura 4: Intensidad de motivacion

La tabla 7 y figura 5 relacionadas con las frecuencias de direccién de
motivacion, sefalan: de los 66 los trabajadores de la Empresa E & S

Almacenamiento Parck S.A.C — del centro poblado Santa Maria de Huachipa, 2017,
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7.6% “baja”, 39.4% “regular’, 43.9% “alta” y 9.1% “muy alta”; esto hace notar que
la direccion de motivacion en la mencionada Empresa se encuentra en los niveles

de regular y alta en 50% aproximadamente cada uno.

Tabla 7: Frecuencias direccién de motivacion

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Baja 5 7,6 7,6 7,6
Valid Regular 26 39,4 39,4 47,0
Sa' ° Alta 29 43,9 43,9 90,9
Muy alta 6 9,1 9,1 100,0
Total 66 100,0 100,0
D2:Direccion de la motivacion (agrupado)
5
40
£ 3
@
2
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o
2
1

T T T T
Baja Regular Alta Muy alta

D2:Direccion de la motivacion (agrupado)

Figura 5: Direccion de motivacion

La tabla 8 y figura 6 relacionadas con las frecuencias de persistencia de
motivacién, sefalan: de los 66 los trabajadores de la Empresa E & S

Almacenamiento Parck S.A.C — del centro poblado Santa Maria de Huachipa, 2017,
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34.3% “regular’, 51.5% “alta” y 13.6% “muy alta”; esto hace notar que la

persistencia de motivacion en la mencionada Empresa se encuentra en los niveles
de regular y alta.

Tabla 8: Frecuencias persistencia de motivacion

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Regular 23 34,8 34,8 34,8
Valido Alta 34 51,5 51,5 86,4
S Muy alta 9 13,6 13,6 100,0
Total 66 100,0 100,0

D3:Persistencia de la motivacion (agrupado)

50

30

Percent

10

136

T T T
Regular Atta Muy alta

D3:Persistencia de la motivacion (agrupado)

Figura 6: Persistencia de motivacion
Latabla 9y figura 7 relacionadas con las frecuencias del desempefio laboral,

sefalan: de los 66 los trabajadores de la Empresa E & S Almacenamiento Parck
S.A.C —del centro poblado Santa Maria de Huachipa, 2017, 13.6% “regular”, 72.7%
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“alta” y 11.6% “muy alta”; esto hace notar que el desempeno laboral en la

mencionada Empresa se encuentra mayormente en el nivel alto.

Descripcion de la variable 2: Desempefio laboral

Tabla 9: Frecuencias del Desempeiio laboral

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Regular 9 13,6 13,6 13,6
Valido Alto 48 72,7 72,7 86,4
S Muy alto 9 13,6 13,6 100,0
Total 66 100,0 100,0

Desempefio Laboral

40

Percent

T T T
Regular Alta Muy alta

Desempefio Laboral

Figura 7 Desempefio laboral

Sobre la motivaciéon cruzada con desempefio laboral de los trabajadores de
la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro poblado Santa Maria
de Huachipa, 2017, en la tabla 10 y figura 8 se observa que para el 22,3%, regular,
para el 68,1%, alta y para el 9,6%, muy alta, se deduce que la motivacion se
encuentra entre alta y muy alta; en cuanto al desempefio laboral de la misma forma
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parcialmente regular, eficiente y muy eficiente; es decir, en mas del 80% se nota
buena motivacion y en méas del 88% buen desempefio laboral.

Resultados de las tablas cruzadas o de contingencia

Tabla 10: Contingencia V1: Motivacién * V2: Desempefio laboral

Desempeiio Laboral
Eficient Muy

Regular e eficiente Total
Regula ngé‘rzgtg 22 165 22 210
' % del total 43% 18,1% 0,0% 22,3%

. ., Recuento
Ir\]/lotlvamo Alta esperado 6,8 50,4 6,8 64,0
% del total 6,4% 53,2% 8,5% 68,1%

R n
MUy e e 10 71 10 90
o el total 00%  7.4% 21%  9.6%
Recuento 100 74,0 100 94,0

Total esperado
% del total | 10,6% 78,7% 10,6% 100,0%

V1:Motivacié * V2: Desempefio laboral

Porcentaje
w = o
& & 3

o)
=]

=

V1:Motivacion

Figura 8: Contingencia V1: Motivacién * V2: Desempefio laboral

Sobre la intensidad de motivacion cruzada con desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro
poblado Santa Maria de Huachipa, 2017, en la tabla 11 y figura 9 se observa que
para el 21,3%, regular, para el 57,4%, alta y para el 20,2%, muy alta, se deduce
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gue la intensidad de motivacion se encuentra entre alta y muy alta; en cuanto al

desempeiio laboral de la misma forma parcialmente regular, eficiente y muy

eficiente; es decir, en mas del 80% se nota buena motivacion y en mas del 88%

buen desemperio laboral.
Tabla 11: Contingencia D1: Intensidad de motivacion * V2: Desempefio

laboral

Desempefio Laboral

Regula Eficient Muy
r e eficiente  Total
_ Recuento 1 8 1 1.0
Baja  esperado
% del total 0,0% 1,1% 0,0% 1,1%
Recuento
| _ rRegula esperado 2,1 15,7 2,1 20,0
D1: Intensidad de la % del total 43% 14,9% 21% 21,3%
motivacion Y—
r
(agrupado) Alta esperado 5,7 42,5 5,7 54,0
% del total 6,4% 46,8% 4,3% 57,4%
Recuento
g/lltuay esperado 2,0 15,0 2,0 19,0
% del total 0,0% 16,0% 4,3% 20,2%
Recuento 10,0 74,0 10,0 940
Total esperado
% del total 10,6% 78,7% 10,6% 100,0%
Contengencia:D1:Intensidad de la Moivacion * V2:Desemperio laboral
P ora
W Reqular
M Eficients

Porcentaje

Regular

Muy alta
D1: Intensidad de la motivacién

[} Muy eficients

Figura 9 contingencia D1: Intensidad de motivacion * V2: Desempefio laboral
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Sobre la intensidad de motivacion cruzada con desempefio laboral de los

trabajadores de la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro

poblado Santa Maria de Huachipa, 2017, en la tabla 12 y figura 10 se observa que

para el 6,4%, baja, el 35,1%, regular, para el 45,7%, alta y para el 12,8%, muy alta,

se deduce que la direccion de motivacion se encuentra entre regular y alta; en

cuanto al desempenio laboral de la misma forma parcialmente regular, eficiente y

muy eficiente; es decir, en mas del 65% se nota alta direccion de motivacion y en

mas del 88% buen desempefio laboral.

Tabla 12: Contingencia D2: Direccion de motivacion * V2: Desempefio

laboral
Desempefio Laboral
Muy
Regular Eficiente eficiente Total
baja Recuento 2 4 0 6
% del total 2,1% 4,3% 0,0% 6,4%
D2:Direccién de la Regular Recuento ! o4 ° 33
mo.tivacic’)n % del total 7,4%  25,5% 2,1% 35,1%
(agrupado) Alta Recuento 1 35 7 43
% del total 1,1% 37,2% 7,4% 45,7%
Muy Recuento 0 11 1 12
alta % del total 0,0% 11,7% 1,1% 12,8%
Total Recuento 10 74 10 94
% del total 10,6% 78,7% 10,6% 100,0%
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Contingencia D2:Direccion de la motivacion ™ V2:Desempero laboral

Desempefio
Laboral

B Regular
H Eficiente
O vy eficiente

Porcentaje

baja Regular Muy alta

D2:Direccidon de la motivacién

Figura 10 contingencia D2: Direccion de motivacion * V2: Desempefio
laboral

Sobre la persuasion de motivacion cruzada con desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro
poblado Santa Maria de Huachipa, 2017, en la tabla 12 y figura 10 se observa que
para el 36,2%, regular, para el 53,2%, alta y para el 10,6%, muy alta, se deduce
gue la persuasion de motivacion se encuentran mayormente entre regular y alta; en
cuanto al desempefio laboral de la misma forma parcialmente regular, eficiente y
muy eficiente; es decir, en méas del 65% se nota alta direccion de motivacion y en
mas del 88% buen desemperio laboral.

Tabla 13: Contingencia D3: Persuasion de motivacion * V2: Desempefio
laboral

Desempefio Laboral

Eficient Muy

Regular e eficiente  Total
Recuento
rRegula esperado 3,6 26,8 3,6 34,0
% del total 4,3% 31,9% 0,0% 36,2%
D3:Persistencia de
la motivacion Recuento 5,3 39,4 5,3 50,0
Alta esperado
(agrupado)
% del total 6,4% 39,4% 7,4% 53,2%
Muy Recuento 11 79 11 10.0

alta esperado
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% del total 0,0% 7,4% 3,2% 10,6%

Recuento
Total esperado

% del total 10,6% 78,7% 10,6% 100,0%

10,0 74,0 10,0 94,0

Contingencia D3: Persistencia de la Motivacion* V2: Desempeiio laboral

Desempefio
Labaoral

B Regular
M Eficierts
O Muy eficiente

Porcentaje

Regular Muy alta

D3:Persistencia de la motivacion
(agrupado)

Figura 11 contingencia D3: Persuasion de motivacion * V2: Desempefio
laboral

4.2. Prueba de hipétesis

Hipotesis general

Ho= No existe relacién significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en
la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro poblado Santa Maria
de Huachipa, 2017.

Ha= Existe relacion significativa entre la motivacién y el desempefio laboral en la
Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro poblado Santa Maria de
Huachipa, 2017.
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La tabla 14 sefala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva
media entre las dos variables y es estadisticamente significativa (Rho = 0.531**); y
siendo el valor de p = 0,000< 0.05); y con un 99% de probabilidad se confirma la
hipétesis alterna en el sentido siguiente: Existe relacion significativa entre la
motivacion y el desempefio laboral en la Empresa E & S Almacenamiento Parck
S.A.C — del centro poblado Santa Maria de Huachipa, 2017; y se rechaza la
hipotesis nula. Es decir, la correlacion es al 53.1%, y se afirma: a mayor motivacion,

mayor desempeiio laboral.

Tabla 14: Correlaciones entre la motivacion y el desempefio laboral

Desempeii
Motivacion o Laboral
Motivacion Coeficiente de -
correlacion 1,000 531
Sig. (bilateral) _ .000
Rho de N 66 66
Spearman Desempefio Coeficiente de "
Laboral correlacion 531 1,000
Sig. (bilateral) .000 _
N 66 66

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Hipotesis especificas

Primera hipoétesis

Ho= No existe relacion significativa entre la intensidad de motivacion y el
desemperio laboral en la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro

poblado Santa Maria de Huachipa, 2017.

Ha= Existe relacion significativa entre la intensidad de motivacién y el desempefio
laboral en la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro poblado
Santa Maria de Huachipa, 2017.

La tabla 15 sefala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva
media entre la intensidad de motivacion y el desempefio laboral y es
estadisticamente significativa (Rho = 0.445**); y siendo el valor de p = 0,000< 0.05);

y con un 99% de probabilidad se confirma la hipotesis alterna en el sentido
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siguiente: Existe relacion significativa entre la intensidad de motivacion y el
desemperio laboral en la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro
poblado Santa Maria de Huachipa, 2017; y se rechaza la hipotesis nula. Es decir,
la correlacion es al 44.5%, y se afirma: a mayor intensidad de motivacién, mayor

desempeiio laboral.

Tabla 15: Correlaciones entre la intensidad de motivacion y el desempefio
laboral

D1.
Intensidad

de Desempefi
motivacion o Laboral

Coeficiente de

L, 1,000 ,445™
D1. Intensidad de cgrrela_mon
motivacion Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 66 66
Spearman Coeficiente de o
. ~ correlacion 445 1,000
V2: Desempeiio ] )
laboral Sig. (bilateral) .000 _
N 66 66

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Segunda hipoétesis

Ho= No existe relacion significativa entre la direccion de motivacion y el desempeiio
laboral en la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro poblado
Santa Maria de Huachipa, 2017.

Ha= Existe relaciéon significativa entre la direccion de motivaciéon y el desempefio
laboral en la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro poblado
Santa Maria de Huachipa, 2017.

La tabla 16 sefiala un Coeficiente de Correlaciobn de Spearman positiva
media entre la direccibn de motivacibn y el desempefio laboral y es
estadisticamente significativa (Rho = 0.487**); y siendo el valor de p = 0,000< 0.05);
y con un 99% de probabilidad se confirma la hipotesis alterna en el sentido

siguiente: Existe relacion significativa entre la direccion de motivacion y el
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desempenio laboral en la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro
poblado Santa Maria de Huachipa, 2017; y se rechaza la hipotesis nula. Es decir,
la correlacion es al 48.7%, y se afirma: a mayor direccion de motivacion, mayor

desempeiio laboral.

Tabla 16: Correlaciones entre la direccion de motivacion y el desempefio
laboral

D2:
Direccién
de Desempeii
motivacién o Laboral

Coeficiente de

: 2 1,000 A87"
D2: Direccién de cgrrelqcmn
motivacion Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 66 66
Spearman Coeficiente de "
i correlacion 487 1,000
V2. Desempefo ] )
laboral Sig. (bilateral) 000 _
N 66 66

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Tercera hipotesis

Ho= No existe relacion significativa entre la persistencia de motivacion y el
desempeiio laboral en la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro
poblado Santa Maria de Huachipa, 2017.

Ha= Existe relacion significativa entre la persistencia de motivacion y el desempefio
laboral en la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro poblado
Santa Maria de Huachipa, 2017.

La tabla 15 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva
media entre la persistencia de motivacion y el desempefio laboral y es
estadisticamente significativa (Rho = 0.401**); y siendo el valor de p = 0,000< 0.05);
y con un 99% de probabilidad se confirma la hipétesis alterna en el sentido
siguiente: Existe relacion significativa entre la persistencia de motivacion y el

desempenio laboral en la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro
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poblado Santa Maria de Huachipa, 2017; y se rechaza la hipoétesis nula. Es decir,
la correlacion es al 40.1%, y se afirma: a mayor persistencia de motivacioén, mayor

desempeiio laboral.

Tabla 17: Correlaciones entre la persistencia de motivacion y el desempefio
laboral

D3:
Persistenci

ade Desempefi
motivacion o Laboral

Coeficiente de

. 1,000 405"
D3: Persistencia de cgrrelgmon
motivacion Sig. (bilateral) . 001
Rho de N 66 66
Spearman Coeficiente de "
correlacion 405 1,000
V2. Desempeio , )
laboral Sig. (bilateral) 001 _
N 66 66

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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V. DISCUSION

En esta investigacion evidencian que la motivacion que involucra: intensidad
de motivacion, direccion de motivacién y persistencia de motivacion, sefalan: de
los 66 los trabajadores de la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del
centro poblado Santa Maria de Huachipa, 2017, 19.7% “regular’, 69.7% “alta” y
10.6% “muy alta”; esto hace notar que la motivacion en la mencionada Empresa se

encuentra en los niveles de alta y muy alta en 80% aproximadamente.

Como se puede apreciar la motivacion en los trabajadores de la Empresa E
& S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro poblado Santa Maria de Huachipa,
2017 es alta, al respecto, Petri (1991) sefala “La motivacion desde una perspectiva
instintivista seria nomotética, mecanica, innata y reactiva tanto a estimulos externos
como internos, mientras que la motivacién desde la teoria de la atribucién seria
vista como nomotética, cognitiva, adquirida y reactiva también tanto a estimulos

externos como internos” Citado por Chdliz, 2004, p. 15).

El texto alude a que la motivacion es innata al ser humano y puede darse a

través de estimulos internos y externos.

Los resultados de esta investigacion sobre la motivacion coinciden también
con los resultados del estudio de Sum (2015), con su tesis Motivacion y desempefio
laboral (Estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, estudio realizado en la Universidad
Rafael Landivar, siendo las conclusiones: a) Aceptacién e integracion social,
reconocimiento social, autoestima/ autoconcepto, autodesarrollo, poder, seguridad,
obtuvieron diferentes puntuaciones en su mayoria altas las cuales se tomaron dos
aspectos a calificar y fueron, incentivo y satisfaccion. b) La motivacion produce en
el personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango, realizar las actividades laborales en su puesto de trabajo con un
buen entusiasmo, y que ellos se sientan satisfechos al recibir algun incentivo o

recompensa por su buen desempefio laboral.
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De la misma forma con estudio de Zavala (2014), con su tesis Motivacién y
satisfaccion laboral en el centro de servicios compartidos de una empresa
embotelladora de bebidas, Las conclusiones fueron: a) Existe homogeneidad en la
percepcion de la motivacion y satisfaccion laboral. (lo que representa mas del 75%
de la muestra). b) También es importante mencionar que el ingreso mensual no
representa un diferenciador significativo en el momento de determinar el nivel de
motivacion y satisfaccion laboral. Aunque se registré una clara tendencia de que a
mayor ingreso mayor motivacion (con excepcién del grupo de ingresos mas alto. c)
Uno de los factores que se detecto influye de manera particular en la motivacion y
satisfaccion laboral de los empleados corresponde al progreso y reconocimiento de

las personas.

En cuanto al desempefio laboral, sefialan: de los 66 los trabajadores de la
Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro poblado Santa Maria de
Huachipa, 2017, 13.6% “regular”, 72.7% “eficiente” y 11.6% “muy eficiente”; esto
hace notar que el desempefio laboral en la mencionada Empresa se encuentra

mayormente en el nivel eficiente.

Estos resultados tienen coherencia con lo estipulado por Palmar, Rafael,

Valero, & Jhoan (2014, p. 166) quienes sefalaron:

El desempeiio laboral se refiere al desenvolvimiento de cada una de las
personas o individuos que cumplen su jornada de trabajo dentro de una
organizacion, el cual debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos de la
empresa, de tal manera que sea eficiente, eficaz y efectivo, en el cumplimiento de
las funciones que se le asignen para el alcance de los objetivos propuestos,

consecuente al éxito de la organizacion.

Como se puede apreciar la inmensa un trabajador puede tener un eficiente
desenvolvimiento en su desempefio; al mismo tiempo contribuir con el éxito de la

empresa si este estd motivado.

Bohlander (2003) afirma:
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El desemperfio laboral es la eficiencia con la cual el personal cumple sus
funciones dentro de una organizacion, es decir, es el empefio que el trabajador
pone para realizar sus funciones dentro de la organizacion orientado hacia el éxito
de ella, siendo responsable y cumpliendo con lo indicado en su rol dentro de la
empresa, para su propio beneficio. (Citado por Palmar, Rafael, Valero, & Jhoan
(2014, p. 166)

De la misma forma, los resultados de esta investigacion sobre el desempefio
laboral, coinciden con los resultados del estudio de Bravo (2015), con su tesis
Satisfaccion laboral de los empleados de planta de la Empresa Paris Quito S.A. y
de la Empresa Tow To Top con base en la escala J.S.S; estudio realizado en la
Universidad San Francisco de Quito. Las conclusiones fueron: La motivacion tiene
un efecto positivo sobre la satisfaccion, siempre y cuando exista la participacion
consciente y dedicada de parte de los participantes, y tengan el tiempo necesario
para dedicarse exclusivamente a tareas laborales extraoficiales de su cargo, pero

pertenecientes al mismo objetivo de la empresa.

De igual modo, con la de Rios (2017) con su tesis Nivel de motivacion y su
relacion con la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Lamas en el afio 2015, estudio realizado en la Universidad César
vallejo de Lima, Las conclusiones fueron: a) La motivacion del personal en la
Municipalidad Provincial de Lamas se ubica en el nivel alto, b) Se registra éptimos
niveles de valoracion en satisfaccidon laboral, con predominancia mayoritaria del
nivel alto y ninguno de los puntajes finales en el nivel bajo, evidenciando resultados
positivos en todos los indicadores que componen la variable, sobresaliendo
aspectos de relaciones sociales, entre trabajadores y trabajador-jefatura; ademas
de la realizacién personal como satisfacciéon al desarrollar sus facultades y
capacidades. c) Existe relacion directa y significativa entre la motivacion y
satisfaccion laboral demostrada con la aplicacion de la prueba de hipétesis de
Pearson, con lo cual existe evidencia estadistica para afirmar que a mayores
indices de motivacion, se presentan mayores niveles de satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas en el afio 2015.
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Finalmente, con la Gonzalez (2013), con su tesis Gestidon del desempefio y
motivacion de los trabajadores de una empresa automotriz. El estudio fue realizado
en la Universidad San Martin de Porres, Lima, Las conclusiones fueron: a) La
motivacion recibida por el jefe, los incentivos monetarios, el salario percibido y
gozar de actividades recreativas con compafieros de trabajo; factores
motivacionales que fueron planteados para la investigacion, obtuvieron resultados
negativos segun la percepcion de los trabajadores del area de mantenimiento y
servicios de la empresa automotriz. b) Los niveles de motivacién de los trabajadores
del area de mantenimiento y servicios de la empresa no son 6ptimos, debido a que
para el sector de servicio automotriz “la motivacion ejercida por sus companeros de
trabajo”, “los incentivos no monetarios”, “la autoridad para tomar decisiones” y “el
ambiente laboral” son positivos. Sin embargo, para el sector de planchado y pintura
estos factores son negativos. c) Existe una relacion entre la gestion del desempefio
y la motivacion, lo que permite concluir que la gestion del desempefio de la empresa
evaluada es ineficiente, que los niveles de motivacion de los trabajadores son en

Su mayoria negativos
Como se puede apreciar en los resultados de esta investigacion como

también en los antecedentes existe relacion entre la motivacion y desempefio

laboral.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

. Cuarta:

Los resultados han determinado la existencia de una correlacion
positiva moderada y significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral en la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C —del centro
poblado Santa Maria de Huachipa, 2017, siendo el Rho de 0,531**;

es decir, el indice de correlacion al 53.1%.
Confirmando a mayor motivacion, mayor desempefio laboral.

Los resultados han determinado la existencia de una correlacion
positiva moderada vy significativa entre la intensidad de motivacion y
el desemperfio laboral en la Empresa E & S Almacenamiento Parck
S.A.C —del centro poblado Santa Maria de Huachipa, 2017, siendo el

Rho de 0,445**; es decir, el indice de correlacion al 44.5%.

Confirmando a mayor intensidad de motivacion, mayor desempefio

laboral.

Los resultados han determinado la existencia de una correlacion
positiva moderada y significativa entre la direccion de motivacién y el
desempeiio laboral en la Empresa E & S Almacenamiento Parck
S.A.C — del centro poblado Santa Maria de Huachipa, 2017, siendo el

Rho de 0,487**; es decir, el indice de correlacion al 48.7%.

Confirmando a mayor direccion de motivacion, mayor desempefo

laboral.

Los resultados han determinado la existencia de una correlacion
positiva moderada y significativa entre la persistencia de motivacion y
el desempefio laboral en la Empresa E & S Almacenamiento Parck
S.A.C — del centro poblado Santa Maria de Huachipa, 2017, siendo el

Rho de 0,405**; es decir, el indice de correlacion al 40.5%.

Confirmando a mayor persistencia de motivacién, mayor desempefio

laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Los resultados de la motivacion relacionado con el desempefio laboral
en la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro
poblado Santa Maria de Huachipa, 2017, presentan un margen de
regular en un aproximado de 20%; por lo que se recomienda a la
Gerencia de la mencionada Empresa elaborar un diagndstico
organizacional que involucra a todos los trabajadores para conocer

dénde estan las barreras; y de esta manera eliminarlas.

Los resultados de la intensidad de motivacion y el desempefio laboral
en la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro
poblado Santa Maria de Huachipa, 2017, siendo el Rho de 0,445**;
gue evidencian una correlacién es moderada alta, por lo que se
recomienda a la Gerencia de la mencionada Empresa empoderar al
Departamento de Gestion de Recursos Humanos para que a través
de una rubrica evalie a los trabajadores con los lineamientos

propuestos por Chiavenato (2002)

Los resultados de la direccién de motivacion y el desempefio laboral
en la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C — del centro
poblado Santa Maria de Huachipa, 2017, arrojan una correlacién
moderada, siendo este Rho de 0,487**; por lo que se recomienda a la
Gerencia de la mencionada Empresa elaborar un Plan de Supervision
y monitoreo de los trabajadores para conocer de cerca el proceso de

eficiencia y eficacia en su labor asignada.

Los resultados de la persistencia de motivacion y el desempefio
laboral en la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C —del centro
poblado Santa Maria de Huachipa, 2017, arrojan una correlaciéon
moderada, siendo este Rho de 0,405**; por lo que se recomienda a la

Gerencia de la mencionada Empresa evaluar la motivacion laboral.
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Anexo 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA: “Motivacion y el desempefio laboral en la Empresa E & S Almacenamiento Parck S.A.C —
del centro poblado Santa Maria de Huachipa, 2017”

METODOLO
PROBLEMA GENERAL | OBJETIVOS GENERAL | HIPOTESIS GENERAL VARI;ISABL DIMEENSSION INDICADORES GiAN/
DISENO
¢,Cual es la la relacion Determinar la relaciéon | Ha = Existe relacién Intensidad Trabajo realizado,
entre la motivacion y el entre la motivacion y el | significativa entre la (o fuerza) responsabilidad Enfoque de
desempefio laboral por desempefio laboral por | motivacion y el _ B Identificacién con inves?iu aci6
parte de los trabajadores parte de los desempeiio laboral en Variable DI_I‘GCCIO_n' (u la empresa g
de laEmpresaE & S trabajadores de la la EmpresaE & S . orientacion) = n.
- : 1. empeno Cuantitativo
Almacenamiento Parck EmpresaE & S Almacenamiento Parck Motivaci6
S.A.C — del centro Almacenamiento Parck | S.A.C — del centro _ _ o )
poblado Santa Maria de S.A.C —del centro poblado Santa Maria : - Persistenci | Continuidad ‘Método de
Huachipa, 2017? poblado Santa Maria | de Huachipa, 2017. a Logros (metas) Investigacio
de Huachipa, 2017. n: Deductivo
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABL | DIMENSION :
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS ES ES INDICADORES | Tipo de
1. ¢,Cual es larelacion | 1. Determinar la H1= Existe relacion Productivida | Caracteristicas y |r?vest|g_aq|o
entre la intensidad de relacion entre la significativa entre la d criterios n: descriptiva
motivacion y el intensidad de intensidad de la Esfuerzo Autogestion del correlgcional
desempefio laboral por motivacion y el motivacion y el tiempo
arte de los trabajadores | desempeiio laboral por | desempefio laboral en : - Grado de I
ge la Empresa E 3& S parte dz los P la EmpFr)esa E&S V.arlable Conocimient capacitacion !I)lsenq de .l‘,'i
Almacenamiento Parck trabajadores de la Almacenamiento Parck | ° experiencia mvespgauo
S.A.C —del centro Empresa E & S S.A.C —del centro E)esempe Competenci n..No
poblado Santa Mariade | Almacenamiento Parck | poblado Santa Maria fio laboral a Integracion y Experimental
Huachipa, 20177 S.A.C —del centro de Huachipa, 2017. interpersona | participacion .
poblado Santa Maria | g P g Transecmona}l
2. ¢, Cuadl es larelacion | de Huachipa, 2017. H2= Existe relacion Competenci N O transversa
entre la direccién de significativa entre la a Planificar metas
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motivacion y el
desempeiio laboral por
parte de los trabajadores
de la Empresa E & S
Almacenamiento Parck
S.A.C — del centro
poblado Santa Maria de
Huachipa, 20177

¢,Cual es la relacion
entre la persistencia de
motivacion y el
desempefio laboral por
parte de los trabajadores
de la Empresa E & S
Almacenamiento Parck
S.A.C —del centro
poblado Santa Maria de
Huachipa, 20177

2.

3.

Determinar la
relacion entre la
direccion de motivacion
y el desempefio laboral
por parte de los
trabajadores de la
EmpresaE & S
Almacenamiento Parck
S.A.C — del centro
poblado Santa Maria
de Huachipa, 20177.

Determinar la
relacion entre la
persistencia de
motivacion y el
desempeiio laboral por
parte de los
trabajadores de la
EmpresaE & S
Almacenamiento Parck
S.A.C —del centro
poblado Santa Maria
de Huachipa, 2017 .

direccion de la
motivaciéon y el
desempeiio laboral en
la EmpresaE & S
Almacenamiento Parck
S.A.C — del centro
poblado Santa Maria
de Huachipa, 2017.

H3= EXxiste relacion
significativa entre la
persistencia de la
motivacion y el
desempeiio laboral en
la EmpresaE & S
Almacenamiento Parck
S.A.C — del centro
poblado Santa Maria
de Huachipa, 2017.

administrativ
a

Produccion
Calidad estandar y sin
errores
.. | Facilidad en la
Comunicaci "y
on _transmls[qn de
informacion.
Trabajar en
. equipo,
Liderazgo habilidades para
influir
Aceptacion | Cumplir las
de reglas normas
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Anexo 2
INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION

Cuestionario sobre Motivacion y el desempefio laboral en la Empresa E & S
Almacenamiento Parck S.A.C — del CCPP Santa Maria de Huachipa, 2017.
INSTRUCCIONES: Estimada (0) trabajador continuacion tienes 25 preguntas sobre la
motivacion, para lo cual debes marcar con el nimero de la tabla la opcién que
consideras correcta.

Nunca Casi nunca Algunas Casi siempre Siempre
veces
1 2 3 4 5
. . INDICES
N ITEMS 112(34l5

Dimensién: La intensidad

El trabajo que realizo me hace sentir importante

¢,Ud. Como trabajador cumple con la responsabilidad en su area?

¢,Ud. Cumple con el horario establecido por la empresa?

¢Ud. se siente motivado en su trabajo?

¢, Desearia tener otro empleo en la actualidad?

Su jefe le ofrece opiniones favorables para el trabajo

¢,Los beneficios econdmicos que recibe en su trabajo satisfacen sus
necesidades basicas?

¢, Como trabajador se siente seguro y comodo en su area de trabajo?

O N |OoghWIN|IF

¢, Recibe algun incentivo o bonificacién por su trabajo?

[ERN
o

¢,Cree Ud. que la motivacion es importante para el desempefio laboral?

Dimensioén: La Direccion

11 | ¢Usted siempre toma la batuta en la organizacion de un evento?

12 ¢ Crees que los jefes se relacionan con los demas trabajadores
positivamente?

13 | ¢ Cuando su jefe no ésta asume el carga en su area de trabajo?

14 | ¢ El personal soluciona cualquier dificultad en su trabajo?

15 | ¢Ud. Como trabajador acepta el comportamiento de su jefe?

Dimension: La persistencia

16 | ¢ Su jefe forma grupos de trabajo con los compafieros en la empresa

17 | Existe cooperacion y colaboracion entre los comparieros de trabajo

18 | ¢ Brinda estabilidad laboral la empresa?

19 | Cumplo con mi plan de trabajo diario

20 | Puedo trabajar bien aunque no me estén supervisando

21 | ¢ Ud. Perfecciona sus conocimientos constantemente?

22 | ¢ Se siente con &nimo y energia para realizar adecuadamente su trabajo?

23 | ¢ Trabaja bajo presion en situaciones requeridas?

24 | ¢ Tu jefe te dio pautas para la ejecucion del trabajo cuando esta de ausente?

25 | ¢Usted cuando el jefe esta ausente asume el cargo de la oficina?

VARIABLE N° 1: Motivacion
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Anexo 3
INSTRUMENTOS DE RECOJO DE INFORMACION
Cuestionario sobre Motivacion y el desempefio laboral en la EmpresaE & S
Almacenamiento Parck SAC—del centro poblado Santa Maria de Huachipa, 2017.
INSTRUCCIONES: Estimada (0) trabajador continuacion tienes 42 preguntas sobre
desempefio laboral, para lo cual debes marcar con el nUmero de la tabla la opcién
gue consideras correcta.

Algunas

Nunca Casi nunca Casi siempre Siempre
veces

1 2 3 4 5

VARIABLE N° 2: Desempefio laboral
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INDICES

N° ITEMS 1/2/3/4|5
Productividad

1 | ¢ Termina Ud. su trabajo oportunamente?

2 | ¢Cumple Ud. con las tareas que se le encomienda?

3 | ¢Realiza Ud. un volumen adecuado de trabajo?

4 | ¢Usa Ud. internet y correo para fines personales?

5 ¢,Hace Ud. llamadas personales de corta y larga distancia en horas de
trabajo?

6 | ¢Finge Ud. una enfermedad para no ir a trabajar?

7 | ¢Le gusta a Ud. perder el tiempo en la hora de trabajo?

8 | ¢Considera que la motivacion laboral incrementa la productividad?
Esfuerzo

9 | ¢Reconocen su esfuerzo y dedicacién a las actividades que realiza?

10 | ¢ Tu trabajo es una fuente que te genera estrés?
Conocimiento

11 | ¢Esta Ud. Capacitado para evaluar c/u de las tareas que realiza?

12 | ¢ Cuenta con experiencia laboral requerida para las actividades que realiza?

13 | ¢ Puede aplicar los conocimientos adquiridos en las actividades que realiza?

14 g,Parti_cip_a Ud. En actividades de capacitacion y actualizacion de
conocimientos?
Competencia interpersonal

15 | ¢ Se muestra Ud. cortés con los clientes y con sus compafieros?

16 | ¢Brinda Ud. una adecuada orientacion a sus compafneros?

17 | ¢Evita Ud. los conflictos dentro del equipo de trabajo?

18 | ¢ Mantiene Ud. una comunicacion eficaz con el resto de los funcionarios?
Competencia administrativa

19 | ¢Planifica Ud. Sus actividades?

20 | ¢Ud. Hace uso de indicadores?

21 | ¢Se preocupa Ud. por alcanzar las metas?
Calidad

22 | ¢ Comete Ud. errores en el trabajo?

23 | ¢Ud. Hace uso racional de los recursos materiales de la empresa?

24 | ¢Requiere Ud. de supervision frecuente para cumplir sus metas?

25 | ¢ Se muestra Ud. profesional en el trabajo?

26 | ¢ Se muestra respetuoso y amable en el trato?

27 | ¢Considera que la motivacion incrementa la calidad en el trabajo?
Comunicacion

28 | ¢ Se muestra Ud. cortés con los clientes y con sus compafieros?

29 | ¢Brinda Ud. una adecuada orientacion a los clientes?

30 | ¢Evita Ud. los conflictos dentro del equipo de trabajo?

31 | ¢Ud. tiene facilidad para trasmitir informacion a publico?
Liderazgo

32 | ¢Muestra aptitud para integrarse al equipo?

33 | ¢ Se identifica facilmente con los objetivos del equipo?

34 | ¢ Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos?
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25 | ¢ Se muestra asequible al cambio?

26 | ¢Se anticipa Ud. a las dificultades?

27 | ¢ Tiene Ud. gran capacidad para resolver problemas?

38 | ¢ Puede Ud. identificar ventajas y desventajas al tomar decisiones?
Aceptacién de reglas

39 | ¢ Te gusta seguir las directivas de seguridad?

40 | ¢Respeta Ud. Los derechos de los demas?

41 | ;Respeta Ud. Las opiniones de los demas?

42 | ¢Respetas las indicaciones de tus superiores?
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Anexo 4

VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: MOTIVACION

DIMENSIONES / Items

Claridad!

ertinencia?

Relevancia®

Sugerencias

DIMENSION 1: La Intensidad

Si

No

No

No

El trabajo que realizo me hace sentir importante

£ Ud. Como trabajador cumple con la responsabilidad en su
area?

¢Ud. Cumple con el horario establecido por la empresa?

¢ Ud. se siante motivado en su trabajo?

{ Desearia tener otro empleo en la actualidad?

Su jefe le ofrece opiniones favorables para el trabajo

¢ Los beneficios econdmicos que recibe en su trabajo
satisfacen sus necesidades basicas?

& Cémo trabajador se siente seguro y cédmodo en su érea de
trabajo?

¢ Recibe algin incentivo o benificacién por su trabajo?

= @ 'ﬂlﬁtl-lhw |-

o

{Cree Ud. que la motivacidn es importante para el
desempeiio laboral? _

PO PEl | MM a2 M

E ] = = B - B = - ]

XL e M xIxIxIx x| xl©

DIMENSION 2: La Direccion

No

No

"

¢ Usted silempre toma la batuta en la organizacién de un
evento?

12

L Crees que los jefes se relacionan con los demas
trabajadores positivamente?

13

¢ Cuando su Jefe no ésta asume el carga en su area de
trabajo?

14

¢ E| personal soluciona cualquier dificultad en su trabajo?

15

LJd. Como trabajador acepta el comportamiento de su Jefe?

DIMENSION 3: La Persistencla

S

No

No

16

¢ Su jefe forma grupos de trabajo con los companeros en la
empresa

17

Existe cooperacldn y colaboracion entre los compatfieros de
trabajo

18

¢ Brinda estabilidad laboral la empresa?

19

Cumplo con mi plan de trabajo diario

Puedo trabajar bien aungue no me estén supervisando

21

2 Ud. Perfecciona sus conocimientos constantemente?

HIm| =R x| =] | x| x|@

M x| ] ™=l x| x| x|@

i) x| x| x| x| x| =@
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22 | ¢Se siente con animo y energla para realizar adecuadamente X X X
su trabajo?
23 | ¢ Trabaja bajo presién en situaciones requeridas? X X X
24 | ¢ Tu jefe te dio pautas para la ejecucién del trabajo cuando X X X
esta de ausente?
25 | ¢Usted cuando el jefe esta ausente asume el cargo de la X X X
oficina?
Observaciones (preclsar si hay suficlencla): 8| EXISTE SUFICIENCIA
Opinién de aplicabllidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

el
- " gt
Apellidos y nombres del juez evaluador: Mgtr. BARRANTES RIOS EDMUNDO JOSE M

DNI: 25651956

Especialidad del evaluador: DOCENTE METODOLOGO

1 Clarldad: Se entlende sin dificultad alguna el enunclado del item, es conciso, exacto y directo
2 Pertinencla: Si el item pertenece a la dimensién.

*Relevancla: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica de! constructo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién
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VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / Items

Claridad!

ertinencia?

Relevancia®

Sugerencias

DIMENSION 1: Productividad

Si

No

Si

No

Si

No

& Termina Ud. su trabajo oportunamente?

¢ Cumple Ud. con las tareas que se le encomienda?

¢Realiza Ud. un volumen adecuado de trabajo?

¢Usa Ud. Internet y correo para fines personales?

¢ Hace Ud. llamadas personales de corta y larga distancla en
horas de trabajo?

¢Finge Ud. una enfermedad para no Ir a trabajar?

LLe gusta a Ud. perder el tlempo en la hora de trabajo?

m'hlld) O | N =

L Consldera que la motivacién laboral Incrementa la
ductividad?

E bl A e B T

?CHK E R B

DIMENSION 2: Esfuerzo

No

No

No

LReconocen su esfuerzo y dedicacion a las aclividades que
realiza?

10

¢ Tu trabajo es una fuente que te genera estrés?

DIMENSION 3: Conocimiento

No

No

11

LEsta Ud. Capacitado para evaluar c/u de las tareas que
realiza’?

| DBix| x|V se|xlne| se|ve]ne| x|

12

LCuenta con experiencia laboral requerida para las
actividades gue realiza?

13

¢Puede apliicar los conocimientos adquiridos en las

14

actlvidades gue realiza?
L Participa Ud. En actividades de capacitacion y actualizacion

de conocimientos?

x| = x| x|¥|x| =@

>

b

DIMENSION 4: Competencla Impersonal

No

No

No

15

¢,Se muestra Ud. cortés con los cllentes y con sus
compafieros?

186

¢ Brinda Ud. una adecuada orientacidn a sus compafieros?

17

LEvita Ud. los conflictos dentro del equipo de trabajo?

18

LMantiene Ud. una comunicacién eficaz con el resto de los
funcionarios?

B R

wix| x| =2

®ix x| x|@

DIMENSION 5! Competencla administrativa

19

¢ Planifica Ud. sus actividades?

s

E
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¢ Ud. hace uso de indicadores?

¢, Se preoccupa Ud. por alcanzar las metas?

=

DIMENSION 8: Calidad

¢ Comete Ud. errores en el trabajo?

¢Ud. hace uso racional de los recursos materiales de la
empresa?

¢ Requlere Ud. de supervision frecuente para cumplir sus
metas?

¢ Se muestra Ud. profesional en el trabgjo?

<

Se muestra respetucsc y amable en el trato?

>

¢ Consldera que la motivacién incrementa la calidad en el
trabajo?

B B <

E R e -

DIMENSION 7: Comunicacién

28

,Se muestra Ud. cortés con los cllentes y con sus
compafieros?

<

<

29

¢ Brinda Ud, una adecuada orientacién a los clientes?

¢ Evita Ud. los cenflictos dentro del equipo de trabajo?

e

b b

A

31

LUd. tiene facilidad para trasmitir Informacion a publico?

DIMENSION 8: Liderazgo

Muestra aptitud para integrarse al equipo?

¢ Se identifica faclimente con los objetivos del equipo?

LMuestra nuevas Ideas para mejorar los procesos?

L Se muestra asequible al cambio?

| (Se anticipa Ud. a las dificultades?

¢ Tlene Ud. gran capacidad para resolver problemas?

3%33233

¢ Puede Ud, Identificar ventajas y desventajas al tomar
declsiones?

el e e e ] e e

eS| S e e B e

el i b

DIMENSION 9: Aceptacién de reglas

¢ Te gusta segulr las directivas de seguridad?

¢ Respeta Ud. los derechos de los demas?

¢ Respeta Ud. las opiniones de los demas?

bl el

I

El e

SR8

¢ Respetas las indicaciones de sus superiores?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| EXISTE SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del Juez evaluador: Mgtr. BARRANTES RIOS EDMUNDO JOSE

DNI: 25651955

Especialidad del evaluador: DOCENTE METODOLOGICO

1 Claridad: Se enliende sin dificuitad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
2 partinencia: Si el item pertenece a la dimensién. 22 de Marzo del 2018
I Relevancia: El item es aproplado para representar al componenie o dimension especifica del constructo ’

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn
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VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: MOTIVACION

DIMENSIONES / Items

Claridad!

Pertinencia?

Relevancia®

Sugerencias

DIMENSION 1: La Intensidad

Si

No

Si

No

Si

No

El trabajo que realizo me hace sentir importante

¢Ud. Como trabajador cumple con la responsabilidad en su
area?

¢Ud. Cumple con el horario establecido por la empresa?

¢Ud. se siente motivado en su trabajo?

¢ Desearla tener otro empleo en la actualidad?

Su Jefe le ofrece opiniones favorables para el trabajo

¢ Los beneficios econémicos que recibe en su trabajo
satisfacen gus necesidades basicas?

¢ Cémo trabajador se siente seguro y cémodo en su area de
trabajo?

¢ Recibe algun incentivo o bonificacién por su trabajo?

30 @ Nooiaiw -

¢Cree Ud. que la motivacién es importante para el
desempefio laboral?

bl It - - - B - -

XK K M e pefe] x|

bl Bl B B I B - x| >

DIMENSION 2: La Direccién

No

No

No

¢ Usted slempre toma la batuta en la organizacién de un
evento?

12

¢ Crees que los jefes se relaclionan con los demés
bajadores positivamente?

13

¢ Cuando su Jefe no ésta asume el carga en su érea de
trabajo’?

14

LE| personal soluciona cualquier dificultad en su trabajo?

¢Ud. Como trabajador acepta el comportamiento de su Jefe?

DIMENSION 3: La Persistencla

it B B - S -2 2

No

e e I S Y

w«

No

=i xl x| x| x|@

w

No

16

. Su jefe forma grupos de trabajo con los compaferos en Ia
empresa

17

Existe cooperacién y colaboracién entre los compafieros de
trabajo

18

¢ Brinda estabilidad laboral la empresa?

19

Cumplo con mi plan de trabajo diario

Puedo trabajar bien aunque no me estén supervisando

21

¢ Ud. Perfecciona sus conocimientos constantemente?

el bl K e .

IR e =

E I e B
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22 | (Se siente con animo y energla para realizar adecuadamente | X X X
su trabajo?
23 | ¢ Trabaja bajo presion en situaciones requeridas? X X X
24 | (Tu jefe te dio pautas para la ejecucién del trabajo cuando X X X
esta de ausente?
25 | ¢Usted cuando el jefe esté ausente asume el cargo de la X X X
oficina?
Observaclones (precisar sl hay suficlencla): 8| EXISTE SUFICIENCIA
Opinién de aplicabllidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mgtr. MIGUEL DE PRIEGO CARBAJAL VICTOR MANUEL

one 0672200

Especlalidad del evaluador: DOCENTE TEMATICO

! Clarldad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del Item, es conciso, exacto y directo
2 Pertinencla: Si el item pertenece & la dimensién, 22 de Marzo del 2018
¥Relovancla: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

Nota: Suficiencla, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficlentes para medir la dimension

108




VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / Items

Claridad?

ertinencia?

Relevancia®

Sugerencias

DIMENSION 1: Productividad

No

No

Si

No

¢ Termina Ud. su trabajo oportunamente?

¢ Cumple Ud. con las tareas que se le encomienda?

¢ Realiza Ud. un volumen adecuado de trabajo?

¢(Usa Ud. internet y correo para fines perscnales?

¢ Hace Ud. llamadas personales de corta y larga distancia en
heras de trabajo?

¢ Finge Ud. una enfermedad para no ir a trabajar?

LLe gusta a Ud. perder el tiempo en |a hora de trabajo?

DN O M=

¢ Consldera que la motivacién laboral incrementa la
roductividad?

Bl B R I B B

i x| xx|x|x| =@

R IR B B

DIMENSION 2: Esfuerzo

No

No

No

L Reconocen su esfuerzo y dedicacion a las actividades que
realiza?

x|2

10

& Tu trabajo es una fuente que te genera estrés?

DIMENSION 3: Conocimlento

No

No

No

11

¢Esta Ud. Capacitado para evaluar c/u de las tareas que
realiza?

12

¢ Cuenta con experiencia laboral requerida para las
actividades que reallza?

13

¢Puede aplicar los conccimientos adquirides en las
actividades que reallza?

x| | x| =(Vx| =@

14

LParticipa Ud. En actividades de capacitaclon y actualizacion
de conocimlentos?

>

DIMENSION 4: Competencla impersonal

No

No

15

¢ Se muestra Ud. cortés con los cllentes y con sus

compafieros?

16

¢ Brinda Ud. una adecuada orientacién a sus compafieros?

17

¢ Evita Ud. los conflictos dentro del equipc de trabajo?

18

¢Mantiene Ud. una comunicacién eficaz con el resto de los
funcionarios?

®ix = =@

X | =B x| x| x| x|@lx

Hiw( x|

DIMENSION 5: Competencia administrativa

19

¢ Planifica Ud. sus actividades?

b
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20 | ;Ud. hace uso de indicadores? X X X
21 | . Se preocupa Ud. por alcanzar las metas? X X X
DIMENSION 6: Calidad
22 | ¢ Comete Ud. errores en el trabajo?
23 | ¢ Ud. hace uso racional de los recursos materiales de la X X X
empresa?
24 | LRequiere Ud. de supervision frecuente para cumplir sus X X X
metas?
25 | ¢ Se muestra Ud. profesional en el trabajo? X X X
26 | ¢ Se muestra respetuoso y amable en el trato? X X X
27 | ¢Considera que la motivaciéon incrementa la calidad en el X X X
trabajo?
DIMENSION 7: Comunlcacién
28 | +Se muestra Ud. cortés con los clientes y con sus X X X
compafieros?
29 | ¢ Brinda Ud. una adecuada orientacién a los clientes? X X X
30 | ¢ Evita Ud. los confiictos dentro del equipo de trabajo? X X X
31 | ¢ Ud. tlene facilidad para trasmitir informacién a publico? X X X
DIMENSION 8: Liderazgo _
32 | ¢ Muestra aptitud para integrarse al equipo? X X X
33 | ¢ Se Identifica facilmente con los objetivos del equipo? X X X
34 | ;Muestra nuevas Ideas para mejorar los procesos? X X X
35 | ; Se muestra asequible al cambio? X X X
38 | ¢ Se anticipa Ud. a las dificultades? X X X
37 | ¢ Tlene Ud. gran capacidad para resolver problemas? X X X
38 | ¢(Puede Ud, Identificar ventajas y desventajas al tomar X X X
decisiones?
DIMENSION 8: Aceptacién de reglas
39 | ¢ Te gusta segulr las directivas de seguridad? X X X
40 | . Respeta Ud. los derechos de los deméas? X X X
41 | ¢(Respeta Ud. las opiniones de los demas? X X X
42 | ;Respetas las indicaciones de sus superiores? X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| EXISTE SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mgtr. MIGUEL DE PRIEGO CARBAJAL VICTOR MANUEL

ONi: D4 2 Z'D%

Especialidad del evaluador: DOCENTE TEMATICO

1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunclado de! ftem, es conciso, exaclo y directo
2 pertinencia: Si el ltem pertenece a la dimensién. ' 22 de Marzo del 2018
3 Relevancia: El item es aproplado para representar al componente o dimension especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ilems planteados son suficientes para medir la dimension
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ANEXO 5
Matriz de base de datos

BASE DE DATOS

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE MOTIVACION

INTENSIDAD DIRECCION PERSISTENCIA

M M M M | M M M (M M (ML (M1 M1 M1 (M1 M1 (M1 (M1 (M1 (M1 |M2 | M2
4 5 6 7 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
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