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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo: Determinar la relacion entre la
motivacion laboral y desempefio laboral de los colaboradores del area productiva de la
empresa Lacteos Tongod de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021; considerando que la
motivacion laboral y desempefio laboral son factores claves que intervienen directamente en
la conducta de los empleados, y de estos depende que sus capacidades, sus relaciones y su
rendimiento se vean alterados de manera positiva o negativa dentro de la organizacion, es por

ello de la importancia de mantenerla en equilibrio para garantizar un buen desempefio laboral.

La metodologia comprende el tipo de investigacion béasica, cuyo enfoque es cuantitativo
con un alcance correlacional y un disefio no experimental de corte transversal. La poblacion
objetivo consta de 30 colaboradores de la empresa Lacteos Tongod durante el afio 2021,
ademéas presenta una muestra no probabilistica debido a que se tomd el 100% de los
trabajadores. La herramienta para la recoleccion de datos se dard a través de la aplicacion de
una encuesta con su instrumento cuestionario, el cual presenta una serie de items ordenados de
acuerdo a las dimensiones establecidas, asi mismo fue validado por expertos docentes y
sometidos a la prueba estadistica del coeficiente alfa de Cronbach, Obteniendo un 96.2 % que

indica un alto nivel de confiabilidad para ambos cuestionarios.

finalmente, se especificO que existe una relacion positiva considerable entre la
motivacion laboral y desempefio laboral de los colaboradores del area productiva de la empresa
Léacteos Tongod de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021; demostrado a través de una prueba
Spearman, con un coeficiente de correlacién 0,593 y un nivel de significancia de 0, 025, el
cual confirma que la motivacion laboral es un factor clave para el buen desempefio laboral de

los colaboradores de la empresa Lacteos Tongod.
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ABSTRACT
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The objective of this research work is: To determine the relationship between
work motivation and work performance of the collaborators of the productive area of the
company Lacteos Tongod in the city of Cajamarca, in the year 2021; considering that
work motivation and work performance are key factors that directly intervene in the
behavior of the employees, and it depends on them whether their abilities, relationships
and performance are altered in a positive or negative way within the organization, that is

why it is important to keep it in balance to guarantee a good work performance.

The methodology comprises the type of basic research, whose approach is
quantitative with a correlational scope and a non-experimental cross-sectional design.
The target population consists of 30 collaborators of the company Lacteos Tongod during
the year 2021, it also presents a non-probabilistic sample because 100% of the workers
were taken. The tool for data collection will be given through the application of a survey
with its questionnaire instrument, which presents a series of items ordered according to
the established dimensions, which was validated by expert teachers and subjected to the
statistical test of Cronbach's alpha coefficient. This shows that there is a high level of

reliability of 96.2% for both questionnaires.

Finally, it was determined that there is a considerable positive relationship
between work motivation and work performance of the collaborators of the productive
area of the company Lacteos Tongod of the city of Cajamarca, in the year 2021;
demonstrated through a Spearman test, with a correlation coefficient of 0.593 and a
significance level of 0.025, which confirms that work motivation is a key factor for the

good work performance of the collaborators of the company L&cteos Tongod.

Key words: Work motivation, work performance, dairy, productivity, human

talent.
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1 UPN RELACION DE LA MOTIVACION Y EL DESEMPERO LABORAL
CAPITULO I. INTRODUCCION

En la ciudad de Cajamarca, las empresas se enfrentan a un mercado tan competitivo y
que se ha visto afectado en los ultimos afios por los acontecimientos sociales, econémicos y
politicos; debiendo mostrar los mejores indices de desempefio para poder alcanzar los
objetivos establecidos por la alta gerencia, esto depende de varios factores internos y externos
de las organizaciones, es por ello que la motivacion laboral es de suma importancia para
cualquier area de la organizacion, que permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta
en general de los colaboradores, para lograr asi maximizar su productividad dentro de las

empresas (Chavarry Grozo, 2016, p. 26)

En particular, la investigacion se centrara en la empresa que tiene por denominacion
social Productos Lacteos Tongod EIRL; dedicada a la fabricacién y comercializacion de una
gran variedad de productos lacteos, actualmente cuenta con tres filiales en Cajamarca y una
planta de transformacion de la materia prima, siempre orientada a cumplir con las

expectativas de sus clientes.

En la presente investigacion se indago a raiz de las variables motivacion y desempefio
laboral de los colaboradores del area productiva y/o operativa con miras a buscar una posible
correlacion entre las variables mencionadas, en lo que concierne a la realidad problematica de
la empresa objeto de estudio, se registran los problemas encontrados en un minucioso
analisis, haciendo énfasis en lo que respecta a la motivacion y desempefio evaluando las

labores diarias de los colaboradores.

El rubro de lacteos es una de las principales actividades propias de la ciudad de
Cajamarca, al ser este un rubro alimenticio y de gran competitividad en el mercado nace la
necesidad de atraer a talentos humanos idéneos para el desarrollo de tales actividades, es alli

donde se debe mantener motivado y entrenado a los colaboradores para evitar situaciones

Figueroa Gonzales A; Rafael Diaz L. pég. 13
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destavoiables que afecten los procesos productivos.

Los problemas encontrados responden a un alto grado de desmotivacion en los
colaboradores, generados por la falta de incentivos laborales y plan de compensaciones, las
cuales pueden causar depresion y/o estrés en los trabajadores y el no cumplimiento con sus

labores a cabalidad.

Se observé una alta rotacion de personal causada por la inestabilidad del talento
humano que presencia la empresa en estos momentos, la falta de un plan de retencién a
colaboradores genera inseguridad y discontinuidad con sus puestos de trabajo, del mismo
modo la falta de ascensos laborales, y la ausencia de un plan de carrera para cada trabajador
hace que los colaboradores busquen mejores oportunidades, sumandole a ello mal trato por

parte de los jefes y la falta de empatia.

Ademas de ello, se identifico riesgos en la salud de los colaboradores que impiden
desempeniarse correctamente, ya que existe la falta de capacitaciones a los colaboradores para
manipular maquinaria que puede ser altamente riesgosa para la vida de los trabajadores en

caso de accidentes.

Otro aspecto a considerar en el bajo rendimiento de los colaboradores de la empresa,
es la existencia de una deficiente comunicacion organizacional entre empleado-empleador,
asi como también la falta de seguimiento y monitoreo a las actividades asignadas a cada uno
de los trabajadores, generando como consecuencia incertidumbre en los horarios de trabajo y

desinterés en sus obligaciones.

También se identificé la falta de autonomia en los colaboradores, la falta de
participacion en la toma de decisiones, lo que conlleva a que los trabajadores no se

identifiquen con la empresa y disminuya su compromiso con la misma.

Todas estas anomalias percibidas en la empresa estan afectando considerablemente

Figueroa Gonzales A; Rafael Diaz L. pag. 14
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a toda Ta Organizacion, ya que se ha notado el bajo rendimiento de los colaboradores en
comparacion a anteriores empleados, siendo este un problema muy grave porque genera la
incomodidad del cliente, ademas la persistencia de malas relaciones entre colaboradores, ya
que esta practica se esta contagiando a las demas areas de la organizacion y se ha notado que
el personal de ventas de alguna u otra forma estan asimilando esos malos comportamientos y

por ende suelen transmitir esas malas vibras a los consumidores brindando un mal servicio.

En caso de persistir los problemas mencionados anteriormente seria crucial para la
empresa Lacteos Tongod, ya que, una alta desmotivacion es el punto de partida para lograr un
pésimo clima laboral entre colaboradores y jefes, lo que conllevaria a disminuir
considerablemente el desempefio de los colaboradores, y si esto sucede lo que continuaria por
un lado seria la perdida de talentos humanos, diminucion de produccion y rentabilidad
negativa, mientras que por otro lado, al contar con colaboradores de bajo rendimiento y
desconcentrados obligaria a disminuir la calidad de los productos, hasta incluso elaborar
productos defectuosos que al momento de salir al mercado para su comercializacion dafaria
la reputacion de la empresa y como resultado la pérdida de numerosos clientes.

Ante la problematica presentada de la empresa, a modo de posibles soluciones y con
el objetivo de mejorar la motivacion se podria establecer distintos incentivos laborales y
desarrollar un plan de compensaciones, tanto monetarios y no monetarios que beneficien
directamente a los empleados, fomentar un calido ambiente de trabajo, hacerles saber a los
colaboradores que cuentan con el respaldo de la empresa e involucrarles en la toma de
decisiones; en cuanto a mejorar su desempefio se puede promover la comunicacion eficaz,
crear un programa de capacitaciones periddicas, también se puede hacer que los trabajadores
realicen sus labores de forma autbnoma de modo que aprendan nuevos procesos y asi evitar
el trabajo repetitivo.

Los antecedentes que se presentan a continuacién, son investigaciones que guardan
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una refaCion directa con las variables y han sido analizadas por sus respectivos autores en
distintas empresas relacionadas al rubro de lacteos, prueba de ello son las diferentes
investigaciones siguientes clasificadas tanto en el ambito internacional, nacional y local.

En el &mbito internacional, Hurtado y Maiza (2019) en su investigacion plantearon
como objetivo analizar la comunicacion organizacional a nivel interno en las empresas del
sector de lacteos de la provincia de Tungurahua, para mejorar el desempefio laboral de sus
integrantes, cuya metodologia es de enfoque cuantitativo, presenta un disefio de tipo no
experimental, transversal — correlacional, se encuest6 a 249 personas, los resultados
alcanzados indican que los gerentes y empleados tienen una gestion ineficaz de la
informacion, finalmente presenta las conclusiones, indica que las empresas del sector de
lacteos de la provincia de Tungurahua carecen de un sistema de comunicacion interna para la
transmision de informacion relevante de las actividades. (pag. 9)

Jaya (2018) en su proyecto, planteé como objetivo determinar la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral, cuya metodologia se fue descriptiva y se ejecutd a
través de una encuesta utilizando como instrumento el cuestionario, dando como resultado
que entre el clima organizacional y el desempefio laboral existe una relacion directa, de la
misma manera se detecto factores las cuales son; toma de decisiones en un 59,99 %y
adaptacion al cambio con un 55,55 % los mismos que intervienen en la ejecucion del trabajo
de los colaboradores, generando un desfavorable clima laboral entre el personal. (pp. 160-
162)

Por su parte, Burgos y Loor (2017) en su investigacion, planteé como objetivo
diagnosticar el estado de la organizacion con la finalidad de contribuir al desempefio
empresarial, cuya metodologia analitico sintética, fundamentada en resultados cuali-
cuantitativos, se planteé un esquema de trabajo sustentado en cuatro fases; donde se

determinaron en primeras instancias, finalmente muestra las conclusiones, presenta resultados
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aceptables en las variables indagadas, sin embargo, la participacion de los trabajadores y los
reconocimientos son sefias de que se requiere optimizar determinadas areas, puesto que la
percepcién del talento humano no es unanime, dejando entrever personal no satisfecho con el
desempefio actual de la organizacion. (pag. 1)

Pérez (2016) en su tesis, planteé como objetivo disefiar un plan de mejoramiento, para
mejorar la motivacion en los trabajadores y asi aumentar su productividad, cuya metodologia
es de enfoque cualitativa, ya que se hizo entrevistas a cada uno de los trabajadores internos de
la empresa, como una prueba piloto, dando como resultado, que la mayoria de los
trabajadores sentian que la empresa les tomaba importancia en sus opiniones y que la
empresa les reconoce el esfuerzo que hacen por su desemperio laboral. (pag. 12)

Para concluir con los antecedentes internacionales, tenemos a Arias (2015), donde en
su tesis plante6 como como objetivo, investigar el desarrollo del talento humano para el
aumento de un desempefio laboral en la empresa pasteurizadora “San Pablo” del canton
Pillaro, cuya metodologia es cuantitativa no experimental, la poblacion y muestra lo
conforman 17 trabajadores que son los clientes internos de la empresa Pasteurizadora “SAN
PABLO?”, finalmente se presenta las conclusiones, encontrandose eficiencia y efectividad en
sus actividades laborales como también en la produccion. (p. 82)

Asimismo, en el &mbito nacional, La Cruz (2020) en su tesis plante6 como objetivo,
describir el clima organizacional del area productiva de lacteos de la empresa de alimentos y
bebidas en el periodo 2019, se aplic el método de investigacion descriptiva aplicando la
técnica de recoleccion de datos ; las entrevistas a 30 trabajadores estables de la planta
productiva de lacteos, se generd la discusion de los resultados y la conclusion de la
investigacion, indicando que el clima organizacional en la planta productiva de Lacteos es
favorable para los trabajadores. (p. 15)

De igual forma, Chagray, et al., (2020) en su investigacién plantearon como objetivo,
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determifiar el clima organizacional entre los miembros de una empresa, cuya metodologia
inicia con la revisién de bibliografica de articulos, el método es descriptivo, transversal y
correlacional, la aplicacidn de un cuestionario a 40 trabajadores; como resultados se obtiene
que el clima organizacional se refleja en el comportamiento, satisfaccion y desempefio de los
trabajadores; finalmente a modo de conclusion se demuestra que el liderazgo y las relaciones
interpersonales se correlacionan significativamente con la satisfaccion laboral. (p. 1)

Reyes, et al., (2019) en su proyecto planted como objetivo, determinar el nivel de
satisfaccion laboral de los empleados que trabajan en las empresas productoras de derivados
lacteos, determinar como se sienten dentro de su puesto de trabajo, los factores internos y
externos que conllevan a la satisfaccion o insatisfaccién y como esto influye en la
productividad de la empresa, cuya metodologia es de enfoque cuantitativo, tomando como
muestra a 28 trabajadores de la empresa, finalmente concluye, que los empleados se
encuentran satisfechos con su puesto de trabajo y con las actividades que realizan. (p. 8)

Chagray (2019) en su investigacion planted como objetivo, analizar la influencia del
clima organizacional sobre la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa
Inversiones Pecuarias Granados S.A.C- 2018,cuya metodologia de investigacion es un disefio
no experimental, de caracter transversal correlacional de tipo basica, donde se tom6 como
muestra a 40 colaboradores, abordando los resultados siguientes, el clima organizacional
tiene influencia positiva sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores; ademas esta
correlacion es positiva y moderada, finalmente presenta la conclusion gque existe relacion
significativa del clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en la
empresa. (p. 18)

Para cerrar con los antecedentes nacionales, se cita a Ramirez y La Cruz (2018) en su
tesis sostuvieron como objetivo, describir el clima organizacional en el area de lacteos, en el

cercado de Lima, en el periodo 2016, cuya metodologia es descriptiva para conocer mas
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sobre fa"Mmotivacion organizacional de esta empresa a través de sus diferentes dimensiones, la
cual se tomé como muestra 34 trabajadores, Como conclusion podemos sostienen que la
empresa debe otorgarle al colaborador un clima laboral satisfactorio y recompensas por su
trabajo iguales para todos siempre y cuando realicen la misma actividad y tengan el mismo
puesto. (p. 5)

Del mismo modo, en el &mbito local, Garcia y Salazar (2021) en su estudio plantearon
como objetivo general, proponer un programa de capacitacion para mejorar el nivel de
desempefio de los colaboradores de la antes mencionada empresa; en el &ambito metodoldgico
se empled el disefio no experimental y de tipo descriptiva con una poblacion muestral de 25
colaboradores de la empresa Huacariz; en los resultados se pudo afirmar que los
colaboradores si poseen un nivel de desemperio laboral aceptable por lo que existe una

adecuada motivacion por parte de los directivos. (p. 7)

Arribasplata y Arribasplata (2020) en su investigacion sostuvieron como objetivo
determinar qué relacién existe entre gestion empresarial y motivacion laboral en la empresa
productos lacteos Los Alpes EIRL; cuya metodologia contempla un enfoque cuantitativo, de
nivel correlacional con un disefio no experimental utilizando el coeficiente de alfa de
cronbach, en el cual se abordé como resultado una correlacion positiva perfecta entre las
variables, por consiguiente se concluye que ambas variables contribuyen con el crecimiento

de la empresa. (p. 3)

Del mismo modo Castafieda (2019) en su investigacion sostuvo como objetivo,
proponer un modelo de gestion de recursos humanos por competencias, con la finalidad de
mejorar el desempefio de los colaboradores de la empresa Industria Alimentaria Huacariz
SAC; cuya metodologia responde a una investigacion de tipo aplicada con un nivel
descriptivo centrada en un disefio no experimental de corte transversal; como resultado

obtuvo propuestas de mejora en los campos tales como reclutamiento y seleccion,
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contrataCion, induccion, capacitacion, desarrollo y evaluacion del desempefio. (pags. 64,69)

Cerdan (2019) en su estudio plante6 como objetivo, determinar la relacion entre la
motivacion laboral y la productividad de los trabajadores de la empresa Industrias
Alimentarias Lacteos Huacariz SAC — Cajamarca 2018; en cuanto a la metodologia presenta
un tipo de estudio no experimental con disefio descriptivo correlacional, asimismo conto con
una muestra de 30 trabajadores de la empresa en estudio; abordando como resultado un nivel
de correlacion minima lo que significa que las variables en estudio presentan bajo nivel de

compatibilidad en la ya mencionada empresa. (p. 6)

Finalmente y para concluir con los antecedentes locales, Acufia y Tantalean (2019) en
su investigacion plantearon como objetivo identificar la influencia de la motivacion laboral
en la satisfaccion de los colaboradores de la empresa de productos lacteos Planta Quesera
Chugur SRL de la ciudad de Cajamarca en el afio 2016, en lo concerniente a la metodologia
nos dice que la investigacion presenta un enfoque cuantitativo correlacional con un disefio no
experimental de corte transversal, como instrumento se tiene a la encuesta desarrollada por
Federico Gam; las conclusiones afirman que la motivacion laboral es deficiente, de modo que
influye de manera negativa en la satisfaccion de los colaboradores generando incumplimiento
de los objetivos. (pags. 25,88)

Posteriormente se elabora el marco tedrico que respalda el contenido de la
investigacion, en donde se analiza tedricamente a las variables y dimensiones argumentadas
en los siguientes parrafos.

Montoyo (2012) considera al area productiva como, el corazon de la organizacion ya
que es departamento en donde sucede el proceso de transformacion de las materias primas
(insumos, recursos y materiales) teniendo como objetivo principal, crear un producto de
calidad al menor costo posible. Para ello, interviene diversos factores: la planificacion de la

produccion y el disefio de los procesos, la minimizacion de los costos de produccion. El
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resultadd de este proceso sera el emblema de toda la empresa, lo que llega finalmente a

manos del consumidor final y lo que hara que los consumidores elijan 0 no dicha marca.

Ademas, se tiene que, en Ecuador, Pefiay Villon (2017) sostiene que en la actualidad
las organizaciones invierten grandes sumas de dinero con el fin aplicar estrategias que
motiven a su personal a realizar mayores esfuerzos con la intencion de conquistar logros para
la organizacion, obviando en algiin momento las necesidades de cada trabajador, y es en este
momento donde esa inversion puede resultar en fracaso; ya que estas necesidades son de
caracter individual y varian en el tiempo. (p. 181)

Teniendo en cuenta las nuevas tendencias de manejo de personal, los departamentos
de recursos humanos necesitan potenciar las habilidades de los colaboradores, para ello es
imprescindible tenerlos motivados en todos los &mbitos posibles. Siendo asi, se puede afirmar
que la gran mayoria de organizaciones afronta problemas de bajo rendimiento laboral en sus
colaboradores provenientes de una desmotivacion en sus centros de trabajo.

En Ecuador, Calvache (2015) al analizar la empresa de productos lacteos el Paraiso
identifica la importancia de tener motivado al capital humano con el que se puede mejorar las
relaciones entre compafieros y con los superiores. Afirmando que un inadecuado clima
organizacional afecta sustancialmente los indices de desempefio de los colaboradores lo que
conlleva a disminuir el nivel de ventas y por ende baja rentabilidad. (pp. 3-4)

Por su parte Ramirez (2019) establece que la motivacion laboral es un vinculo u
obstaculo para el buen desempefio de la empresa, y a su vez, un factor de influencia en el
comportamiento de quienes lo integran. En el Perd, no todas las empresas consideran a la
motivacion como un factor importante en el desempefio de sus trabajadores, las empresas
peruanas buscan su propio beneficio, de generar utilidades, alcanzar sus objetivos y metas,
presionando a sus trabajadores a cumplir, generando que los trabajadores se sientan

desmotivados y por ende con un bajo desempefio laboral, sin percatarse que asi siempre
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retrasaran el logro de sus objetivos en la empresa. (p. 31)

Del mismo modo en la ciudad de Huacho, Le6n (2017) en su analisis a un grupo de
empresas observa que muchos funcionarios y trabajadores estan desmotivados por algin
factor econdmico, social, cultural, geogréafico, etc; es por ello que se considera un problema
latente, todos los trabajadores se ven afectados por la desmotivacién y desgano con bajo
desemperio en las actividades que realizan. (p. 13)

No obstante, cabe recalcar que para lograr una 6ptima motivacién laboral existen
muchos factores por detras que ya sea de manera directa o indirecta influyen en el
comportamiento de los trabajadores, sin embargo, se cree que uno de los principales métodos
para conocer el grado de motivacion se ve reflejado en el rendimiento de los mismos, ya que
gracias al desempefio laboral se puede determinar qué tan productivos pueden ser los
colaboradores.

De manera que, en Colombia Blanco (2016) en su diagndéstico de la problematica de
la cadena lactea establece que potenciar el desempefio de los colaboradores requiere de una
mayor inversion que muchas empresas no pueden solventar, a eso sumarle factores como el
abandono empresarial, alto costo de insumos, elevado costo de tecnologia los cuales afectan
directamente al sector volviéndolo cada vez menos competitivo. (p. 12)

En Trujillo, Ramirez (2019) mediante su investigacion considera que la motivacion
laboral es indispensable para que los colaboradores de las empresas tengan un buen
desempefio laboral, con el fin de elevar los niveles de productividad, lograr los objetivos y asi
proporcionar climas de trabajo motivantes y retadores que permitan a los colaboradores
desarrollar el trabajo en equipo para lograr los objetivos de la organizacion. (p. 23)

De igual forma Berardi (2015) en Argentina, al hablar de la motivacion en los
colaboradores indica que es mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un

buen desemperio laboral, que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades,
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anneloS"/ fuerzas por satisfacer un deseo o meta, la satisfaccion se experimenta una vez
obtenido el resultado. La motivacion es de importancia para cualquier area; si se aplica en el
ambito laboral, se puede lograr que los empleados motivados, se esfuercen por tener un mejor
desemperio en su trabajo. (pp. 13-14)

Chiavenato (2000) afirma que la motivacion se relaciona con la conducta humana, y
es una relacion basada en el comportamiento en donde éste es causado por factores internos y
externos en los que el deseo y las necesidades generan la energia necesaria que incentiva al
individuo a realizar actividades que lograran. (p. 68)

Para Robbins (2005), define la motivacion laboral como “los procesos que dan en
cuenta de la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir
una meta”. De tal manera, Robbins explica que la motivacion laboral es un proceso que va a
necesitar de la fuerza del trabajador por lograr una meta, ademas de depender de lo constante
que pueda ser el empleado para lograrla. (pp. 391-392)

Por otra parte, para Gelabert (2010) la motivacion laboral es lo que impulsa, dirige y
mantiene el comportamiento humano y que, dentro del &mbito laboral se alude al deseo del
individuo de realizar un trabajo lo mejor posible. En este sentido, Gelabert (2010) afirma que
la motivacion laboral es todo aquello que el colaborador quiere realizar en su trabajo de la
mejor manera y a la vez esta relacionada con la direccion e impulso y el control del
comportamiento para lograr dicho objetivo dentro de la organizacion. (p. 86)

Afos mas tarde, Chiavenato (2002) explica que la motivacion laboral “es el deseo de
dedicar altos niveles de esfuerzo a determinados objetivos organizacionales, condicionados
por la capacidad de satisfacer algunas necesidades individuales”. De acuerdo con esta
definicion, el referido autor asegura como aquel esfuerzo por parte del trabajador para lograr
todas aquellas metas de la organizacion, asi como también aquellas necesidades individuales

dedicando altos niveles de esfuerzos. (p. 596)
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“En Ecuador Manjarrez, et al., (2020) indico que los factores motivacionales son los

que producen resultados duraderos de satisfaccion, en este sentido motivacién comprende

sentimiento de realizacién, crecimiento, realizacion profesional que se manifiesta en la

ejecucion de tareas que representan desafios y tienen significado en el trabajo. Si los factores

motivacionales son 6ptimos elevan la satisfaccién; si son precarios la reducen. (p. 57)

Para (Gelabert (2010) las condiciones de seguridad se refieren al riesgo al que se
pueda encontrar sometido la salud, integridad fisica y psiquica de todos aquellos trabajadores
de una organizacion y que puede hacer parecer no atractivo para cada uno de ellos. Ademas,
el autor sefiala que mientras sea evidente y exista una baja siniestralidad, va a favorecer un
buen clima laboral y a su vez existird una motivacion y aumentara la productividad. (p. 91)

De acuerdo con Gelabert (2010), define a la fisica social como ayuda para contribuir
con el bienestar y la satisfaccion de pertenecer a una organizaciéon. Ademas, el autor sefiala
que la fisica social toma un gran flujo de como cada individuo interact(a con las demas
personas. (p. 91)

Para Maslow (1943) la mejora progresiva es una filosofia de disefio que se centra en
proporcionar una necesidad en el individuo de mejora, planificar y obtener base de contenido,
traer un resultado que aumente la eficiencia y funcionalidad esencial para los trabajadores. (p.
92)

Al mismo tiempo, Maslow (1943) menciona que la perseverancia son todas aquellas
aspiraciones por parte de los empleados de crecer profesionalmente, asi como también de
tener expectativas, mejorar su formacion, experiencia, conocimientos que le ayudaran a ir
escalando puestos de mayor responsabilidad dentro de la organizacién y que ayuden a ir
mejorando la motivacion del colaborador. (p. 93)

De acuerdo con, Gelabert (2010), explica que los incentivos laborales hacen que un

trabajador pueda sentirse muy a gusto en una organizacion, tiene las obligaciones familiares
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impues

taS por la necesidad de contar con una retribucion lo mas importante posible. Esta
retribucién econdmica se puede dividir en unos ingresos garantizados (salario minimo de
convenio, entre otras) y las retribuciones variables (incentivos, primas, premios econémicos,
entre otros) que tenga un equilibrio equitativo y justo. (p. 90)

Los incentivos laborales son entendidos como todo beneficio recibido fuera del
salario percibido, es decir, los bonos por cumplimiento, premiaciones y reconocimientos,
aumentos salariales, vacaciones, seguro de salud o vida son considerados como incentivos
laborales ya que buscan motivar e impulsar al trabajador a dar un mayor rendimiento en sus
actividades o brindarle un ambiente adecuado para realizar su trabajo diario. (Neyra, 2018, p.
4)

Las condiciones laborales son uno de los elementos fundamentales, ya que a los
trabajadores les interesa un ambiente laboral agradable porque les brinda comodidad
personal y facilita un buen rendimiento en el trabajo, unas buenas condiciones laborales para
el trabajador influiran directamente en la felicidad de éste, por lo que indirectamente se
transformara en una gran cantidad de beneficios para la empresa, entre ellos encontramos los
siguientes: Condicion del ambiente laboral, nivel del cuidado de la salud y la probabilidad de
seguridad laboral. (1SO 45001, 2019, p. 82)

Segun Taylor (1981), las condiciones laborales es lo mas esencial en una organizacion
ya gue indica que la eficiencia depende, no solamente del método de trabajo y del incentivo
salarial, sino también de un conjunto de condiciones que garanticen el bienestar fisico del
trabajador y disminuyan la fatiga. (p. 326)

Las Condiciones de seguridad son el medio por el cual el ser humano satisface sus
necesidades basicas, realiza sus deseos y hace una contribucion productiva a nivel social; no
obstante, algunas situaciones, condiciones y factores de riesgo, suponen que el trabajo,

también sea el medio por el cual se desarrollan accidentes y enfermedades atentando contra el
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i ar del ser humano; de alli la necesidad de potenciar la prevencion en los ambientes

bienes
laborales. (Ortega, et al., 2016, p. 156)

Otras de las dimensiones de la motivacion es Fisica social, la cual mantiene una
relacion mediada con algunas formas de motivacion laboral como: Los incentivos laborales,
nivel de satisfaccion con el salario, por el cual estos factores se enfocan como una
recompensa a su rendimiento de los colaboradores, proporcionando una motivacién
verdadera que produce importantes beneficios para empleado y la organizacion. (Pérez, 2015,
p. 6)

Segun Emprendices (2015) la mejora progresiva es la reflexién de los colaboradores
sobre su trabajo y el impulso que tiene para hacer cambios para la mejora y asi alcanzar sus
objetivos como: Nivel de estabilidad fisica y mental de los trabajadores, % de probabilidad de
ascensos laborales. (Emprendices, 2015, p. 14)

Asi mismo, Pelayo (2016) define a la perseverancia como el nivel de esfuerzo a lo
largo del tiempo, la persistencia hace que el individuo supere los obstaculos que encuentre en
su marcha hacia el logro por alcanzar sus metas. (p. 9)

En el contexto nacional es posible citar a Avilés (2018) quien menciona que la
motivacion laboral es un factor clave dentro de la empresa, ya que ayuda a canalizar el
desempefio y el esfuerzo de los colaboradores y el desarrollo profesional del personal, se
entiende que ésta busca orientarse a la satisfaccion en el trabajo, aumentar la produccion,
recompensar sus logros, ya que el potencial humano en las organizaciones es lo mas valioso,
asi identificando su potencial tanto internos como externos en la organizacion, por ello es de
vital importancia velar por la motivacién de los colaboradores, ya que esto reflejara
resultados positivos en la productividad, ayudando a llegar a alcanzar el éxito de dichas
organizaciones. (pp. 17-18)

Asimismo, la motivacion se basa en tres conceptos clave: "energia, direccion y
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perseveérancia"; porque las personas se esforzaran por lograr las metas de la empresa mientras
resuelven problemas o satisfacen sus necesidades. Mientras exista mayor presencia de estas
acciones, mayor sera la motivacién, lo cual tiene impacto en el rendimiento en la
organizacion (Alvarez y Ayala, 2020, pp. 9-10).

Esan (2019) manifiesta que la mencionada variable se ha convertido en el factor
crucial para el crecimiento de una empresa, al brindarles a los empleados un sentido de
participacién con la organizacion, donde se sientan comprometidos con cada uno de los
proyectos y planes empresariales, asi generando un mayor compromiso y rendimiento del
capital humano. (p. 1)

Por otra parte, se especifica que una éptima motivacion laboral tiene como proposito
principal influir en el buen desempefio laboral, de esta forma, se puede aumentar
considerablemente la productividad de los colaboradores.

Siendo asi, el desempefio laboral evalUa la forma de como cada trabajador lleva a
cabo sus tareas o labores, en otras perspectivas es la aplicacion del colaborador en cuanto a
habilidades y destrezas en el ambito laboral, que conduce a un eficiente resultado, y que es
medido de manera individual de acuerdo al esfuerzo de cada persona. Teniendo como fuente
a la motivacion que es la que permite desarrollar la realidad y el éxito de la organizacion mas
aun cuando el recurso humano se encuentra como factor determinante en un excelente
desempefio. (Mamani y Caceres, 2019).

Taylor (2012) definio6 al desempefio laboral 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, también plante6 que es la forma en que los empleados trabajan para alcanzar las
metas comunes de forma eficiente y sujetos a unas reglas previamente establecidas. (p. 16)

En tal sentido Robbins, Stephen y Coulter (2013) citados por Mazariegos (2015)
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detinen Gue el desempefio laboral es un procedimiento en el que se puede medir cuan
productiva ha sido la organizacion, individuo o area mediante el cumplimiento de sus
objetivos establecidos.

La evaluacion del desempefio laboral implica medir el rendimiento de cada trabajador,
a través de indicadores tales como el cumplimiento de las actividades asignadas, metas de la
organizacion, resultados esperados y las habilidades desarrolladas; es un proceso enfocado en
la determinacién de conductas y cualidades de un trabajador y, sobre todo, diagnosticar su
aporte hacia la empresa (Alvarez, et al., 2018, p. 6)

Segun Whetten y Gameron (2011) citados por Cubillos, et al., (2015) los factores
determinantes en el desempefio laboral radican en la habilidad y la motivacion, en donde por
un lado estéa la habilidad resultante de una conjugacion entre aptitud, entrenamiento y
recursos; mientras que por otro lado se encuentra la motivacion compuesta por el deseo y el
compromiso. A partir de ello nace la necesidad de evaluar continuamente el desempefio
laboral de los empleados para mantener un equilibrio entre los factores mencionados, en
donde la medicién debe ser objetiva y que permita identificar los comportamientos tanto
intrinsecos como extrinsecos de los colaboradores. (pp. 69-73)

Por su parte, Huanca (2020) menciona que el desempefio laboral depende de multiples
factores elementos y/o caracteristicas que inciden en el comportamiento del trabajador al
momento de desarrollar sus labores, entre los méas destacados se puede mencionar, el
ambiente de trabajo, el salario, relaciones con compafieros y superiores, horario de trabajo,
incentivos y motivacion, capacitacion, satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en
equipo, desarrollo de carrera del empleado y las compensaciones necesarias para motivar al

personal. (pp. 6-11)

Para Montenegro y Valenzuela (2019). El desempefio laboral contempla tres

dimensiones clasificadas en rendimiento de la tarea, comportamientos contraproducentes y
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rendimiénto en el contexto; el cumplimiento de la tarea se compone de las responsabilidades
y compromisos de la produccién, en lo que concierne al comportamiento contraproducente se
manifiesta como el acto agresivo, abusivo e antisocial por parte del empleado causando un
mal clima laboral en toda la organizacion, en cuanto al rendimiento contextual se evaltan las
conductas auténomas del trabajador, las cuales se pueden notar en las actividades adicionales
realizadas en beneficio de la organizacion sin la necesidad de peticion por parte del

empleador. (p. 7)

Otra dimensidn esta relacionada al desarrollo de competencias, las cuales son
habilidades, capacidades y conocimientos que una persona tiene para cumplir eficientemente
determinada tarea, no solo incluyen aptitudes tedricas, sino también definen el pensamiento,
el caracter, los valores y el buen manejo de las situaciones problematicas. (Significados,

2017, p. 3)

Del mismo modo la evaluacion del desempefio es una técnica de direccion
imprescindible en la actividad administrativa de la organizacion, puede medirse mediante una
evaluacion donde el colaborador manifiesta las capacidades profesionales obtenidas a un
nivel individual, por ello se lo cataloga como un proceso transcendental para el éxito de la

organizacion. (Guartan y Ollague 2019, p. 2)

La productividad se define como la produccion promedio por trabajador en un periodo
de tiempo. Puede ser medido en volumen fisico o en términos de valor de los bienes y
servicios producidos. (IPE, 2019, p. 4)

Chiavenato (2009) nos indica que la productividad es una dimensién que actia como
un indicador para poder medir el desempefio laboral de cada colaborador, por lo que es el
resultado de una conjugacion de la eficiencia y la eficacia, donde se debe tener muy en cuenta
estos dos términos ya que es muy importante tener un equilibrio en lo que respecta a los

procesos Yy resultados de la organizacidn, asi mismo menciona que una organizacion es
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productiva cuando logra sus metas, obteniendo una mayor rentabilidad y disminuyendo sus

costos sin perjudicar al producto final. (p. 13)

También la comunicacion organizacional se define como el conjunto de acciones,
procedimientos y tareas que se llevan a cabo para transmitir o recibir informacion a través de
diversos medios, métodos y técnicas de comunicacion interna y externa con la finalidad de
alcanzar los objetivos de la empresa u organizacion, a través de esto se establecen estrategias
de desarrollo, productividad y relaciones internas y externas a fin de obtener un mejor

desemperio por parte del recurso humano. (Ramos, et al., 2017, p. 8)

Pérez (2021) considera a la responsabilidad en el puesto de trabajo como una
dimension mas del desempefio laboral, e indica que es el proceso correcto de actividades y
responsabilidades dentro del area de trabajo conocimientos, habilidades y actitudes que deben
presentar las personas que ocupen el cargo, que conforman cada uno de los puestos laborales
incluidos en la estructura organizacional de la empresa y detallando la mision y el objetivo
que cumplen de acuerdo a la estrategia de la compafiia. (p. 56)

La responsabilidad en el puesto de trabajo viene a ser el conjunto de tareas u
obligaciones que desempefia el colaborador dentro de la organizaciéon. Al momento de asumir
la responsabilidad de un puesto de trabajo, este tiene la obligacion de cumplir todas las
funciones encomendadas y propias del puesto, que se subordine a su superior, administre sus
subordinados y responder por su unidad de trabajo en caso sea necesario. (Chiavenato, 2011,
p. 172)

Fayol (2009), Define a la proactividad como la capacidad de iniciativa que posee cada
colaborador, en la que establece que cada uno de ellos deben visualizar un plan para mejorar
los procesos y procedimientos de la empresa, asi mismo menciona que la organizacion debe
ser lo mas flexible y permeable posible, de manera, que los colaboradores tengan la

oportunidad de expresar sus ideas y convertirlas en innovaciones productivas para la
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organizacion. (p. 13)

Robbins y Coulter (2005) Indica que para la evaluacion del desempefio se debe tener
en cuenta la participacion de cada colaborador en el trabajo, analizar cuanto realmente se
preocupan por mejorar su rendimiento y evaluar como ha ido evolucionando el
comportamiento de cada uno de ellos. También es importante verificar el nivel de
compromiso organizacional que poseen los colaboradores. (p. 346)

El desarrollo de competencias es un conjunto de acciones de cambio evolutivo con
base en principios organizacionales, cuya finalidad es aumentar la eficacia de la organizacion
y asegurar el bienestar de los colaboradores. Hoy en dia una gran mayoria por no decirlo
todas las organizaciones se preocupan por encontrar la forma de como desarrollar y mejorar
la competitividad de su talento humano y que esto se vea reflejado en su rendimiento laboral,
no obstante, no siempre se logra ya que la sensibilidad del talento humano es muy delicada
por lo que realizar cualquier modificacion significativa puede generar grandes problemas
administrativos. Por ello es importante tener un adecuado manejo del desarrollo
organizacional, ya que este enfoque permite el cambio e innovacion de los colaboradores,
mejorar la calidad de relaciones en el trabajo y modificar la mentalidad de los colaboradores

para un mejor desarrollo. (Chiavenato, 2009, pp. 435-436)

Como es de conocimiento, en estos tiempos el talento humano se ha convertido en lo
mas valioso de las empresas, lo que obliga a los encargados de recursos humanos buscar
todas las maneras posibles de atraer retener y motivar a todos sus colaboradores, puesto que
la motivacion se define como un elemento fundamental para que los colaboradores de todas
las empresas tengan un buen desempefio laboral, cabe mencionar también que actla como un
factor fundamental en el esfuerzo de sus actividades para poder llegar a lograr los objetivos y
metas y asi poder tener al personal capacitado para que realicen sus actividades con mayor

productividad, la motivacion se puede realizar de diferentes formas en una organizacion, esto
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con el Tifi'de que ellos rindan y den al méaximo su desempefio en el area de trabajo
(Mazariegos, 2015).

Por consiguiente, es necesario que la investigacion este ampliamente respaldada desde
diferentes puntos de vista, a continuacion, se presenta la justificacion, lo que dara un mayor
valor al contenido presentado en este trabajo y pueda ser citado sin ningin inconveniente.

El presente trabajo de investigacion se justifica tedricamente porque a través de la
revision tedrica pretende, encontrar fuentes confiables que permitan explicar las distintas
situaciones en las que se presentan las variables de estudio. Los resultados extraidos
permitiran tener datos actualizados en una base teorica de la realidad estudiada, la misma que
ayudara a las instituciones a encontrar soluciones a problemas presentados en su desarrollo.

Asimismo, tiene una justificacion metodoldgica ya que la investigacion se basa en un
enfoque cuantitativo de nivel correlacional con un disefio no experimental de corte
transversal, que pretenda utilizar las variables de estudio en su contexto natural, ademas los
datos recolectados seran procesados y analizados, para luego ser comparados con las teorias
presentadas y dar soporte a algunas acciones de mejora en la empresa, respecto a las variables
de estudio. Esta investigacion se espera que los instrumentos utilizados puedan ayudar como
referencia para otros escenarios de investigacion en diferentes contextos.

Finalmente, en la justificacion practica, se busca generar dinamismo a partir de los
resultados obtenidos en esta investigacion seran de utilidad para la organizacion, apoyando en
la mejora de la comunicacion entre colaboradores y una eficaz motivacién, ademas que de
éste modo todas las organizaciones tanto publicas como privadas tomen en cuenta e inviertan
mas en el talento humano, ya que ellos son el pilar fundamental dentro de la organizacién

En definitiva, la motivacion y el desempefio laboral se han convertido en variables
fundamentales para el buen crecimiento de las organizaciones, ya que van de la mano y

ambas se complementan al momento de su intervencidn en los procesos productivos, con el
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propoésito de brindar un alto grado de efectividad en la empresa objeto de estudio y analizar la
influencia de las variables. Ahora méas que nunca se debe dar la importancia necesaria al
estudio profundo de estas variables, ya que se esta atravesando una crisis mundial debido a la
pandemia sanitaria, guerra politica y otros factores que desestabilizan el entorno
organizacional. Siendo asi, ante esta situacion este estudio busca dar respuesta a la pregunta
que involucra a las variables en el tema de investigacion, ¢ Qué relacion existe entre la
motivacion laboral y el desempefio laboral de los colaboradores del area productiva de la
empresa Lacteos Tongod EIRL de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021?

Teniendo en cuenta la generalidad de la pregunta anteriormente propuesta, se ha
considerado necesario desglosar indicadores que ayuden a identificar soluciones concretas y
concisas sobre el problema de investigacion, para ello se ha planteado los siguientes
problemas especificos:

¢Cual es la relacién entre motivacion laboral con la comunicacion organizacional y
proactividad de los colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de la
ciudad de Cajamarca, en el afio 20217

¢Cual es la relacion entre motivacion laboral con el desarrollo de competencias y
productividad de los colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de la
ciudad de Cajamarca, en el afio 20217

¢Cual es la relacién entre motivacion laboral con la evaluacion de desempefio y
manejo de tiempo de los colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de
la ciudad de Cajamarca, en el afio 20217

¢ Cual es la relacidn entre motivacion laboral y la responsabilidad en el puesto de
trabajo de los colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de la ciudad
de Cajamarca, en el afio 2021?

El objetivo general para dar respuesta a la pregunta propuesta es: Determinar la
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relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral de los colaboradores del area
productiva de la empresa Lacteos Tongod de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021.
Mediante un analisis exhaustivo en el cual se evalué a profundidad la informacién
recolectada, se tendrd un mayor conocimiento acerca de la influencia de las variables en la
productividad de la empresa Lacteos Tongod, de manera que los resultados puedan ser Util
para todas las demas empresas del rubro, que se identifiquen con esta situacion y puedan
aplicarlo en sus operaciones, asi mismo se establecera un mayor acercamiento a los clientes,
cuyo proposito es lograr su satisfaccion total.

Del mismo modo se plante6 una serie de objetivos especificos, que ayudaran a
establecer los indicadores de control, ademas de convertirse en enunciados que obliguen a
profundizar informacidn concreta y requerida para el cumplimiento de los mismos, entre ellos
estan los siguientes:

Identificar la relacion entre motivacion laboral con la comunicacion organizacional y
proactividad de los colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de la
ciudad de Cajamarca, en el afio 2021.

Establecer la relacion de motivacion laboral con el desarrollo de competencias y
productividad de los colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de la
ciudad de Cajamarca, en el afio 2021.

Indicar la relacion entre motivacion laboral con la evaluacion del desempefio y
manejo del tiempo de los colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de
la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021.

Determinar la relacién entre motivacion laboral con la responsabilidad en el puesto de
trabajo de los colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de la ciudad
de Cajamarca, en el afio 2021.

Con el fin de direccionar el estudio y generar posibles afirmaciones que con el
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proceso correspondiente se puedan comprobar su veracidad o ambigiiedad, se planteo la
hipotesis general: “Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el desempefio
laboral de los colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de la ciudad
de Cajamarca, en el afio 20217, considerando también la siguiente hipdtesis nula: “No existe
relacion significativa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral de los colaboradores
del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de la ciudad de Cajamarca, en el afio
2021.”.

Siguiendo con la secuencia, se plante6 también hipotesis especificas, que mantienen
relacion directa con los objetivos especificos, siendo estas las siguientes:

Existe relacién significativa entre motivacién laboral con la comunicacién
organizacional y proactividad de los colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos
Tongod de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021.

Existe relacién significativa entre la motivacion laboral con el desarrollo de
competencias y productividad de los colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos
Tongod de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021.

Existe relacion significativa entre la motivacion laboral con la evaluacion de
desempefio y manejo de tiempo de los colaboradores del area productiva de la empresa
Léacteos Tongod de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021.

Existe relacion significativa entre la motivacion laboral con la responsabilidad en el
puesto de trabajo de los colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de

la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021.

CAPITULO II. METODO
La metodologia de todo estudio es una condicién de vital importancia contribuir con

el éxito de una investigacion; Asti (2015) la define como una disciplina encargada de la
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descripcion de la tipologia de la investigacion, el analisis y la valoracion critica de los
métodos de investigacidn, pues su tarea fundamental es evaluar los procesos metodologicos
y establecer sus limitaciones de acorde al &ambito de estudio. La importancia que implica la
metodologia es tener disposicion de herramientas que ayuden, de manera detallada y
minuciosa, el desarrollo extenso y estandarizado, permitiendo la facilidad de correccién y

sobre todo control en cada etapa de desarrollo del programa. (pp. 12-13)

El enfoque utilizado es de término cuantitativo puesto que se derivan objetivos y
preguntas de investigacion, se revisa la literatura y se construye una perspectiva tedrica; se
establecen hipotesis, se traza un plan para comprobarlas, se analizan las mediciones obtenidas
utilizando métodos estadisticos, y se extrae una serie de conclusiones. (Hernandez, et al.,

2015, pp. 4-5)

La presente investigacion tuvo este enfoque porque a raiz de la problematica
encontrada en la empresa y con la ayuda de métodos cuantitativos se busca dar respuesta a la
pregunta de investigacion, en donde los resultados obtenido seran procesados en un software,
de manera que se puedan plantear propuestas de mejora que ayuden a la empresa a dar una

pronta solucion de las situaciones adversas que atraviesa.

El tipo de investigacion empleada es basica ya que, segiin Muntané (2015) la
investigacion basica es pura y teorica, se distingue porque se origina en un marco tedrico y se
mantiene inmerso en él, sin sobrepasar a las consecuencias practicas propias de una
investigacion aplicada. Su objetivo es incrementar los conocimientos cientificos, pero sin

contrastarlos con ningun fenémeno que requiera la intervencion préactica. (p. 221)

Esta investigacion se contempla dentro del tipo basica debido a que solo se analizara
la parte tedrica de las variables, existiendo parametros que impiden de la préactica; este tipo de

investigacion servird como antecedente para cualquier otra investigacion con los mismos
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propositos, el cual permitira que se realice analisis mas profundo.

Ademas, el nivel de esta investigacion fue correlacional, debido a que esta
investigacidn tiene como proposito dar a conocer la relacion que existe entre ambas variables,
en donde se analiza que tipo de relacion persiste y como es el comportamiento entre
variables. Segun Morales (2018) establece que el tipo de estudio correlacional indaga sobre la
relacion entre dos variables y determina como es la interaccion entre ellas, en esta
investigacion se utiliza para determinar la medida en que dos variables se correlacionan entre
si, es decir el grado de las variaciones que sufre una variable se corresponden con las que
experimenta la otra; sin embargo también es probable que no exista relacion alguna entre las

variables, conociéndose como correlacion negativa o la no correlacion. (pags. 7,11)

Rusu (2016) sefiala que la investigacidn es correlacional si se revelan relaciones entre
conceptos o variables, al mismo tiempo indica que intenta predecir un concepto o una
variable en base al comportamiento conocido de otra variable; pretendiendo observar como es

la relacion entre si de diversos factores o la no relacion. (pags. 9,16)

En la investigacion, se opto por este nivel porque se requiere identificar una posible
relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral, de manera que al existir una
correlacion positiva se identificara en que factores y/o dimensiones son compatibles las

variables de estudio.

El disefio empleado en la presente investigacion es no experimental, segun Agudelo,
et al., (2015) nos sefiala que en la investigacién no experimental se observa fenomenos tal y
como se dan en su contexto natural, para después procesar los datos, también indica que no

hay condiciones o estimulos que puedan alterar las variables de estudio. (p. 39)

Se aplicd este disefio porgue las variables seran analizadas tal y como se presentan sin

manipularlas o inclinarlas hacia otros aspectos externos a la investigacion; el método que se
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utilizard s la encuesta con su instrumento el cuestionario, el cual tendra el objetivo de medir

a todos los indicadores planteados.

Asi mismo, la investigacion es de corte transversal, a partir de ello Corona (2016),
dice que en el corte transversal de las variables se miden en una sola ocasion en el tiempo y
puede ser usado en investigaciones no experimentales cuantitativas; por otro lado, reafirma
que en este disefio de corte transversal no se manipulara las variables, y el recojo de
informacion esta dado a traves de la aplicacion de instrumentos (cuestionario, encuesta,

entrevista) en un solo momento determinado. (p. 82)

La investigacion tiene este corte, ya que la encuesta se aplicd en un mismo instante a
todos los colaboradores de la empresa Lacteos Tongod EIRL, esto con el fin de evitar

ambiguedades en las respuestas planteadas.

MLx

a
~/

Figura 1. Diagrama de Correlacion
Fuente: Elaboracion propia

Donde:
M = Muestra
MLx = Variable Independiente: Motivacion Laboral

DLy = Variable Dependiente: Desempefio Laboral
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1 UPN RELACION DE LA MOTIVACION Y EL DESEMPERO LABORAL
r = Posible correlacion entre variables

La definicion operacional de una variable, implica la medicion de los indicadores de
acuerdo al sentido otorgado a través de sus dimensiones; operacionalizar una variable indica
la presencia de parametros de medicion de las variables que deben responder ¢qué?, ;cuando?

Y ¢como? (Cordova, et al., 2018, p. 45).

Segun Espinoza (2018), las variables intervienen como causa o como efecto en el
proceso investigativo. Las variables que se van a investigar quedan identificadas desde el

momento en que se define el problema. (p. 2)
Las variables seleccionadas para el tema de investigacion son:
Variable 1: Motivacion Laboral
Variable 2: Desempefio Laboral

En dicha investigacion es fundamental obtener los resultados, para la elaboracion de
la encuesta se considero la aplicacion de un cuestionario con items relevantes en los cuales
nos pueda brindar resultados concretos y de facil interpretacion, dicho instrumento sera
aplicado a los colaboradores de la ya mencionada empresa, también se tomo en cuenta los
factores que afectan al desemperio laboral para conocer las causas de desmotivacion en el

trabajo, de la empresa de Lacteos Tongod.
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1 UPN RELACION DE LA MOTIVACION Y EL DESEMPERO LABORAL

Tabla 1

Cuadro de operacionalizacion
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RELACION DE LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL

CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO Relacion de la motivacion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Lacteos Tongod de la ciudad de Cajamarca 2021
DEFINICION DEFINICION : ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION INSTRUMENTO
(Toro CH, 2016), -Condicién del ambiente laboral.
Operacionalmente se Condiciones de | - Nivel de cuidado de la salud. 3
recogera la valoracion de los seguridad | IBliveII de indice en seguridad
colaboradores respecto a las aFora i d e
dimensiones se toman , ;ab?r(;lljeesnaa € reconocimientos
como_: Condiciones de r:ac;:tti(\)/gacsionales - Probabilidad de seguros. 4
segu_rlda_d, Factore§ ) fisi il - % de incentivos laborales.
motivacionales y fisica yTisicasocial | _ Nivel de satisfaccion con el
social, mejora progresiva y salario.
Segun Garcia (2016) | perseverancia, como , Mejora -Nivel de estabilidad emocional
la motivacion laboral | indicadores: Condicion del progresivay | e os trabajadores. Escala de
estl_Jn proges;) que ambiente laboral, nive] de perseverancia | o 4o probabilidad de ascensos N leert2: ((1:) _
Motivacion | 2ot va orlentay E:uu_jado de la salud, nivel de laborales. _ unca (2) Casi Encuesta /
dinamiza el indice en seguridad laboral, -Nivel de superacién. nunca (3) A :Snari
laboral . . - . cuestionario
comportamiento del | frecuencia de reconocimiento veces (4) Casi
individuo hacia la laborales , probabilidad de siempre (5)
realizacion de seguros ,% de incentivos 3 Siempre

objetivos esperados.
Marin (2016) afirma
que la motivacion
laboral es definida
como la fuerza
psicoldgica que
impulsa a las
personas a iniciar,
mantener y mejorar
sus tareas laborales .

laborales, nivel de
satisfaccion con el salario,
nivel de estabilidad
emocional de los trabajadores
,% de probabilidades de
ascensos laborales, nivel de
superacion, para la medicion
se realizara de forma
multidimensional mediante
cuestionario bajo laescala

-Nivel de relaciones
interpersonales.
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Likert, aplicado a los
colaborgdreseRpEesAdROTIV
Lacteos Tongod- Cajamarca,
con el fin de determinar si
existe una alta motivacion
hacia los colaboradores de la
empresa de lacteos Tongod.

Condiciones

alaleanales|. DESEN

- Frecuencia de horas extras

RS ARSRAL

- % de asumir nuevas
responsabilidades.

Desempefio
laboral

Segln Cueva (2017) el
desemperio laboral se
traduce en la
eficiencia, eficaciay
efectividad esta
relacionada con el buen
desemperio de los
colaboradores.
Cienfuegos (2020)

el desempefio

laboral son acciones y
conductas realizadas
por los trabajadores
gue ayudan a alcanzar
el logro de los
objetivos propuestos
acorde al éxito de las
empresas.

En dicha investigacion es
fundamental obtener los
resultados, en la cual se
asiste a las dimensiones:
Comunicacion organizacional y
proactividad, desarrollo de
competencias y productividad,
evaluacion del desempefio y
manejo del tiempo,
responsabilidad en el puesto
de trabajo, como indicadores:
Nivel de comunicacion con
superiores, nivel de
comunicacion entre comparieros
de trabajo, nivel de iniciativa y
capacidad de respuesta,
frecuencia de oportunidades de
mejora, N° de capacitaciones

Comunicacion
organizacional
y proactividad

- Nivel de comunicacion con
superiores.

- Nivel de comunicacion entre
comparieros de trabajo.

- Nivel de iniciativa y capacidad
de respuesta.

- Frecuencia de oportunidades de
mejora.

Desarrollo de
competencias y
productividad

-N° de capacitaciones efectivas.
- Nivel trabajo en equipo.

-Nivel de liderazgo.

-Frecuencia de supervisacion.

- Probabilidad de toma de
decisiones a favor de la empresa.

Evaluacioén de
desempefio y
manejo del
tiempo

- Nivel de esfuerzo y
rendimiento en el trabajo.

- Frecuencia de creatividad.

- N° de horas diarias laborales.

Encuesta /
cuestionario
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efectivas, nivel trabajo en
equipoREVACIONIBIE208 MOTIV
frecuencia de supervisacion,
probabilidad de toma de
decisiones a favor de la
empresa, nivel de esfuerzoy
rendimiento en el trabajo,
frecuencia de creatividad, N° de
horas diarias laboradas, nivel
de organizacion en el puesto,
nivel de ausentismo en el
puesto, nivel de complejidad
de las funciones del puesto,
la elaboracion de la encuesta
estd dada en base a la
aplicacion de un cuestionario
que se aplica a los
colaboradores, se evaluara
mediante encuesta, en la que
se tomaréa en cuenta los
factores que afectan al
desempefio laboral para
conocer las causas de
satisfaccion e insatisfaccion
en el trabajo, de la empresa
de Lacteos Tongod.

ACION Y EL DESEN

Responsabilidad
en el puesto de
trabajo

WPENO LABORAL

-Nivel de organizacion en el
puesto.

- Nivel de ausentismo.
-Nivel de complejidad de las
funciones del puesto.

Fuente: Elaboracion propia.

Se menciona las dimensiones, indicadores, la escala que se aplicara para las preguntas y el instrumento seleccionado.
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Dimensiones de la motivacién laboral
DIMENSIONES ITEMS
Condiciones de seguridad ~ 1,2,3,
Fisica social 4,5,6
Mejora progresiva 7,8
Perseverancia 9
Incentivos laborales 10,11
Condiciones laborales 12,13,14,15

Fuente: Elaboracion propia.
Se observa la cantidad de items para cada dimension.

Tabla 3

Dimensiones del desempefio Laboral
DIMENSIONES ITEMS
Proactividad 1,2,3
Desarrollo de competencias 45,6
Evaluacion de desempefio 7,8,9
Manejo del tiempo 10
Productividad 11,12

Comunicacién organizacional 13,14

Responsabilidad en el puesto 15,16,17,18
Fuente: Elaboracion propia
Se observa la cantidad de items para cada dimension.
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1 UPN RELACION DE LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL

Para Lind, Marchal y Wathen citados por Robles (2019) definen a la poblacion como
un grupo de individuos u objetos de interés o datos recopilados a partir de todos los

individuos u objetos presentes en un universo amplio de estudio. (p. 245)

La presente investigacion considerd una poblacion finita puesto que se conoce el
nimero exacto de elementos que constituyen el estudio, la cual estarad conformada por 30

colaboradores de la empresa Lacteos Tongod.

Una muestra estadistica es una parte o subconjunto de unidades representativas de un
conjunto llamado poblacidn o universo, seleccionadas de forma aleatoria, y que se somete a
observacién cientifica con el objetivo de obtener resultados validos para el universo total
investigado, dentro de unos limites de error y de probabilidad de que se pueden determinar en

cada caso (Lopez y Fachelli, 2015, p. 142)

Al ser la poblacion menor a 50 individuos se considera poblacion pequefia, motivo
por el cual la poblacion sera igual a la muestra considerando asi finalmente los 30
colaboradores; siendo este el caso, el tipo de muestreo se considera no probabilistico, lo que

indica que por defecto la muestra automaticamente toma todos los datos de la poblacion.

La unidad de observacion — analisis se conforma por los 30 colaboradores de la
empresa Lacteos Tongod, siendo cada uno de ellos importantes para el desarrollo de la
investigacion, de los cuales se obtendran los datos para que luego puedan ser analizados e

interpretarlos adecuadamente.

En la presente investigacion se utilizo la encuesta como técnica y como instrumento
un cuestionario. Segun Lépez y Fachelli (2015) define a la encuesta como una técnica
concreta para la produccion recogida de informacion como método de investigacién en la que

se involucran de forma coordinada multiples técnicas y etapas del proceso de investigacion,
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para la géneracion de informacion de calidad, de igual forma, el mismo autor define al
cuestionario como el instrumento del método de encuesta para obtener la informacion
pertinente que permite contrastar el modelo de analisis, ademas es importante la
consideracién de los items establecidos y su acercamiento adecuado para resaltar las

dimensiones y los indicadores que se deben responder.

Para el recojo de informacion se utilizd la encuesta como técnica para recolectar los
datos y generar la informacion necesaria, asimismo como instrumento se realizé la aplicacion
de un cuestionario ordenado de items, el cual se le hizo llegar a los colaboradores a través del
gerente general de la empresa, debido a la coyuntura actual se planea disefiar una encuesta

virtual asegurandose que los datos obtenidos sean veraces y reales.

La escala de estimacion tipo Likert se utiliza constantemente en estudios no
cuantitativos sobre alguna variable determinada, sirve para determinar la percepcion de una
variable cualitativa que por su origen implique algun tipo de frecuencia u orden en sus
indicadores. (Canto, et al., 2020, p. 38)

Tabla 4
NIVEL DE LA VARIABLE 1

Nombre: Cuestionario de Motivacién Laboral

Autores: Figueroa Gonzales, Amner Kevin
Rafael Diaz, Leydi Rosmeri
Aplicacion: Colaboradores del area productiva en Lacteos Tongod

concerniente al afio 2021

Significacion: Mide los indicadores propuestos para la Motivacion
Laboral
Nivel que explora: Da a conocer las proporciones de condiciones laborales,

fisica social, mejora progresiva y factores motivacionales,
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en donde se establecieron limitaciones de acuerdo a los

indicadores mas relevantes.

Fuente: Elaboracion propia
Muestra el nivel que solicita la variable motivacion laboral.

Tabla 5

NIVEL DE LA VARIABLE 2

Nombre: Cuestionario de Desempefio Laboral

Autores: Figueroa Gonzales, Amner Kevin
Rafael Diaz, Leydi Rosmeri

Aplicacion: Colaboradores del area productiva de Lacteos Tongod
concernientes al afio 2021

Significacion: Mide los indicadores propuestos para el Desempefio

Nivel que explora:

Laboral

Da a conocer las proporciones de desarrollo de
competencias, productividad, responsabilidad en el puesto
de trabajo y manejo del tiempo, en donde se
establecieron limitaciones de acuerdo a los indicadores

mas relevantes.

Fuente: Elaboracion propia.

Muestra el nivel que solicita la variable desempefio laboral.

Tabla 6

ESCALA DE LA ENCUESTA

N° RANGO NOMENCLATURA
1 1 Nunca

2 2 Casi nunca

3 3 A veces

4 4 Casi siempre

5 5 Siempre

Fuente: Elaboracion propia.

Se muestra el rango y la nomenclatura para cada pregunta.

El presente estudio utilizé un cuestionario con 5 opciones de respuesta categorizados
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bajo la'escala Likert en tipo frecuencia: Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4),
siempre (5). Se elaboro la encuesta con preguntas relacionadas a las 2 variables, las mismas
que se aplicaron a los 30 colaboradores. La encuesta se dividié en dos cuestionarios. El
primer cuestionario consta de items que evaltan la motivacion laboral y sus dimensiones,
mientras que el segundo cuestionario consta de items que evalGan el desempefio laboral y sus

dimensiones en los colaboradores de la empresa de lacteos Tongod.

Como mencionaron Alfaro y montero 2013, citados por Soriano (2015) afirma que la
validacién de instrumentos en la investigacion cientifica no es un proceso que concluye
sencillamente, sino que debe ser constante al igual que todos los procesos de la ciencia
moderna los cuales estan obligados a someterse a diferentes comprobaciones empiricas; la
validez no es un pensamiento polarizado, sino de grado, es decir que no se puede afirmar de
manera concisa que una prueba es valida o invalida, por el contrario solo se puede determinar

ciertos grados de validez y darle usos concretos en poblaciones especificas. (p. 23)

Se construyeron los items para el cuestionario (instrumento) en base a los indicadores
de las dimensiones propuestas en el cuadro de operacionalizacion y la matriz de consistencia,
cabe recalcar que estos cuestionarios fueron evaluados por tres validadores expertos docentes
de la Universidad Privada del Norte, pertenecientes la facultad de negocios, luego se procesé
los datos obtenidos de los expertos para la validez del instrumento y se debe obtener un

coeficiente de validez mayor a 0.75 para determinar su aprobacion como instrumento valido.

Finalmente, el promedio obtenido que identifique la 6ptima validacién y respalde su
aplicacion en el cuestionario de motivacion laboral fue de 92%, asi mismo para el
cuestionario de desempefio laboral fue de 88%, esto significa que se cuenta con una validez

relativamente alta en cuanto a cada una de las preguntas elaboradas. (ver anexo N°8 y N°9)
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Validez de ambos cuestionarios: Motivacién y desempefio laboral

1D UPN RELACION DE LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL
Ta

Variables Promedio Condicion
Motivacion laboral 0.92 Valido
Desempefio laboral 0.88 Valido

Fuente: Elaboracion propia.
Se muestra el estado de la validacion segln expertos

Segun Lopez, et al., (2019) la confiabilidad es el grado de congruencia mediante el
cual un instrumento se encarga de medir las variables de estudio, se consigue al momento de
calcular la reproducibilidad que surge mediante la existencia de una 6ptima correlacion en las
investigaciones de disefio no experimental de corte longitudinal caracterizado por el recojo de
informacion en diferentes momentos; para lograr una 6ptima correlacion reflejada en los

resultados, nos recomienda utilizar los coeficientes de Pearson y Spearman. (parrafos 12,16)

Gonzéles y Pazmifio (2015) se refieren al alfa de Cronbach como un método facil que
asegura confiabilidad, asi mismo determina la correlacion entre los items establecidos; El alfa
de Cronbach es uno de los coeficientes mas utilizados para demostrar la consistencia de los
items como lo evidencian Gademann, Guhn y Zumbo en los articulos de ciencias sociales. (p.

65)

Una vez aprobado el instrumento, se procede a evaluar la confiabilidad estadistica
mediante el coeficiente alfa de cronbach, para ello se aplic6 una prueba piloto a 10
colaboradores pertenecientes a la muestra, de los cuales se recogio los datos para ser
analizados y procesados mediante un software estadistico, en el cual se debe obtener un valor
entre mayor o igual que 0.60 y menor o igual que 1 para decir que dicho instrumento es
confiable, indicando consistencia en el tipo de respuestas percibidas, de modo que mientras el

valor del coeficiente sea méas cercano a 1 se considera mas confiable.
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N esta investigacion se establecid 15 items para el cuestionario de motivacion laboral
y 18 items para el cuestionario de desempefio laboral, los cuales fueron respondidos por 10
colaboradores de la empresa Lacteos Tongod, posteriormente las respuestas se codificaron en
el programa de Excel para luego ser sometido al programa SPSS, en donde nos muestre el
grado de confiabilidad con la ayuda del coeficiente alfa de Cronbach. (Ver anexo N° 11y

N°12).

La confiabilidad del cuestionario de motivacion laboral se expresa en la siguiente
tabla elaborada en el programa IBM SPSS en el cual se muestra el coeficiente alfa de
Cronbach y la cantidad de preguntas establecidas:

Tabla 8

Confiabilidad del cuestionario de motivacién laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,985 15

Fuente: Elaboracion propia.
Se muestra la confiabilidad de los items de motivacion laboral.

Después de analizar y procesar la informacion, se obtuvo un coeficiente de Alfa de
Cronbach es de 0,985, esto es una muestra para afirmar que existe un alto nivel de

confiabilidad de 98.5% concerniente a los 15 items de la variable motivacion Laboral.

La confiabilidad del cuestionario de desemperio laboral se expresa en la siguiente
tabla elaborada en el programa IBM SPSS en el cual se muestra el coeficiente alfa de

Cronbach y la cantidad de preguntas establecidas:

Tabla9

Confiabilidad del cuestionario de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Figueroa Gonzales A; Rafael Diaz L. pag. 50



UPN RELACION DE LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL

UNIVERSIDAD
PRIVADA

Alfa de Cronbach N de elementos
, 901 18

Fuente: Elaboracion propia.
Se muestra la confiabilidad de los items de desempefio laboral.

Después de analizar y procesar la informacion, se obtuvo un coeficiente de Alfa de
Cronbach es de 0,901, esto es una muestra para afirmar que existe un alto nivel de

confiabilidad de 98.5% concerniente a los 18 items de la variable desempefio Laboral.

La confiabilidad de los cuestionarios de motivacién y desempefio laboral se expresa
en la siguiente tabla elaborada en el programa IBM SPSS en el cual se muestra el coeficiente
alfa de Cronbach y la cantidad de preguntas establecidas para las dos variables:

Tabla 10

Confiabilidad de ambos cuestionarios: Motivacion laboral y desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,962 33

Fuente: Elaboracion propia.
Se muestra la confiabilidad de los items de motivacidn laboral y desempefio laboral aplicados a la prueba piloto.

Después de analizar y procesar la informacion, se obtuvo un coeficiente de Alfa de
Cronbach es de 0,962, esto es una muestra para afirmar que existe un alto nivel de
confiabilidad de 96,2% concerniente a los 33 items de ambas variables como los son

motivacion y desempefio Laboral.

Seguidamente Cognodota (2019) menciona que el analisis descriptivo es uno de los
enfoques para el estudio y analisis de los estudios que se extraen de métodos estadisticos
para: Recolectar y ordenar la informacion por medio de graficos, extraer las caracteristicas
mas representativas de una coleccion de datos, una de las principales caracteristicas y

beneficios del analisis descriptivo es que el investigador mantiene una posicién neutral poco
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manipuladora de los datos por sesgos personales. Asi, el analisis descriptivo presenta ventajas
como: Es un método expansivo que ahonda de manera muy amplia los sucesos, supone un
método preciso para recoger informacién y proceder posteriormente a describir las relaciones

gue se dan entre los datos.

Microsotf (2019) establece que el Analisis de hipotesis es un procedimiento en el cual
se necesita plantear diferentes escenarios y analizar el efecto que se genera producto de
algunos cambios en el contenido, en concreto consiste en realizar algun tipo de cambio e

identificar la alteracién de los resultados. (p. 11)

Concerniente al procedimiento, como primer paso se entregd una solicitud al Gerente
de la Empresa Lacteos Tongod EIRL. para obtener la aprobacion correspondiente y poder
realizar la investigacion en las instalaciones de la empresa, como segundo paso se definieron
los instrumentos de investigacion en este caso el analisis de la motivacion y la medicién del
desempefio laboral, en el tercer paso se procedié a la validacién los instrumentos y su
comparacion a otras investigaciones con el mismo proposito , en el cuarto paso se procedio
con la aplicacion de los instrumentos, en el quinto paso se procedid a tabular los resultados en
el programa SPSS, y como sexto paso se elaboraron tablas y figuras, para establecer las

conclusiones y recomendaciones.

Después de haber aplicado el instrumento, se procedio a organizar la informacion en
Excel y el programa SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) en su version 27.0, lo
cual permitio elaborar las tablas que describen los resultados finales de las variables y
dimensiones, para la redaccion del informe se utilizé la herramienta office 2016 en la que se
realizara una tabulacion y filtrado de los datos con la informacion recabada de los
encuestados; con la ayuda del SPSS se demostrara las hipotesis, se realizara por medio de la
prueba estadistica coeficiente de Pearson y coeficiente de correlacion, los cuales nos

permitiran conocer la correlacion que existe entre las variables motivacion y desempefio
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laboral.

En el aspecto ético, se esta citando a todas las fuentes que han sido consultadas y de
gran relevancia en esta investigacion, también contamos con la autorizacion de la empresa
Lacteos Tongod EIRL quien cuenta con los trabajadores objeto de estudio para recolectar la
informacion necesaria, dicha informacion serd usada solo con fines académicos, basandonos
en el método cientifico y sin dejar de lado los valores que un investigador debe observar;

todos los resultados se presentan sin alterar los datos reales.

Se tuvo en cuenta el criterio de confidencialidad con los datos de la empresa y con la
informacion percibida por parte de los colaboradores, ya que no se revelara la identidad de

cada uno de ellos, esto para evitar perjudicar a la organizacion.

Mediante el criterio de inalterabilidad, se aclaré junto a la empresa que la informacién
que se recibe no podré ser alterada por ningn motivo, de manera que los datos beneficien a
la organizacion e identifique pros y contras, al mismo tiempo como prueba de ello se puedan

adjuntar los cuestionarios reales en la seccidn anexos
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CAPITULO Ill. RESULTADOS
El procesamiento y analisis de los resultados obtenidos se logré gracias a una
adecuada aplicacion de la estadistica descriptiva concernientes a las variables de esta
investigacion, asimismo, se utilizé la estadistica inferencial con el objeto de analizar la
correlacion entre las variables motivacion laboral y desempefio laboral.
ESTADISTICA DESCRIPTIVA POR DIMENSIONES

Estadistica descriptiva dimension 1

La empresa les brinda algunos tipos de seguridad laboral,
con fin de prevenir los riesgos en el desarrollo de sus _ 33.3% 10_0‘}.
actividades
Cuenta con protocolos de higiene, los cuales cuidan su salud
: 0. 40.0% 20.0%
y la de sus clientes

La empresa se preocupa por brindarles un ambiente

adecuado donde puedan desarrollar sus actividades con _13.3% 26.7% .
facilidad

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0%  100.0% 120.0%

mNunca m Casinunca Aveces Casi siempre  m Siempre

Figura 2. Estadisticos descriptivos de la primera dimensién de la variable motivacion laboral, condiciones de
seguridad.

Fuente: Elaboracion propia a través del programa IBM SPSS

En la figura 4, se identifica las 3 preguntas pertenecientes a la dimension
condiciones de seguridad, de las cuales un 30% de encuestados indica que casi nunca la
empresa les brinda algunos tipos de seguridad laboral, seguidamente el 40% manifiestan
que la empresa a veces cuenta con protocolos de higiene y del mismo modo con un 40% los
encuestados afirman que casi nunca la empresa se preocupa por brindarles un ambiente

adecuado para el desarrollo de sus actividades.

Por otra parte, al hacer un analisis administrativo de la variable motivacion laboral,
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con la dimension condiciones de seguridad, donde se visualiza que la empresa no les
garantiza a sus colaboradores las condiciones de seguridad adecuadas en el trabajo, por
ende, esto repercute en su salud y desmotivacién disminuyendo asi su desempefio laboral,
por tanto, es importante garantizar y ofrecer las mejores condiciones de seguridad a los

colaboradores, ya que solo asi seran mas eficientes y productivos.

Estadistica descriptiva dimensién 2

El salario que usted recibe actualmente cumple con sus aspiraciones

economicas

Siente que el sueldo que usted percibe es justo y estd acorde a su
esfuerzo O'{- 53.3% 13.3% -

Con que frecuencia percibe algtn tipo de incentivos laborales, ya sea —0 B 15 3% 0 o
por su buen desempefio como colaborador u otra actividad en la... : =27.0.0%
Es beneficiario de algtin seguro social que lo pueda cubrir en caso de
accidentes
Ha recibido usted un reconocimiento( carta de felicitacion, bono, beca

de capacitacion, entre otros) durante el tiempo que viene laborando...
0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0%  1000%  120.0%

mNunca m(Casinunca mAveces m(Casisiempre mSiempre

Figura 3. Estadisticos descriptivos de la segunda dimensidn de la variable motivacién laboral, Factores
motivacionales y fisica social.

Fuente: Elaboracion propia a través del programa IBM SPSS

En la figura 5, se logra apreciar las 5 preguntas que conforman la dimensién Factores
motivacionales y fisica social, en donde el 46.7% de los participantes encuestados mencionan
que casi nunca el salario cumple con sus aspiraciones econdémicas, mientras que el 53.3%
manifiesta que tan solo a veces sienten que el sueldo que perciben es justo, por otra parte, los
encuestados indican que nunca perciben incentivos laborales alcanzando un 40% del total, asi
mismo el 43.3% da a conocer que casi nunca son beneficiarios de seguros sociales, y

finalmente por parte del 50% de los trabajadores encuestados establecen que casi nunca
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reciben algun tipo de reconocimientos laborales.

En cuanto al andlisis anterior se observa que la empresa no cumple con las
expectativas salariales de los colaboradores y no reciben incentivos laborales por su
productividad ni otros beneficios de acuerdo a la ley del trabajador, esto indica que la
empresa no esta contribuyendo de manera dptima en lo que respecta a los distintos métodos

fisicos y/o cognitivos de la motivacion laboral.

Estadistica descriptiva dimension 3

La empresa les incita a superar obstaculos para lograr sus metas B
propuestas :
Laempresa genera oportunidades en las cuales|los trabajadores
presa geners op : 0% 16.18- 3.3%
puedan ascender laboralmente
Siente que la interaccion que mantieng con su entorno
(compafieros y jefe) contribuye a una adecuada estabilidad _ 20.0% 0.0%

emocional

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0%  1000%  120.0%

BNunca MCasinunca MAveces M (asisiempre MSiempre

Figura 4. Estadisticos descriptivos de la tercera dimensién de la variable motivacién laboral, Mejora progresiva
y perseverancia.

Fuente: Elaboracion propia a través del programa IBM SPSS

En la figura 6, se presentan las 3 preguntas que conforman la dimension Mejora
progresiva y perseverancia pertenecientes a la variable motivacion laboral, de ellas se obtiene
que un 43.3 % de los participantes mencionan que casi nunca la empresa les incita a superar
obstaculos, asi como también un 60% manifiestan que la empresa nunca genera
oportunidades en los cuales los trabajadores asciendan laboralmente y por parte del 46.7%

indican que casi nunca la interaccién con su entorno contribuye a una adecuada estabilidad
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En el analisis administrativo se verifica que la mayor parte de los colaboradores
mencionan que la empresa no les da oportunidad de ascender laboralmente ni les incita a
superar obstaculos que se presenten dentro del trabajo, a partir de ello se deduce que esto
puede generar efectos negativos, como la pérdida de productividad y la rotacion de personal
muy continua, poniendo en peligro la estabilidad fisica y emocional de los colaboradores de

las &reas productivas de la empresa.

Estadistica descriptiva dimension 4

Tiene |a oportunidad de asumir nuevos retos en sus labores _ 16.7% 13.3% 0.0%
O. 0,
La empresa les reconoce por las horas extras que trabaja (ﬁ 3.3%  43.3% 33.3% -
Recibe comprension y buen trato por parte de sus superioras 3- 43.3% 20.0% -
Existe una confianza dptima entre jefe y colaborador _ 26.7% 6.7-

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%  120.0%

BNunca MCasinunca MAveces M Casisiempre M Siempre

Figura 5. Estadisticos descriptivos de la cuarta dimension de la variable motivacion laboral, Condiciones
laborales.

Fuente: Elaboracion propia a través del programa IBM SPSS

En la figura 7, se puede notar las 4 preguntas pertenecientes a la dimension
condiciones laborales, de las cuales un 43.3% de encuestados indica que nunca tienen la
oportunidad de asumir nuevos retos en sus labores, seguidamente el 43.3% manifiestan que
solo a veces la empresa les reconoce por las horas extras que trabajan, del mismo modo con

un 43.3% los encuestados afirman que tan solo a veces reciben comprension y buen trato por
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parte deé"Sus superiores, mientras por otro lado un 36.7% de los trabajadores encuestados
manifiestan que casi nunca existe una confianza 6ptima entre jefe y colaborador.

De acuerdo al analisis anterior de la motivacion laboral con las condiciones laborales,
se visualiza que la empresa no les brinda la confianza a sus colaboradores de asumir nuevos
retos profesionales en su area de trabajo y pocas veces son comprendidos y reciben un buen
trato por parte de su empleador, lo cual todo esto genera que los colaboradores no sientan la
confianza de comunicarse libremente con su jefe, y esto pone en alerta a la empresa, ya que al
tener unas malas condiciones laborales es muy dificil mantener y retener a los buenos
talentos, por lo que estos pueden ser fichados por la competencia y perjudicar directamente a

la organizacion.

Estadistica descriptiva dimension 5

Busca nuevas oportunidades, para el beneficio de toda |a empresa _ 16.7% 300% 0.0%

Suel lear criterios altamente calificad fundament

uele emplear criterios altamente calificados para fundamentar su _ 00%  200% 3|%)
respuestas

Suele tener iniciativa y apoyar a sus compafieros de trabajo 3_ 53.3% 16.7% 0.0%

Tiene una comunicacion efectiva entre compafieros de trabajo _ 33.3% 16.7% -

El nivel de comunicacion con sus superiores es fluida 3- 50.0% 23.3% -

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 1000%  1200%
BNunca MCasinunca MAveces [ Casisiempre MSiempre

Figura 6. Estadisticos descriptivos de la primera dimensién de la variable desempefio laboral, Comunicacion
organizacional y proactividad.

Fuente: Elaboracion propia a través del programa IBM SPSS

En la figura 8, se puede apreciar las 5 preguntas que conforman la dimensién

Comunicacién organizacional y proactividad perteneciente a la variable desempefio laboral,
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en dondé el 40% de los participantes encuestados mencionan que casi nunca buscan nuevas
oportunidades para el beneficio de la empresa, mientras que el 43.3% manifiesta que casi
nunca emplean criterios calificados para el fundamento de sus respuestas, por otra parte, los
encuestados indican que solo a veces tienen iniciativa y apoyo entre comparieros alcanzando
un 53.3% del total, asi mismo el 33.3% da a conocer que a veces presentan una comunicacion
efectiva con sus comparieros, y finalmente por parte del 50% de los trabajadores encuestados
establecen que solo a veces el nivel de comunicacion con sus superiores es fluida.

Al incurrir en un analisis mas interno se identifica que los colaboradores de la
empresa Lacteos Tongod Cajamarca, casi nunca pueden buscar nuevas oportunidades de
mejora en beneficio de la empresa, no emplean criterios calificados para el fundamento de sus
respuestas y no cuentan con una comunicacion horizontal que les ayude a mejorar las
relaciones tanto con sus superiores y entre los mismos colaboradores, siendo este un
problema bastante relevante en la empresa debido a que si no existe una comunicacion
efectiva y fluida se podran generar muchos problemas internos, causar incomodidad y por

ende la desmotivacion.

Estadistica descriptiva dimensién 6

Se siente preparado para tomar decisiones en caso de ausencia del jefe 3_ 53.3% 23.3% 0.0%

Las supervisiones son constantes y permite identificar deficiencias en el proceso _ 23.3% 16.7% 3'%
Ha participado de talleres o actividades en las que usted ha sido lider _ 33.3% 16.7% -
Laempresa fomenta el trabajo en equipo para mejorar sus habilidades _20.0% 3.3% 0.0%
Las capacitaciones percibidas ayudan a mejorar su rendimiento _ 20.0%  10.000%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0% 120.0%

ENunca MCasinunca MAveces MCasisiempre MSiempre

Figura 7. Estadisticos descriptivos de la segunda dimensidn de la variable desempefio laboral, Desarrollo de
competencias y productividad.
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FuenteEf8boracion propia a través del programa IBM SPSS

En la figura 9, se puede apreciar las 5 preguntas que conforman la dimensién
Desarrollo de competencias y productividad, en donde el 53.3% de los participantes
encuestados mencionan que tan solo a veces se sienten preparados para tomar decisiones en
la ausencia de su jefe, mientras que el 33.3% manifiesta que casi nunca se realizan
supervisiones que permitan identificar deficiencias en los procesos, por otra parte, los
encuestados indican que solo a veces han participado de talleres en las que han sido lider
alcanzando un 33.3% del total, asi mismo el 40% da a conocer que casi nunca la empresa
fomenta el trabajo en equipo, y finalmente por parte del 36.7% de los trabajadores
encuestados establecen que las capacitaciones percibidas nunca ayudan a mejorar su
rendimiento.

De igual modo, al analizar a la empresa internamente se concluye que esta no
contribuye positivamente con la superacion, el cumplimiento de metas, por ende, tampoco
busca la mejora progresiva de cada uno de ellos. Generando frustracion y una mala
autoestima lo que conllevaria a bajar considerablemente el nivel de productividad de los

colaboradores.
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Estadistica descriptiva dimension 7

Con que frecuencia ha laborado horas extras 3- 36.7% 30.0% -
La empresa les permite aplicar su creatividad libremente en el trabajo _ 23.3% 13.3% .
Maneja adecuadamente el trabajo baj id fact dimient
aneja adecuadamente el trabajo bajo presion para no afectar su rendimiento 3_ 13.3% 16.7% 3l)
[aboral
Establece algtin tipo de indicad le ayud dir el limient
ablece algdin tipo de indicador que le ayude a medir el cumpiimiento a _ 30.0% 13.3%?5!,
cabalidad de todas sus actividades asignadas

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0% 120.0%

mNunca mCasinunca MAveces o Casisiempre M Siempre

Figura 8. Estadisticos descriptivos de la tercera dimension de la variable desempefio laboral, Evaluacion de
desempefio y manejo del tiempo.

Fuente: Elaboracion propia a través del programa IBM SPSS

En la figura 10, se puede observar las 4 preguntas pertenecientes a la dimensién
Evaluacion de desempefio y manejo del tiempo, de las cuales un 36.7% de encuestados indica
que a veces ha laborado horas extras, seguidamente y con otro 36.7% manifiestan que casi
nunca la empresa les permite aplicar libremente su creatividad, del mismo modo con un
43.3% los encuestados afirman que tan solo a veces manejan adecuadamente el trabajo bajo
presion para no afectar su rendimiento, mientras por otro lado un 43.3% de los trabajadores
encuestados manifiestan que casi nunca establecen indicadores que puedan medir el
cumplimiento de sus actividades realizadas.

Al no existir una adecuada evaluacion de desempefio y una 6ptima planificacion del
tiempo se convierte cada vez mas dificil el cumplimiento de los objetivos organizacionales,
puesto que para cumplir con todas las metas de la empresa es fundamental estar pendiente de
todos los procesos y procedimientos, asi como también analizar minuciosamente las

actividades de los colaboradores con el fin de identificar posibles deficiencias, de manera que

Figueroa Gonzales A; Rafael Diaz L. pég. 61



UNIVERSIDAD
PRIVADA

1 UPN RELACION DE LA MOTIVACION Y EL DESEMPERO LABORAL
se puedd mejorar y perfeccionar las labores diarias.

Estadistica descriptiva dimension 8

Considera que las actividades que realiza son demasiado complejas

3.7% 00% [l

Puede otra persona desarrollar sus labores en su ausencia 50.0% 3.3% I%

Suele faltar a sutrabajo 50.0% 0.0%

Cuenta con un plan de trabajo diario _ 16.7% l0.0%IS%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0% 120.0%

BNunca mCasinunca mAveces mCasisiempre MmSiempre

Figura 9. Estadisticos descriptivos de la cuarta dimensién de la variable desempefio laboral, Responsabilidad en
el puesto de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia a través del programa IBM SPSS

En la figura 11, se presentan las 4 preguntas que conforman la dimension
Responsabilidad en el puesto de trabajo pertenecientes a la variable desempefio laboral, de
ellas se obtiene que un 36.7% de los participantes consideran que a veces las actividades son
demasiado complejas, asi como también un 50% manifiestan que solo a veces puede otras
personas desarrollar las mismas actividades del colaborador ausente, ademas por parte del
50% indican a veces suelen faltar a su trabajo y finalmente un 43.3% de los colaboradores
sostienen que nunca cuentan con un plan de trabajo diario.

A partir de ello, se deduce que la responsabilidad en los puestos de trabajos de la
empresa analizada no es muy eficiente, ya que existe colaboradores que suelen faltar y varios
de ellos no tienen actividades definidas en sus labores diarias. Causando asi una problematica

al momento de iniciar la produccion y poder ofrecer un buen producto a los clientes. Para ello
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es de Vital importancia contar con un plan trabajo bien estructurado, para que los

colaboradores se sientan mas comprometidos con sus tareas.

ESTADISTICA INFERENCIAL

En lo que concierne al procesamiento inferencial, previamente se analizé si los datos
presentan o no una distribucién normal, de manera que se pueda determinar la prueba de
correlacion idonea para las hipétesis planteadas en la investigacion. En ese sentido, se

establecio lo siguiente:
Hipdtesis nula (Ho): Los datos presentan una distribucion (estadistica paramétrica).
Hipotesis alterna (Ha): Los datos NO presentan una distribucion normal (estadistica

no paramétrica).

Tabla 11

Pruebas de normalidad de datos

Kolmogorov-
Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Condiciones de seguridad ,147 30 ,096 ,916 30 ,021
Factores motivacionales y fisica social ,164 30 ,039 ,898 30 ,008
Mejora progresiva y perseverancia ,254 30 ,000 ,796 30 ,000
Condiciones laborales ,258 30 ,000 ,879 30 ,003
Sumatoria-v1 motivacion laboral ,187 30 ,009 ,876 30 ,002
Comunicacion organizacional y proactividad ,144 30 ,113 ,960 30 ,312
Desarrollo de competencias y productividad ,187 30 ,009 ,930 30 ,048
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Evaluacién de desempefio y manejo del tiempo ,117 30 ,200" ,951 30 ,176
Responsabilidad en el puesto de trabajo ,171 30 ,026 ,938 30 ,079
Sumatoria-v2 desempefio laboral ,157 30 ,058 ,954 30 ,021

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Cuestionario y base de datos en IBM SPSS

Al analizar la tabla 12, de las pruebas de normalidad se tiene que, para este caso al
ser la muestra de 30 personas que es considerada menor de 50 personas encuestadas se
emplea los datos obtenidos en la significancia de Shapiro-Wilk, siendo esta significancia de
0.002 para la variable motivacion laboral y 0.021 para la variable desempefio laboral, dichos
resultados son > 0.05 esto implica que se acepta la hipotesis alterna, por lo tanto se deduce
que los datos no presentan una distribucion normal y por ende el estadistico que se aplicara es

la correlacion no paramétrica de spearman.

Prueba de hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral de los
colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de la ciudad de Cajamarca,
en el afio 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral de los
colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de la ciudad de Cajamarca,

en el afo 2021.

Criterios de aceptabilidad
Si la significancia es menor que 0.05, entonces se acepta la Ha, es decir los datos no
siguen una distribucion normal, en consecuencia, se trabajara con la prueba estadistica no

paramétrica correlacion de Spearman.
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1 la significancia es mayor que 0.05, entonces se acepta la Ho, es decir los datos si
siguen una distribucidon normal, motivo por el cual se desarrollara la prueba estadistica
paramétrica correlacion de Pearson.

Tabla 12

Correlacion entre la variable motivacién laboral y desempefio laboral

Correlaciones

SUMATORIA-V2
Sumatoria-V1 DESEMPENO
motivacion laboral LABORAL

Rho de SUMATORIA-V1 Coeficiente de 1,000 ,593
Spearman  MOTIVACION correlacion

LABORAL Sig. (bilateral) . ,025

N 30 30

SUMATORIA-V2  Coeficiente de ,593 1,000
DESEMPERNO correlacion

LABORAL Sig. (bilateral) ,025 .

N 30 30

Fuente: Cuestionario y base de datos en IBM SPSS
Se muestra criterios de aceptabilidad de la hipétesis y magnitud de la correlacién.

En la tabla 15, se puede visualizar que segun los resultados de significancia siendo
menor a 0.05, se acepta la hipotesis alterna, es decir si existe relacidn entre la motivacion
laboral y el desempefio laboral. Ademas, en cumplimiento al objetivo general, se obtiene un
coeficiente de correlacién de 0.593 el cual determina una correlacion positiva considerable
entre la motivacion laboral y el desempefio laboral de los colaboradores del area productiva
de la empresa Lacteos Tongod, ya que esté en el intervalo de +0.51 a +0.75. Esto quiere decir
que existe una relacion lineal fuerte, de manera que, si la variable 1 aumenta, la variable 2
también aumenta y viceversa.

Después del analisis anterior se puede deducir que la motivacion laboral mantiene una
relacion directa con el desempefio laboral, puesto que los datos nos muestran una correlacién
positiva entre ambas variables, esto indica que mientras mas motivado este el colaborador

mejor sera el desempefio en su puesto de trabajo, el cual permite que la empresa pueda

Figueroa Gonzales A; Rafael Diaz L. pég. 65



UPN RELACION DE LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL

UNIVERSIDAD
PRIVADA

DEL NORTE - -
mejorar su productividad y aumentar sus ventas.

Prueba de hipdtesis especifica 1
Ho: No Existe relacion significativa entre motivacion laboral con la comunicacion
organizacional y proactividad de los colaboradores del &rea productiva de la empresa Lacteos

Tongod de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre motivacion laboral con la comunicacion
organizacional y proactividad de los colaboradores del &rea productiva de la empresa Lacteos
Tongod de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021.

Tabla 13

Correlacidon de la motivacién laboral con la comunicacion organizacional y proactividad

Correlaciones

COMUNICA
SUMATORI CION
A-V1 ORGANIZA
MOTIVACI CIONALY

ON PROACTIVI
LABORAL DAD

Rho de Spearman SUMATORIA-V1 Coeficiente de 1,000 ,852
MOTIVACION correlacion

LABORAL Sig. (bilateral) . ,006

N 30 30

COMUNICACION Coeficiente de ,852 1,000
ORGANIZACIONAL correlacion

Y PROACTIVIDAD Sig. (bilateral) ,006 :

N 30 30

Fuente: Cuestionario y base de datos en IBM SPSS.

En la tabla 16, se observa que segun los resultados de significancia siendo menor a
0.05, se acepta la hipotesis alterna, es decir si existe relacion significativa entre motivacion
laboral con la comunicacion organizacional y proactividad. Ademas, para dar cumplimiento
al primer objetivo especifico, se verifica un coeficiente de correlacion de 0,852 el cual

identifica una correlacion positiva muy fuerte entre la motivacion laboral con la
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comunic¢acion organizacional y proactividad de los colaboradores del &rea productiva de la
empresa Lacteos Tongod, ya que esta en el intervalo de +0.76 a +0.90. Esto quiere decir que
existe una fuerte relacion entre las variables, de tal manera que las 2 variables pueden
aumentar al mismo tiempo.

Al existir relacion entre motivacién laboral y la comunicacion organizacional, se
deduce que para mantener motivado a un colaborador es necesario contar con una
comunicacion horizontal en donde ellos puedan expresar sus opiniones libremente sin
importar la jerarquia que pueda existir en la empresa, asi como también mantener una buena
practica de comunicacion asertiva para evitar cualquier tipo de mal entendido, ademas de ello

también es importante tener en cuenta las ideas y/o propuestas de mejora de los colaboradores

de modo que se sientan con mayor confianza y puedan ser mas proactivos.

Prueba de hipdtesis especifica 2
Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion laboral con el desarrollo de
competencias y productividad de los colaboradores del area productiva de la empresa L&cteos

Tongod de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion laboral con el desarrollo de
competencias y productividad de los colaboradores del area productiva de la empresa L&cteos
Tongod de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021.

Tabla 14

Correlacion de la motivacién laboral con el desarrollo de competencias y productividad

Correlaciones

DESARROLLO
DE
SUMATORIA- COMPETENCIAS
V1 Y
MOTIVACION PRODUCTIVIDA
LABORAL D
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Rho de Spearman SUMATORIA-V1 Coeficiente de 1,000 121
MOTIVACION correlacion

LABORAL Sig. (bilateral) . ,025

N 30 30

DESARROLLO DE Coeficiente de 121 1,000
COMPETENCIAS Y  correlacién

PRODUCTIVIDAD Sig. (bilateral) ,025 :

N 30 30

Fuente: Cuestionario y base de datos en IBM SPSS

En la tabla 17, se muestra que segun los resultados de significancia siendo menor a
0.05, se acepta la hipotesis alterna, es decir si existe relacion significativa entre motivacion
laboral con el desarrollo de competencias y la productividad. Ademas, en cumplimiento al
segundo objetivo especifico, se muestra un coeficiente de correlacién de 0,121 el cual
establece una correlacion positiva media entre la motivacion laboral con el desarrollo de
competencias y productividad de los colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos
Tongod, ya que esté en el intervalo de +0.11 a +0.50. Esto quiere decir que las variables
mantienen una relacién significativa, de tal manera que la variable 1 repercute en la variable
2 y viceversa.

Posterior a ello, se obtiene que la motivacion laboral repercute y genera en los
colaboradores a continuar con el desarrollo de sus capacidades, con el Gnico propdsito de ser
mas productivo y convertirse en una pieza fundamental para el crecimiento de la empresa.
Por ello es de vital importancia cuidar al talento humano y fidelizarlos, también mantenerlos
en constante capacitacion y apoyarles a desarrollar su linea de carrera, de manera que puedan
aplicar todos los conocimientos obtenidos para contribuir con el progreso de la organizacion.
Prueba de hipotesis especifica 3
Ho: No existe relacion significativa entre la motivacién laboral con la evaluacién de
desempefio y manejo de tiempo de los colaboradores del area productiva de la empresa

Léacteos Tongod de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021.
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Ha: EXiSte relacion significativa entre la motivacion laboral con la evaluacion de desempefio
y manejo de tiempo de los colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod

de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021.

Tabla 15

Correlacion de la motivacion laboral con la evaluacion de desempefio y manejo del tiempo

Correlaciones

EVALUACION

DE
SUMATORIA-V1 DESEMPENO Y
MOTIVACION  MANEJO DEL

LABORAL TIEMPO

Rho de Spearman SUMATORIA-V1 Coeficiente de 1,000 -,114
MOTIVACION correlacion

LABORAL Sig. (bilateral) . ,549

N 30 30

EVALUACION DE Coeficiente de -,114 1,000
DESEMPERNO Y correlacion

MANEJO DEL Sig. (bilateral) ,549 .

TIEMPO N 30 30

Fuente: Cuestionario y base de datos en IBM SPSS

En la tabla 18, se muestra que segun los resultados de significancia siendo mayor a
0.05, se acepta la hipdtesis nula, es decir no existe relacion significativa entre la motivacion
laboral con la evaluacion de desempefio y manejo del tiempo. Ademas, para dar
cumplimiento al tercer objetivo especifico, se tiene un coeficiente de correlacion de -0,114 el
cual indica una correlacion negativa media entre la motivacion laboral con la evaluacion de
desempefio y manejo del tiempo de los colaboradores del area productiva de la empresa
Lacteos Tongod, ya que esta en el intervalo de -0.11 a -0.50. Esto quiere decir que existe una
relacion inversa y que la variable 1 se mueve en direccion opuesta a la variable 2 y viceversa.

En cuanto a la motivacion laboral con la evaluacién de desempefio y el manejo del

tiempo, se puede visualizar que no guarda una relacién significativa, esto debido a que los
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colaboratores no tienen una planificacion de actividades, la desorganizacion afecta a su
rendimiento laboral y termina afectando su estado de animo y generando conflicto entre
compafieros de trabajo, es ahi donde la organizacion debe intervenir y ayudar a los

colaboradores a planificar e orientar a una mejor organizacién de su tiempo para que puedan

ser mas productivos.

Prueba de hipdtesis especifica 4
Ho: No existe relacién significativa entre la motivacion laboral y la responsabilidad en el
puesto de trabajo de los colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de

la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la responsabilidad en el puesto
de trabajo de los colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de la

ciudad de Cajamarca, en el afio 2021.

Tabla 16

Correlacién entre motivacion laboral y la responsabilidad en el puesto de trabajo

Correlaciones

SUMATORIA- RESPONSABILID

V1 AD EN EL
MOTIVACION PUESTO DE
LABORAL TRABAJO
Rho de Spearman SUMATORIA-V1 Coeficiente de 1,000 511
MOTIVACION correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) . ,001
N 30 30
RESPONSABILIDAD Coeficiente de 511 1,000
EN EL PUESTO DE correlacion
TRABAJO Sig. (bilateral) ,001 .
N 30 30

Fuente: Cuestionario y base de datos en IBM SPSS

En la tabla 19, se muestra que segun los resultados de significancia siendo menor a

0.05, se acepta la hipdtesis alterna, es decir si existe relacion significativa entre la motivacion
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laboral*y'Ta responsabilidad en el puesto de trabajo. Ademas, en cumplimiento al cuarto
objetivo especifico, se muestra un coeficiente de correlacion de 0,511 el cual determina una
correlacion positiva considerable entre la motivacion laboral con la responsabilidad en el
puesto de trabajo de los colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de
la Ciudad de Cajamarca en el ano 2021, ya que esta en el intervalo de -+0.51 a +0.75. Esto
quiere que existe una relacion lineal fuerte, de manera que, si la variable 1 aumenta, la
variable 2 también aumenta y viceversa.

Asi mismo, para lograr que un colaborador se identifique y sea mas responsable en su
puesto de trabajo tiene que existir una alta motivacion laboral, ya que a estas alturas de la
investigacion se ha podido determinar que un talento humano bien motivado puede asumir
mayores responsabilidades y comprometerse de lleno con la organizacion, siempre y cuando

se sienta valorado y se le pueda recompensar mediante un plan de compensaciones.

CAPITULO IV. DISCUSION Y CONCLUSIONES

Discusion

En cuanto al resultados procesados, se presentan los siguientes aportes obtenidos en
el presente estudio en comparacion con trabajos previos y contrastandolos con las bases
teoricas referentes.

En la hipotesis general, al determinar si existe relacion significativa entre la
motivacion laboral y el desempefio laboral de los colaboradores del area productiva de la
empresa Lacteos Tongod de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021, se corrobor6 una
correlacion positiva considerable (significancia = 0000 < 0.25; Rho de Spearman = 0,593),
esto quiere decir que la motivacién por ende tiende a relacionarse con el desempefio
laboral, generando niveles éptimos y deseados en una organizacion. Sin embargo, se pudo

observar una falta de la motivacion a través de los datos que arrojaron los resultados

Figueroa Gonzales A; Rafael Diaz L. pag. 71



UPN RELACION DE LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL

UNIVERSIDAD
PRIVADA

escriptivos, evidenciandose colaboradores desmotivados respecto a su aprendizaje,
reconocimiento, logros, sueldos, supervision, y malas relaciones interpersonales y una falta
de comunicacion con sus superiores, lo cual afecta desfavorablemente en su desempefio

laboral.

Estos hallazgos tienen una similitud con los resultados obtenidos por Arias (2015)
en una investigacion de alcance internacional realizada en una empresa de lacteos Ecuador,
plantearon también como finalidad determinar la relacion entre motivacion laboral y
desempefio laboral de los trabajadores donde determiné una correlacion positiva muy fuerte
entre la motivacion y el desempefio laboral (nivel de significancia = 0.000 < 0.05; Rho de
Spearman=0.856), siendo reflejado que la empresa tiene eficiencia con la motivacién aboral
y efectividad en sus actividades laborales, generando niveles éptimos de desempefio laboral.
No obstante, este resultado difiere con nuestra investigacion en la forma que motivan a sus
empleados, dado que su estudio la motivacion es acertada, lo que permite que los

colaboradores tengan un mejor desempefio laboral. (p. 82)

Por su parte, Changray, et al., (2019) también obtuvo resultados similares en un
estudio realizado en una empresa del sector lacteos Lima, en donde se comprobé que
también existe relacion entre la motivacion laboral y desempefio laboral (p valor = 0,000)
con un 72.5% de los trabajadores encuestados expresan que existe una motivacion laboral
por parte de la empresa. Mientras que, a diferencia del presente estudio, en esta empresa se
mostré el 30% de los trabajadores encuestados sefialaron que existe la motivacion laboral

por parte de la empresa, influenciando en su desempefio laboral.

Luego de comparar los resultados de las tres investigaciones, considerando los
diversos contextos de los estudios revisados, de la motivacion laboral para el aumento de un
desempefio laboral en la empresa pasteurizadora considerando el estudio de, Arias (2015)

asi como en una empresa inversiones pecuarias de lacteos mediante el estudio de Changray,
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etal.; (2019), se concluye que la motivacion laboral tiene relacion para el buen desempefio

laboral de los colaboradores en la empresa.

Esto tiene coherencia con los aportes conceptuales de, Manjarrez, et al.,(2020) que
sostiene que la motivacionales laboral es uno de los factores relacionados con el nivel de
desempeifio laboral dentro del cargo, los deberes y a las tareas relacionadas con dicho cargo.
Estos factores motivacionales son los que producen resultados duraderos de satisfaccion, en
este sentido la motivacion comprende sentimiento de realizacion, crecimiento, realizacion
profesional que se manifiesta en la ejecucion de tareas que representan desafios y tienen

significado en el trabajo.

Asi mismo sostiene, Alvarez y Ayala (2017) que la motivacion debe hacerse la
accion consciente con deseo personal para alcanzar las metas de la organizacion a través de
la capacidad para resolver problemas o necesidades personales; sefiala, ademas, la
motivacion en los trabajadores es un pilar fundamental para toda organizacion, en tal
sentido, es necesario tener personas motivadas y entusiasmadas que les permitan alcanzar
sus objetivos, ya que motivar a los empleados es un reto para los lideres de las empresas
que tratan de hacer que sus empleados estén llenos de confianza y comprometidos.

Asi también, se considerd, a nivel especifico, la relacion que tiene la motivacion
laboral y el desempefio laboral con los colaboradores.

Considerando la primera hipotesis especifica, al identificar si existe relacion
significativa entre motivacion laboral con la comunicacidon organizacional y proactividad de
los colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de la ciudad de
Cajamarca, en el afio 2021, se evidencio6 que el 33.3% de los colaboradores a veces
presentan una comunicacion efectiva con sus compaiieros de trabajo y el 50% establecen
que solo a veces el nivel de comunicacion con sus superiores es fluida y el 40% mencionan

que casi nunca buscan nuevas oportunidades para el beneficio de la empresa, mientras que
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el 4373% manifiesta que casi nunca empelan criterios calificados para el fundamento de sus
respuestas, por otra parte, el 53.3% indican que solo a veces tienen iniciativa y apoyo entre
compatfieros. De ahi que se hall6 una relacion negativa entre los factores motivacion laboral
con la comunicacion organizacional y proactividad, se corrobord una correlacion positiva
muy fuerte (significancia = 0.000 < 0.06 ; Rho de Spearman = 0,852) esto quiere decir que
hay una relacion entre la motivacion laboral con la comunicacion organizacional y
proactividad conducen a que los colaboradores se desenvuelvan adecuadamente en sus
labores de trabajo, sintiéndose motivados a conseguir mejores niveles de desempeiio
laboral. No obstante, se pudo observar la falta de comunicacion fluida con sus compaieros
y superiores generando la falta de iniciativa que tienen para apoyarse entre compaiieros, la
cual perjudica que desenvuelvan adecuadamente en sus labores de trabajo, sintiéndose
desmotivados a conseguir mejores niveles de desempefio laboral.

Por su parte, Maiza (2019), en su articulo cientifico publicado en una revista
cientifica de Ecuador también obtuvo resultados similares quien investigo acerca de la
comunicacion organizacional a nivel interno en las empresas del sector de lacteos para
mejorar el desempefio laboral de sus integrantes, en donde también se comprobé que existe
una influencia positiva y significativa de la comunicacion organizacional (sig.= 0,000 <
0.05). En las encuestas realizadas, el 22,09% de los colaboradores siempre tienen una
comunicacion efectiva con sus compafieros de trabajo y el 46,18% indicd que no tienen
comunicacion fluida con sus superiores ya que nunca son atendidas sus inquietudes o
reclamos y el 72,29% de trabajadores sefialan que nunca buscan soluciones para mejorar su
desempefio debido a falta de comunicacion y comprension y el 19,68% nunca tienen la
iniciativa de apoyar a sus comparieros y el 53,82% afirman no se emplea criterios con el
proceso de mejorar sus respuestas. Finalmente concluye, que en el ambiente de trabajo

existe desmotivacion laboral debido que no manejan una comunicacién fluida causando la
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falta d€ iniciativa que tienen para apoyarse entre comparieros. (pp. 72-78)

De otro lado al comparar las dos investigaciones, considerando diversos sus
contextos, ya que el presente estudio es de una empresa del sector de lacteos, mientras que
el estudio de, Maiza ( 2019) se enmarca en el sector de lacteos también en el &mbito
internacional, se concluye que ambas teorias son del mismo rubro se puede decir, que se
asemejan, aunque se desenvuelven en distintas estudios revisados, asi como, se puede
afirmar que si existe una relacion entre motivacion laboral con la comunicacion
organizacional y proactividad, confirmando asi, las teorias presentadas en el marco tedrico,
donde sefala que la comunicacidn fluida permite proponer mejoras en beneficio de la
empresa donde permitira relacionarse de manera positiva con el desempefio de cada
trabajador, generando satisfaccidn al realizar sus tareas y por ende, un 6ptimo desempefio
laboral.

Contrastando dichos resultados con los aportes tedrico, Ramos, et al., (2017)
proporcionan un sustento importante de la comunicacion organizacional que define como el
conjunto de acciones, procedimientos y tareas que se llevan a cabo para transmitir o recibir
informacidn a través de diversos medios, métodos y técnicas de comunicacion interna y
externa con la finalidad de alcanzar los objetivos de la empresa u organizacion. (p. 8)

Al evaluar la segunda hipdtesis especifica se logré determinar si existe relacion
entre motivacion laboral con el desarrollo de competencias y productividad de los
colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de la ciudad de
Cajamarca, en el afio 2021, contrastando que la correlacion positiva media (nivel de
significancia = 0.000 < 0.25; Rho de Spearman=0.121); Esto quiere decir que las variables
mantienen y existe una relacion significativa ,por lo tanto, la percepcion de la motivacion
laboral con el desarrollo de competencias y productividad es favorable para los

colaboradores la cual genera una mejor productividad en el desarrollo de sus actividades.
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Estos resultados tienen una similitud obtenidos por, Arribasplata y Arribasplata (
2019) quien publico un estudio en una empresa del sector de lacteos de la ciudad de
Cajamarca , quien determina qué relacidn existe entre motivacion laboral y desempefio
laboral de los trabajadores donde determiné una relacion positiva muy fuerte entre la
motivacion y el desarrollo de competencias y productividad de los colaboradores (nivel de
significancia = 0.000 < 0.05; Rho de Spearman=0.911), lo que indica una correlacién
positiva perfecta; es decir, el nivel de asociacion entre estas variables logra contribuir al
crecimiento y fortalecimiento de la empresa puesto que las personas constituyen la unidad
basica para la estructura y funcionamiento de la mismay la adecuada administracion de
tales recursos humanos se vincula estrechamente con el éxito empresarial. (p. 82)

Constatando ambas estudios, se logro percibir que tanto en la presente investigacion
como en el estudio de, Arribasplata y Arribasplata (2019) que se ejecuta un estudio
considerando diversos contextos, pero que se emplean las misma variables de estudio y
ambas empresas perteneces al sector lacteos la cual se asemejan en el proposito del
desarrollando en las actividades diarias de la empresa donde se consigan que los
trabajadores puedan expresar sus opiniones libremente, intercambien informacion
rapidamente de manera clara y precisa.

Contrastando dichos resultados con los aportes teorico, de Jaya (2018) de acuerdo la
percepcion estd relacionada en la motivacion y el desarrollo de competencias generando una
percepcion positiva donde se refleja la motivacion de los colaboradores, de la misma
manera, hacen que los colaboradores tengan una mejor organizacion en el plan
de desarrollo de los funcionarios para mejorar sus competencias de su puesto y que por la
naturaleza de su trabajo se requiere desarrollarlos. (p. 1)

Considerando la tercera hipotesis especifica, existe relacion significativa entre la

motivacion laboral con la evaluacion de desempeiio y manejo de tiempo de los
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colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de la ciudad de Cajamarca,
en el afio 2021, contrastando que la evaluacion del desempefio no fluye con el manejo del
tiempo (nivel de significancia = 0.000 < 0.549; Rho de Spearman=-0,114 ) se observa que
tiene un coeficiente de correlacion de -0,114 el cual nos indica una correlacion negativa
media, ya que esta en el intervalo de -0.11 a -0.50, esto quiere decir que existe una relacion
inversa y que la variable 1 se mueve en direccion opuesta a la variable 2 y viceversa, por lo
tanto, la motivacion laboral se basa en evaluacion de desempefio de los colaboradores en el
manejo de tiempo es sus actividades para tomar buenas decisiones en favor de la empresa.
Sin embargo, se corrobord una mala motivacion para lograr organizarse con efectividad en

el manejo de su tiempo en sus funciones de los colaboradores.

En funcion a ello, se obtuvieron resultados similares por , Burgos y Loor (2018)
quien evalud la relacion entre la motivacion laboral en los trabajadores con la finalidad de
contribuir a la evaluacion desempeiio laboral en la ciudad de Ecuador, concluyendo en la
identificacion de elementos claves en el proceso de investigacion en su estudio que tiene un
(nivel de significancia = 0.000 < 0.016; Rho de Spearman= 0,889) lo cual indica valor de
relatividad alto, evidenciando la influencia ejercida entre ambas variables, siendo pertinente
en la presente investigacion indicando que al mantener relaciones positivas con su superior
mejorara la satisfaccion laboral de la empresa. Contrariamente a la metodologia empleada, a
aqui se tiene una correlacion positiva y tiene un tiene impacto directo en las variables de
estudio, por lo que se obtuvo aportes diferentes a los resultados, en lo que se confirma que
la motivacion laboral es fundamental para evaluacion del desempeno laboral y manejo de
tiempo de los colaboradores ya que de ello depende mucho la empresa. (p. 96)

Al comparar ambos estudios considerado sus contextos presentados, se logrd
percibir que ambas investigaciones tienen diferentes tipos de resultados debido a que la

investigacion presentada tiene una correlacion negativa, a raiz de ellos se podria decir que

Figueroa Gonzales A; Rafael Diaz L. pag. 77



UNIVERSIDAD
PRIVADA
DEL NORTI

1 UPN RELACION DE LA MOTIVACION Y EL DESEMPERO LABORAL
los apo

rtes tedricos estan claramente en diferentes contextos de estudio.

Los resultados encontrados tienen semejanza con los aportes tedricos de Grozo
(2016) aseverando que la motivacion laboral con la evaluacion del desempefio ayudan a
establecer los objetivos y asi tener un manejo de tiempo adecuado para la realizacion de las
actividades en la empresa, esto depende de varios factores internos y externos , es por ello
que la motivacion laboral es de suma importancia para cualquier area de la organizacion,
que permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general de los colaboradores,
para lograr asi maximizar su productividad dentro de la empresa

Respecto a la cuarta hipotesis especifica, se logra determinar si existe relacion
significativa entre la motivacion laboral y la responsabilidad en el puesto de trabajo de los
colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de la ciudad de
Cajamarca, en el afio 2021, contrastando que la motivacion laboral influye
significativamente en la responsabilidad de los colaboradores (significancia = 0,000 <
0,001; Rho de Spearman= 0,511) el cual nos indica una correlacion positiva considerable de
la motivacion que conlleva a un nivel de efectividad con la responsabilidad en el puesto de
trabajo que existe una relacion lineal fuerte. Sin embargo, se corrobor6 una mala
motivacion para lograr efectividad en la responsabilidad de su puesto de trabajo de los
colaboradores.

Los resultados encontrados se asemejan con los resultados obtenidos por, La Cruz
(2020), en una investigacion realizada en Peru, quien también determino la relacién de la
motivacion laboral y la responsabilidad en el puesto de trabajo, (significancia = 0,000 <
0,005; Rho de Spearman= 0,802) el cual indica una correlacion positiva fuerte,
considerando que la motivacion laboral es uno de los factores principales para el desarrollo
de actividades dentro del puesto. En dicho estudio se concluyé que la motivacion laboral

esta relacionada directamente con la responsabilidad en los puestos de trabajo de los
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colaboradores. A diferencia del presente estudio, aqui se identific que existe una falta de
motivacion laboral hacia los colaboradores la cual perjudica el nivel de su desempefio y
responsabilidad en sus puestos de trabajo dentro de la empresa.

Al comparar las dos investigaciones, en sus diferentes contextos, Avilés (2018),
ejecuto un estudio de contexto nacional quien menciona que la motivacion laboral es un
factor muy importante dentro de la empresa, de modo que es el principal pilar para mejorar
el rendimiento y asegurar el compromiso de los colaboradores tanto en su desarrollo
profesional como personal, deja entender que permite mantener una adecuada satisfaccion
en los ambientes de trabajo, incrementar la productividad, motivar y premiar las metas
superadas, basados en que el principal recurso en una organizacion es el recurso humano,
asi identificando su potencial tanto internos como externos en la organizacion. En tanto,
dichas teorias presentadas y conceptos presentados en el marco teorico y relacionado a la
motivacion laboral y desarrollo de actividades en el puesto son generalizables y analizados
y comprobados con hallazgos, al igual que los anteriores componentes analizados.

Respaldado en el marco conceptual de la presente investigacion ,Huanca (2020),
hace referencia a la capacidad de motivacion laboral influye en la responsabilidad y
aumenta el desempefio laboral ya que depende de multiples factores elementos y/o
caracteristicas que inciden en el comportamiento del trabajador al momento de desarrollar
sus labores mucho tiene que ver las relaciones con compafieros y superiores, horario de
trabajo, incentivos y motivacion, capacitacion, satisfaccion del trabajador, desarrollo de
carrera del empleado y las compensaciones necesarias para motivar al personal.

Luego de considerar la practica, comparativa y tedrico y/o metodologico de los
resultados analizados con los antecedentes y al aporte de algunos autores conocedores del
tema, se confirma que, es de suma importancia mejorar la motivacion laboral, la cual

permite que se puede conseguir mejores resultados en la efectividad del trabajo de los
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colaboradores, ya que se evidenciara que no hay una clara disposicion de los lideres de la
empresa para ayudar a los colaboradores que estan bajo su supervision y sobretodo se
notard la falta de compromiso con ellos para ayudarlos a tomar decisiones a favor de la

empresa.
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"Conclusiones

Se determino que existe una relacion positiva considerable entre la relacion de la
motivacion laboral y desemperio laboral de los colaboradores del area productiva de la
empresa Lacteos Tongod de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021. Identificada a través de
una prueba de Spearman, con un nivel de significancia 0,025 y un coeficiente de correlacién
0,593, el cual confirma que la motivacién laboral es un factor clave para el buen desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Lacteos Tongod.

Se identifico que existe una relacion positiva muy fuerte entre la motivacion laboral
con la comunicacion organizacional y proactividad de los colaboradores del area productiva
de la empresa Lacteos Tongod de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021. Demostrada a
través de una prueba Spearman, con un nivel de significancia 0,006 y un coeficiente de
correlacion 0,852, lo que indica que si se aumenta adecuadamente la motivacién laboral se
tendra un mejor nivel de comunicacién organizacional y proactividad, de manera que se
maximizara el rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa de Lacteos Tongod.

Se establecid que existe una relacion positiva media entre la motivacién laboral con el
desarrollo de competencias y productividad de los colaboradores del area productiva de la
empresa Lacteos Tongod de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021. Mediante una prueba
Spearman, con un nivel de significancia 0,025 y un coeficiente de correlacion 0,121, esto
significa que, si se maneja adecuadamente la motivacion laboral, permitira a los
colaboradores esforzarse a desarrollar sus competencias y mejorar su productividad dentro de
la empresa de Lacteos Tongod.

Se comprob6 que existe una relacion negativa media entre la motivacion laboral con
la evaluacion de desempefio y manejo del tiempo de los colaboradores del area productiva de

la empresa Lacteos Tongod de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021. Evidenciada gracias a

la prueba de Spearman, cuyo nivel de significancia es de 0,549 y un coeficiente de
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correlacion de -0,114, esto implica que existe una relacion inversa, por lo tanto, la motivacién
laboral no repercute directamente con la evaluacion de desempefio y manejo del tiempo.

Se concluy6 que existe una relacién positiva considerable entre la motivacién laboral
y responsabilidad en el puesto de trabajo de los colaboradores del area productiva de la
empresa Lacteos Tongod de la ciudad de Cajamarca, en el afio 2021. Argumentada a través
del estadistico del Spearman, cuyo nivel de significancia es 0,001 y un coeficiente de
correlacion de 0,511, a partir de ello, se deduce que, mientras mejor se gestiona la motivacion
laboral se lograra mayor responsabilidad en el puesto de trabajo por parte de los
colaboradores de la empresa Lacteos Tongod.

Recomendaciones

Se abordan las siguientes recomendaciones, las cuales puedan intervenir de manera
positiva en la gestion del capital humano de la organizacion teniendo en cuenta a los aportes
del Instituto Great Place To Work, GPTW. “Un gran lugar para trabajar es aquel donde se
confia en las personas para las Rentabilidad de las Buenas Practicas Laborales que se trabaja,
se siente orgullo de lo que hace y se disfruta de un buen ambiente laboral con los colegas.

(GPTW, 2012) considera los siguientes elementos de valor para generar rentabilidad
en la empresa: El estilo de vida resalta la importancia del ser en su contexto espiritual,
familiar, social profesional, sobre el tener en el contexto material del dinero y las posesiones,
el trabajo humanizado basado en la confianza, la justicia y la remuneracién adecuada, la
relacion entre los directivos de la organizacion y sus colaboradores debe generar un ambiente
de cordialidad para favorecer el aprendizaje y desarrollo de sus competencias en beneficio del
rol laboral, teniendo en cuenta que cada persona es Unica con diferencias en su
temperamento, debilidades, fortalezas y una extraordinaria capacidad para mejorar su
desempefio, el cual debe ser reconocido y valorado con equidad y de acuerdo con las

motivaciones propias de cada persona.
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Thalmente (GPTW) menciona que el cuidado del ambiente humano para
salvaguardar las condiciones morales depende de un buen clima organizacional saludable, ya
que permite establecer condiciones que motivan a los colaboradores, fortalecen su
compromiso con la organizacién y mejoran su calidad de vida laboral y teniendo las
siguientes recomendaciones como:

Valorar el trabajo percibido por parte del talento humano, esto permitira que los
empleados se identifiquen ain mas con la empresa, donde sean capaces de poner a prueba sus
capacidades y/o habilidades, de manera que el objetivo fundamental de cada uno de ellos sea
el aumento de su productividad.

Identificar las necesidades primordiales en el equipo humano y clasificarlas segun el
grado de importancia, con el fin de conocer a profundidad el comportamiento de los
colaboradores ya sea en su puesto de trabajo o fuera de él, Asimismo demostrar a los
empleados cuan valiosa es su intervencion en la organizaciéon, esto implica estar al pendiente
de sus emociones, valores morales y metas personales.

Organizar un plan estratégico, con el fin de mejorar el modelo de liderazgo y
comunicacion con los colaboradores, con el proposito que puedan tomar decisiones
independientes, ante cualquier dificultad que se presente, siendo de mucha ayuda para la
empresa ya que permitiria solucionar problemas de lo mas sencillo y realizar distintas
funciones libremente.

Implementar un programa de reconocimiento e incentivos, centrado en el
rendimiento y esfuerzo de cada colaborador, generando que se sientan motivados a realizar
buen desemperio laboral, ya que, una persona motivada es capaz de alcanzar sus metas,
siendo de gran aporte para el éxito de la empresa.

Capacitar a los empleados constantemente en los diversos campos donde desarrolla

sus labores, de manera que se pueda potenciar al maximo las habilidades y asi poder
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especializar a cada colaborador en su respectiva area; Ya que, como se sabe una capacitacion
efectiva no solo solucionara problemas especificos, sino que a largo plazo sera la mejor
practica, en donde los colaboradores podran evitar muchas problematicas y no caeran en la

incertidumbre.
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ANEXO n° 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo

Relacion de la motivacidon laboral y el desempefio laboral de los colaboradores del area productiva de la empresa Lacteos Tongod de la ciudad de

Cajamarca 2021
Fuente o
Formulacion del Objetivos Hipotesis Variables DlmenSIOpes / Indicadores mstrumen'Fc,) Metodologia Poblacion y
problema categorias de recoleccion muestra
de datos
,P' General: O. General: Hi: Existe relacion -Frecuencia de
¢Que relacion | Determinar la significativa entre la reconocimiento
existe entre la | relacion entre la L
i tivacion laboral v | metivacion laboral y laborales.
motivacion motivacion laboral y el desempefio _Probabilidad de 3
laboral y el el desempefio Factores Poblacién
~ | ldel laboral de los T Seqguros. RN
desempefio abor_a de los trabajadores de la mo'gyamona_les % de incentivos _ obJetlvo. 30
laboral de los trabajadores de la empresa Lacteos y fisica social laborales Tipo de trabajadores de la
trabajadores de la | empresa La&cteos Ton F())d de la ciudad Nivel dé investigacion: | empresa Lacteos
empresa Lacteos | Tongod de la ciudad de (g:]a'amarca en el o faccic | Bésica Tongod EIRL.
Tongod EIRL de | de Cajamarca, en el ajﬁo 2001 Variable satisfaccion con e Enfoque: Durante el afio
la ciudad de afio 2021. T . X ) salario. Cuantitativo 2021 Poblacion
. e Ho: Existe relacién | Independiente: Encuesta / . o
Cajamarca, en el O. Especificos: sionificativa entre Motivacion _ cuestionario Alcance: accesible: Los 30
afio 2021? Identificar la mgtivacién laboral laboral -Nivel de Correlacional trabajadores de
P. Especificas: | relacion entre con la comunicacion relaciones Disefio: No Lacteos Tongod
¢Cuél es la motivacion laboral organizacional y Condiciones interpersonales. experimental de | 2021. Muestra:
relaci_c')n entre | con Ia_ comunicacién proactividad de los laborales -Frecuencia de corte Pobla}cjép no
motivacion organizacional y horas extras transversal probabilistica, se

laborales con la
comunicacion
organizacional y
proactividad de
los colaboradores
del &rea

proactividad de los
colaboradores del
area productiva de
la empresa Lacteos
Tongod de la ciudad
de Cajamarca, en el

colaboradores del
area productiva de la
empresa Lacteos
Tongod de la ciudad
de Cajamarca, en el
afo 2021.

remuneradas.

-% de asumir
nuevas
responsabilidades.
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tomé el 100% de
los trabajadores.




productiva de la
empresa Lacteos
Tongod de la
ciudad de
Cajamarca, en el
afio 2021?
¢Cual es la
relacién entre
motivacion
laboral con el
desarrollo de
competencias y
productividad de
los colaboradores
del area
productiva de la
empresa Lacteos
Tongod de la

afio 2021.
Establecer la
relacion entre
motivacion laboral
con el desarrollo de
competencias y
productividad de los
colaboradores del
area productiva de
la empresa Lacteos
Tongod de la ciudad
de Cajamarca, en el
afio 2021.

Indicar la relacién
entre la motivacion
laboral con la
evaluacién del
desempefio

Existe relacion
significativa entre la
motivacion laboral
desarrollo de
competencias y
productividad de los
colaboradores del
area productiva de la
empresa Lacteos
Tongod de la ciudad
de Cajamarca en el
afio 2021.
Existe relacion
significativa entre la
motivacion laboral
con la evaluacion de
desempefio y
manejo del tiempo

Variable

dependiente:

Desempefio
laboral

Comunicacion
organizacional
y proactividad

- Nivel de
comunicacién con
superiores.

- Nivel de
comunicacion entre
comparieros de
trabajo.

- Nivel de iniciativa
y capacidad de
respuesta.

- Frecuencia de
oportunidades de
mejora.
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Encuesta /
cuestionario




ciudad de
Cajamarca, en el
afio 2021?
¢Cual es la
relacién entre
motivacién
laboral
evaluacion del
desempefio
y manejo del
tiempo de los
colaboradores del
area productiva
de la empresa
Lacteos Tongod
de la ciudad de
Cajamarca, en el
afio 2021?
iCual es la
relacién entre
Existe relacion
significativa
entre la
motivacién
laboral con la
responsabilidad
en el puesto de
trabajo de los
colaboradores del
area productiva
de la empresa
Lacteos Tongod
de la ciudad de
Cajamarca, en el
afio 2021?

y manejo del tiempo
de los colaboradores
de la empresa
Léacteos Tongod de
la ciudad de
Cajamarca, en el
afio 2021.
Determinar la
relacién motivacion
laboral con la
responsabilidad en
el puesto de trabajo
de los colaboradores
del &rea productiva
de la empresa
Lacteos Tongod de
la ciudad de
Cajamarca, en el
afio 2021.

de los colaboradores
del area productiva
de la empresa
Léacteos Tongod de
la ciudad de
Cajamarca en el afio
2021.

Existe relacion
significativa entre la
motivacion laboral
con la
responsabilidad en
el puesto de trabajo
de los colaboradores
del &rea productiva
de la empresa
Léacteos Tongod de
la ciudad de
Cajamarca en el afio
2021.

Responsabilidad
en el puesto de
trabajo

-Nivel de
organizacion en el
puesto.

- Nivel de
ausentismo en el
puesto.

-Nivel de
complejidad de las
funciones del
puesto.

Nota: Se detalla la formulacion del problema, el objetivo general y objetivos especificos, asi como también los indicadores de cada variable y la descripcion metodoldgica que se tendra en

cuenta.
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ANEXO n° 2: CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

N° LEYENDA
Mediante el presente cuestionario se esta realizando un estudio a fin de identificar la relacién entre la motivacién laboral y el desempefio laboral trabajadores de la empresa 1 Nunca
Léacteos Tongod EIRL, Cajamarca 2021. 2 Casi Nunca
3 A Veces
. . . - . . . L . - . . . 4 Casi Siempre
Le solicitamos responder con sinceridad al siguiente cuestionario, la informacion Obtenida seré utilizada para fines exclusivamente académicos. 5 Siempre
. RESPUESTA
V. | DIMENSION INDICADOR PREGUNTA ar 3
Condicién del ambiente 1.¢La empresa se preocupa por brindarles un ambiente adecuado donde puedan desarrollar sus actividades con
- laboral. facilidad?
Condiciones de [— - - — - -
seguridad Nivel de cuidado de la salud. 2. ¢Cuenta con protocolos de higiene, los cuales cuidan su salud y la de sus clientes?
Nivel de indice en seguridad 3. ¢La empresa les brinda algunos tipos de seguridad laboral, con el fin prevenir riesgos en el desarrollo de sus
laboral. actividades?
1 Frecuencia de reconocimientos | 4. ;Ha recibido usted un reconocimiento (carta de felicitacion, bono, beca de capacitacion, entre otros) durante el
< laborales tiempo que viene laborando en la empresa?
8 Probabilidad de seguros.
< Factores 5.¢Es beneficiario de algln seguro social gue lo pueda cubrir en caso de accidentes?
= | motivacionales 6. ;Con que f i ibe algun tipo de incentivos laboral buen d i laborad
v ! 0 . . " que frecuencia percibe algun tipo de incentivos laborales, ya sea por su buen desempefio como colaborador u
& | v fisicasocial % de incentivos laborales. otra actividad en la que resalte?
= — - - - 5
2 Nivel de satisfaccion con el 7.;Siente que el sueldo que usted percibe es justo y esta acorde a su esfuerzo®
> salario. 8. ¢El salario que usted recibe actualmente cumple con sus aspiraciones econdmicas?
|_
o Nivel de estabilidad emocional |9. ;Siente que la interaccion que mantiene con su entorno (compafieros y jefe) contribuye a una adecuada estabilidad
= Mejora de los trabajadores. emocional?

progresiva y
perseverancia

% de probabilidad de ascensos
laborales.

10, La empresa genera oportunidades en las cuales los trabajadores puedan ascender laboralmente?

Nivel de superacion

11. ;Laempresa les incita a superar obstaculos para lograr sus metas propuestas?

Condiciones
laborales

Nivel de relaciones
interpersonales.

12. ;Existe una confianza éptima entre jefe y colaborador?

13. ¢Recibe comprensién y buen trato por parte de sus superiores?
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Frecuencia de horas extras
remuneradas.

14. ;La empresa les reconoce por las horas extras que trabaja?

% de asumir nuevas
responsabilidades.

15. ¢ Tiene la oportunidad de asumir nuevos retos en sus labores?

ANEXO n° 3: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

. Ne LEYENDA
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL 1 Nunca
Mediante el presente cuestionario se esta realizando un estudio a fin de identificar la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de la -
empresa Lacteos Tongod EIRL, Cajamarca 2021. 2 Casi Nunca
3 A Veces
. . . - . . . . . - . . . 4 Casi Siempre
Le solicitamos responder con sinceridad al siguiente cuestionario, la informacién Obtenida seré utilizada para fines exclusivamente académicos. 5 Siempre
V. DIMENSION INDICADOR PREGUNTA 7 R2ESPUESTA 3
vael_de comunicacton con 1. ;El nivel de comunicacion con sus superiores es fluida?
L superiores.
Comunicacion - —
. Nivel de comunicacion entre . L . - .
organizacional y ~ . 2. ¢ Tiene una comunicacion efectiva entre compafieros de trabajo?
proactividad compafieros de trabajo.
. e . - . ; inict 1 ~ - D)
§ Nivel de iniciativa y capacidad 3. ¢Suele tener iniciativa y apoyar a sus compafieros de trabajo*
é de respuesta. 4. ¢Suele emplear criterios altamente calificados para fundamentar sus respuestas?
] i i . -
2 ;r:j%urznma de oportunidades de 5. ¢ Busca nuevas oportunidades para el beneficio de toda la empresa?
5' N° de capacitaciones efectivas. | 6. ¢Las capacitaciones percibidas ayudan a mejorar su rendimiento?
2 Nivel de trabajo en equipo. 7. ¢Laempresa fomenta el trabajo en equipo para mejorar sus habilidades?
W | Desarrollo de Nivel de liderazgo. 8. ¢Ha participado de talleres o actividades en las que usted ha sido lider?
S | competenciasy . - _ - o L 5
& Productividad Frecuencia de supervisiones. 9. ;Las supervisiones son constantes y permite identificar deficiencias en el proceso®
[%2] s
LIQJ Probabilidad de toma de 10 ¢Se siente preparado para tomar decisiones en caso de ausencia del jefe?

decisiones a favor de la empresa.

Evaluacion de
desempefio y
manejo del tiempo

Nivel de esfuerzo y rendimiento
en el trabajo.

11. ;Establece algun tipo de indicador que le ayude a medir el cumplimiento a cabalidad de todas sus actividades
asignada?

12;Maneja adecuadamente el trabajo bajo presion para no afectar su rendimiento laboral?

Frecuencia de creatividad.

13. ?;La empresa les permite aplicar su creatividad libremente en el trabajo?
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N° de horas diarias laborales .

14

. ¢ Con que frecuencia ha laborado horas extras?

Responsabilidad en
el puesto de trabajo

Nivel de organizacion en el
puesto.

15.

¢Cuenta con un plan de trabajo diario?

Nivel de ausentismo.

16.

¢Suele faltar a su trabajo?

17.

¢Puede otra persona desarrollar sus labores en su ausencia?

Nivel de complejidad de las
funciones del puesto.

18.

¢Considera que las actividades que realiza son demasiado complejas?

péag. 103




ANEXO n° 4: FORMATO DE VALIDACION PARA AMBAS VARIABLES

FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: CUESTIONARIO DE COLOCAR NOMBRE DE
VARIABLE

Estimado(a) experto(a):

Reciba mis mas cordiales saludos, el motivo de este documento es informarle que estoy realizando la validez basada en el contenido
de un instrumento destinado a medir la colocar el nombre de su variable. En ese sentido, solicito pueda evaluar los xx items en
tres criterios: Relevancia, coherencia y claridad. Su sinceridad y participacién voluntaria me permitira identificar posibles fallas en
la escala.

Antes es necesario completar algunos datos generales:

l.

Datos Generales

Nombre y Apellido
Sexo: Vardn Mujer
Afos de experiencia profesional: 8 afios
(desde la obtencidn del titulo)
Grado académico: Bachiller Magister Doctor
) Clinica Educativa Social
Area de formacién académica
Organizacional Otro:
Areas de experiencia profesional
'el'llgrrr;go de experiencia profesional en 2 a4 afios 5 2 10 afios 10 afios a mas

Breve explicacion del constructo
Colocar breve definicion de la variable

Criterios de Calificacion

a) Relevancia

El grado en que el item es esencial o importante y por tanto debe ser incluido para evaluar la autoestima se determinara con una
calificacion que varia de 0 a 3: El item “Nada relevante para evaluar la Gestion Administrativa” (puntaje 0), “poco relevante para
evaluar la Gestion Administrativa” (puntaje 1), “relevante para evaluar la Gestion Administrativa” (puntaje 2) y “completamente
relevante para evaluar la Gestion Administrativa” (puntaje 3).

Nada relevante Poco relevante Relevante Totalmente relevante
0 1 2 3

b) Coherencia

El grado en que el item guarda relacion con la dimensién que esta midiendo. Su calificacion varia de 0 a 4: El item “No es
coherente para evaluar la Gestion Administrativa” (puntaje 0), “poco coherente para evaluar la Gestion Administrativa (puntaje
1), “coherente para evaluar la Gestion Administrativa” (puntaje 2) y es “totalmente coherente para evaluar la Gestion
Administrativa (puntaje 3).

Nada coherente Poco coherente Coherente Totalmente coherente
0 1 2 3
¢) Claridad

El grado en que el item es entendible, claro y comprensible en una escala que varia de “Nada Claro” (0 punto), “medianamente
claro” (puntaje 1), “claro” (puntaje 2), “totalmente claro” (puntaje 3)
Nada claro Poco claro Claro Totalmente claro

0 1 2 3
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ITEMS Relevancia | Coherente | Claridad Sugerencias
Escribir aqui el nombre de la dimension
1 0|1]2]3]|of1]|2|3]0|1]2]3
2 0|1]2]3]|o|1]|2|3][0|1]2]3
3 0|1[2]3]0]1|2]3]0|1]2]3
4 0)1[2]3]0]1|2]3]0|1]2]3
5 0J1[2]3]0]1|2]3]0|1]2]3
Escribir aqui el nombre de la dimension
1 0|1[2]3]0]1|2]3]0|1]2]3
2 0)1[2]3]0]1|2]3]0|1]2]3
3 0|L1[2]3]0]1|2]3]0|1]2]3
4 0|1]2]3]|o|1]|2|3][0|1]2]3
5 0|1]2]3]|o|1]|2|3][0|1]2]3
6 0|1 [2]3]0]1|2]3]0|1]2]3
Escribir aqui el nombre de la dimension
1 0|1]2|3|0|L]|2|3]0|1]2]3
2 0[1]2]3|0]|1]2|3]|0]1]|2]|3
3 0[1]2]3|0]|1]2|3]|0]1]|2]3
4 0[1(|2(3|0f1]|2|3|0|1]2]3
5 0[1]2]3|0]|1]2|3]|0]1]|2]3
6 0[1]2]3|0]1]2|3]|0]1]|2]3
Escribir agui el nombre de la dimension
1 0|1[2]3]0]1|2]3]0|1]2]3
2 0[1]2]3|0]|1]2|3]|0]1]|2]3
3 0[1]2|3|0|1]2|3|0[1|2]|3

Las alternativas de respuesta van de 1 al 3 y tienen las siguientes expresiones:

0

1

2

3

Nada claro

Poco claro

Claro

Totalmente claro
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ANEXO n° 5: VALIDACION EXPERTO 01 JUDITH ARAUJO GARCIA

TALLER DE TESIS 2(Virtual) INVE.1638.221434.10561.V Mensajes de curso  Carpeta: Bandeja de entrada Ver mensaje

TALLER DE TESIS
2(Virtual)
(INVE.1638.221434.10561.
V)

Pagina principal
Programa del curso
Politicas institucionales
Anuncios del curso
Preguntas al docente
Mensajeria interna

Mis calificaciones

Grupos de trabajo

Mis videoconferencias

Foro de presentacién

Ver mensaje

Los mensajes del curso son comunicaciones de texto privadas y seguras gue se realizan dentro del curso y entre miembros de ese curso. Todos los usuarios pueden usar [os mensajes

para emitir recordatorios, hacer preguntas breves e interactuar con otras personas. La actividad de mensajes permanece interna ol sistema. Ma

Responder Reenviar Eliminar

De JUDITH ESTEFANY ARAUJO GARCIA

Para AMMNER KEVIN FIGUEROA GONZALES

Cc

Enviado viernes 24 de septiembre de 2021 16:26

Asunto Re:VALIDACION DE LA DOCENTE

Documento adjunto FIGUEROA_VALIDACION_JUDITH.pdf

ayuda

Imprimir

Buenas tardes,

Envic lo sclicitado

Por favor en proximas entrega colocar su nombre a sus archivos.

Saludes

----- Mensaje original ---- Enviado eliviernes 24 de septiembre de 2021 14:57

Miss buenas tardes, adjunto archivo con las validaciones de los 2 expertos, para que usted haga la validacion correspondiente
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FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: CUESTIONARIO DEMOTIVACION LABORAL

Estimado(a) experto(a): Judith Estefany Araujo Garcia

Reciba mis més cordiales saludos, el motivo de este documento es informarle que estoy realizando la validez basado en el
contenido de un instrumento destinado a medir la motivacion laboral. En ese sentido, solicito pueda evaluar los 15 items en tres
criterios: Relevancia, coherencia y claridad. Su sinceridad y participacion voluntaria nos permitiraidentificar posibles errores en
la escala.

Antes es necesario completar algunos datos generales:

Datos Generales

Nombre y Apellido Judith Estefany Araujo Garcia
Sexo: Varén Mujer
Afios de experiencia profesional: 8 afios
(desde la obtencion del titulo)
Grado académico: Bachiller Magister Doctor
. . . Clinica Educativa Social
Area de formacion académica
Organizacional Otro:
Areas de experiencia profesional 8 afios
élT;:ampo de experiencia profesionalen el 2 a4 afios 5 2 10 afios 10 afios a mas

Breve explicacion del constructo
La motivacién laboral es definida como la fuerza psicoldgica que impulsa a laspersonas a iniciar, mantener y mejorar sus tareas
laborales, afirma (Marin, 2016).

Criterios de calificacién
Relevancia

Es el grado en el que el item es esencial e importante, por lo tanto, debe ser incluido para evaluar la motivacion laboral se
determinara con una calificacion que varia de 0 a 3: El item “Nada es relevante para evaluar lamotivacion laboral” (puntaje 0),
“poco relevante para evaluar la motivacion laboral” (puntaje 1), “relevante para evaluar la motivacionlaboral” (puntaje 2) y
“completamente relevante para evaluar la motivacion laboral” (puntaje 3).
Nada relevante Poco relevante Relevante Totalmente relevante

0 1 2 3

b) Coherencia
El grado en el que el item guarda relacion con la dimensién que esta
midiendo. Su calificacion varia de 0 a 3: El item “No es coherente para evaluar la motivacion laboral” (puntaje 0), “poco
coherente para evaluar la motivacion laboral” (puntaje 1), “coherente para evaluar la motivacionlaboral” (puntaje 2) y es
“totalmente coherente para evaluar la motivacién laboral (puntaje 3).
Nada coherente Poco coherente Coherente Totalmente coherente

0 1 2 3

Claridad
El grado en que el item es entendible, claro y comprensible en una escala quevaria de “Nada claro” (puntaje 0), “medianamente
claro” (puntaje 1), “claro” (puntaje 2) y “totalmente claro” (puntaje 3).

Nada claro Medianamente claro Claro Totalmente claro
0 1 2 3

CUESTIONARIO MOTIVACION LABORAL :

SEXO: (a) Masculino (b) Femenino
EDAD: (a) De 18 a 25 (b) De 26 a 33 (c)De 34 a4l
(d) De 42 a 49 (e) De 50 a 55
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VARIABLE | DIMENSION | INDICADORES | ITEMS MOTIVACION LABORAL | RELEVANTE | COHERENCIA | CLARIDAD | SUGERENCIAS
1. ;La empresa se preocupa por
Condicion del brindarles un ambiente adecuado
ambiente laboral | donde puedan  desarrollar  sus 0| Lf{2(8) 0 (1(8)3 | 0fL1(2fF
actividades con facilidad?
Gaiicionss | iGeidelouiisds 2. ;Cuenta con protocolos de higiene,
desequided |delnmind lo§cualescu1dansusaludyladesus 0(1])2(3|]0(1|2|3]|0|1]2(3
clientes?
. o 3. (La empresa les brinda algunos
2}1‘;1&:;3“ tipos dg segu_ridad laboral, con fin de ol1l2al3lolilalalolilals
bl prevenir 'los riesgos en el desarrollo de
sus actividades?
4. (Con que frecuencia percibe algin
E % de incentivos tipodemcentivo§laborales, yaseapor | ol la 3l o (10213 l0l1l2]3
@} laborales su buen desemperio como colaborador
< u otra actividad en la que resalte?
E Hisies social 5. (Siente que el sueldo que usted
% Nivel de percibe es justo y estd acorde asu| 01|23 0 |1 |23 [0]|1|2]3
satisfaceion con ZSﬁ]_egIO? 7 =
it . (El salario que usted recibe
actualmente cumple con sus 0|1 |2 |3 0 [1|23|0|1]|2]3
aspiraciones economicas ?
Nivel de 7. (Siente que la interaccion que
estabilidad mantiene con su entorno (compaieros
emocional de los |y jefe) contribuye a una adecuada 01112 |8 0 (T(g|3|0|1]12/%
Mejora trabajadores estabilidad _emocional?
Progresiva | % de 8. Laempresa genera
probabilidad de opon_lmldades en las cuales los ol1l213lol1l2l3lol1l2]3
ascensos trabajadores puedan ascender
laborales laboralmente?
tiJeUNNERS Nl . 9. ;Laempresa les incitaa superar
rSeveffiitiabA superaciérsl obstaculos para lograr sus metas 0[1]2(3{0|1]|2|3 (0123
propuestas?
10. ;Ha recibido usted un
Frecuencia de reconocimiento( carta de felicitacion,
reconocimientos | bono, beca de capacitacion, entre O(1(2[3]0|1[2]3(0]|1(2]3
Factores | laborales otros) durante el tiempo que viene
motivacionales laborando en la empresa?
i 11. ;Es beneficiario de algin seguro
g;z’ghdadde social que lo pueda cubrirencasode [0 |12 (3] 0 [ 1|23 |0[1|2]3
accidentes?
) 12. ;Existe una confianza optima
Nivel de entre jefe y colaborador? 0j1]2|8| 0 (1]2]@|0|1]2(8
ﬁi:ll):lsezmles 13. ;Recibe comprension y buen trato ol1l213lol1l2l3lol1l2l3
por parte de sus superiores?
Condiciones | Frecuencia de )
laborales | horas extras 14. ;La empresa lt.:sre.conocepor las olt1l2l3lol1l2l3lol1l2]3
sonifistadks horas extras que trabaja?
. -
I::l;i:.aisumu 15. ;Tiene la oponunidadd?easumir alilalal s lilal g lililale
responsabilidades nuevos retos en sus labores?

Las altemativas de respuesta van del 1 al 5 y tiene la siguiente escala:

1

2

3 4

5

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

FIRMA DEL EXPERTO
DNI: 42887489

pag. 108




FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

d)

f)

Estimado(a) experto(a): Judith Estefany Araujo Garcia
Reciba mis més cordiales saludos, el motivo de este documento es informarle que estoy realizando la validez basado en el contenido

de un instrumento destinado a medir el desempefio laboral. En ese sentido, solicito pueda evaluar los 18 items en tres criterios:
Relevancia, coherencia y claridad. Su sinceridad y participacion voluntaria nos permitiraidentificar posibles errores en la escala.
Antes es necesario completar algunos datos generales:

Datos Generales

Nombre y Apellido Judith Estefany Araujo Garcia
Sexo: Varén Mujer
Afios de experiencia profesional: 8 afios
(desde la obtencion del titulo)
Grado académico: Bachiller Magister Doctor
. ., . Clinica Educativa Social
Area de formacion académica
Organizacional Otro:
Areas de experiencia profesional 8 afios
Tiempo de experiencia profesionalen el ar 5 a4 afios 5 2 10 afios 10 afios a mas

Breve explicacion del constructo

Segun Cueva (2017) el desempefio laboral se traduce en la eficiencia, eficaciay efectividad relacionada con el buen desempefio de los
colaboradores. Cienfuegos (2020) conceptualiza el desempefio laboral como las acciones y conductas realizadas por los trabajadores
gue ayudan a alcanzar el logro de losobjetivos propuestos acorde al éxito de las empresas.

Criterios de calificacion

Relevancia

Es el grado en el que el item es esencial e importante, por lo tanto, debe ser incluido para evaluar el desempefio laboral se determinara
con una calificacion que varia de 0 a 3: El item “Nada es relevante para evaluar eldesempefio laboral” (puntaje 0), “poco relevante
para evaluar el desempefio laboral” (puntaje 1), “relevante para evaluar el desempefio laboral” (puntaje 2) y “completamente relevante
para evaluar eldesempefio laboral” (puntaje 3).

Nada relevante Poco relevante Relevante Totalmente relevante
0 1 2 3

e) Coherencia
El grado en el que el item guarda relacion con la dimension que esta
midiendo. Su calificacion varia de 0 a 3: El item “No es coherente para evaluar el desempefio laboral” (puntaje 0), “poco coherente
para evaluar el desempefio laboral” (puntaje 1), “coherente para evaluar el desempefiolaboral” (puntaje 2) y es “totalmente coherente
para evaluar el desempefio laboral (puntaje 3).

Nada coherente Poco coherente Coherente Totalmente coherente
0 1 2 3

Claridad
El grado en que el item es entendible, claro y comprensible en una escala quevaria de “Nada claro” (puntaje 0), “medianamente claro”
(puntaje 1), “claro”(puntaje 2) y “totalmente claro” (puntaje 3).

Nada claro Medianamente claro Claro Totalmente claro
0 1 2 3
CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL:
SEXO: (a) Masculino (b) Femenino
EDAD: (a) De 18225 (b) De 26 a 33 (c)De34a4l
(d) De 42 a 49 (e) De 50 a 55
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VARIAB | DIVENSIO | INDICADORES | ITEMS DESEMPENO LABORAL | RELEVANTE | COHERENCIA | CLARIDAD | SUGERENCIAS
1. ;Suele tener iniciativa y apoyar a sus
Nivel de iniciativa y | compaiieros de trabajo? 0jL]2 §[of1f{@|3|0/1 §|3
capacidad de 2. Suele emplear criterios altamente
iz respuesta calificados para fundamentar su 0(1({2(3]|0(|1]|2 (30123
Proactividad
respuestas?
Frecuencia de
oportunidades de 3. (Busca nuevas oportunidades,parael | 0 [ 1 (2|3 [0 1| 2 |3 |0/ 1|23
mejora beneficio de toda la empresa?
N de
capacitaciones 4. ;Las capacitaciones percibidas 01|23 (0|1[2(3]|0/1|2]3
Desarrollo | efectivas ayudan a mejorar su rendimiento?
3 de | Niveldetrabajoen |5, ¢La empresa fomenta el trabajoen | o | | 5 3|0 | 1|2 3]0/ 1]2]3
@) competencia | equipo equipo para mejorar sus habilidades?
3 $ 6. (Ha participado de talleres o
S Nivel de liderazgo | actividades en las que usted ha sido 0(1({2(3|0|1|2 (30123
! lider?
g 7. (Establece algun tipo de indicador
que le ayude a medir el cumplimiento a
Eij Nivel de esfuerzoy | cabalidad de todas sus actividades O|1f21&j0 112 mfof1 2§
a) Fvaluacién | rendimiento en el asignadas?
de trabajo 8. (Maneja adecuadamente el trabajo
desempeiio bajo presion para no afectar su 0123012 {3]|0/1[2]3
rendimiento laboral?
Frecuencia de 9. ;La empresa les permite aplicar su
o s 0f1(2(3|0|1]|2 (30123
creatividad creatividad libremente en el trabajo?
quejo del | N° de horas diarias | 10. ;Con que frecuencia ha laborado ol1l2l3lol1l 213011213
tiempo | laboradas horas extras?
r ; 11. ;Las supervisiones son constantes y
Produ:i:tmda Frecuepc;lade permite identificar deficiencias en el 01|23 (0|1[2(3]|0/1|2]3
supervisiones
proceso?
N vuvehstabiidad e
PRIVA-)WW 1
I | s o[1|2(3|o|1|2[3]01]2]3
a favor de la 12. ;Se siente preparado para tomar
empresa decisiones en caso de ausencia del jefe?
Nivel de
it comunicacion con | 13.;El nivel de comunicacionconsus [0 | 1|23 (0| 1| 2 |3]0[1|2]3
Superiores. superiores es fluida ?
n -
.. | Nivel de
OIBAIZACION | ¢ ) unicacion entre
al N L 0Of1)2({3|0|1|2|3(0/1(2]3
compatieros de 14. ;Tiene una comunicacion efectiva
trabajo. entre compaieros de trabajo?
Nivel de
responsabilidaden | 15. ;Cuenta con un plan de trabajo 01(2]3|0|1|2|3(0]1]|2]|3
el puesto diario?
16. ;Suele faltar a su trabajo? 012301 |2]3[0)1]2]3
Funciones | Nivel de ausentismo | 17. ;Puede otra persona desarrollar sus
del puesto labores en su ausencia? 0(1f2/8)0)1(2]3]01]2/3
Nivel de
complejidad de las
funciones del 18. ;Considera que las actividades que 0112 /R|0|L1 2§01 2%
puesto realiza son demasiado complejas?

Las alternativas de respuesta van del 1 al 5 y tiene la siguiente escala:

1

2

3

4 5

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

FIRMA DEL EXPERTO
DNI: 42887489
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ANEXO n° 6: VALIDACION EXPERTO 02 DAVID BONON DIAZ

a Prof David Bofion

ENVIA

ACABO DE REVISAR HUO

Profesor buen dia espero que se encuentre bien de salud junto a su famil

soy Amner Kevin Figueroa Gonzales fui su alumno en varios cursos de ciclos
pasados, ahora junto a mi companera nos encontramos realizando tesis, el
motivo de escribirle es para pedirle un favor espero me pueda ayudar, como
usted tendra conocimiento para la validacion de los cuestionarios se necesita
la aprobacién de validadores, por lo que la miss nos ha pedido que acudamos
3 docentes (expertos) que puedan evaluar y nos apoyen con la validacion de
instrumentos, de poder ayudarnos porfavor confirmeme para enviarle el

formato con los cuestionarios. Muchas garcias... o

3 a

, -
E FIGUEROA_ VALIDACION DE IN... k;\\
S

T

DOCX - 187 kB 1212 p. m. o

Ese es profesor, se solicita su firma y numero de DNI porfaver ...
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FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: CUESTIONARIO DE

Estimado(a) experto(a):

MOTIVACION LABORAL

Reciba mis mas cordiales saludos, el motivo de este documento es informarle que estoy
realizando la validez basado en el contenido de un instrumento destinado a medir la
motivacién laboral. En ese sentido, solicito pueda evaluar los 15 items en tres criterios:
Relevancia, coherencia y claridad. Su sinceridad y participacion voluntaria nos permitira
identificar posibles errores en la escala.

Antes es necesario completar algunos datos generales:

L Datos Generales

Nombres y apellidos David Boiién Diaz

Género Masculino | Femenino

Anos de experiencia

laboral (desde la 10 anos

obtencion del titulo)

Grado académico Bachiller Magister Doctor

Area de formacion Clinica | Educativa Social Organizacional

académica Otros:

Areas de experiencia oo Investigacion Gestion Recursos

profesional Macketing De mercados estratégica humanos

Otros:
T%emp g de expen'glcia 1 a 3 anos 4 a 6 anos 7 a 9 anos Més\de 10
profesional en el area anos

1L Breve explicacion del constructo
La motivacion laboral es definida como la fuerza psicoloégica que impulsa a las
personas a iniciar, mantener y mejorar sus tareas laborales, afirma (Marin,

2016).

IIL Criterios de calificacion

a) Relevancia

Es el grado en el que el item es esencial o importante y por tanto debe ser
incluido para evaluar la motivacion laboral se determinara con una
calificacion que varia de 0 a 3: El item “Nada es relevante para evaluar la
motivacion laboral” (puntaje 0), “poco relevante para evaluar la
motivacion laboral” (puntaje 1), “relevante para evaluar la motivacion

laboral” (puntaje 2) y “completamente relevante para evaluar la
motivacioén laboral” (puntaje 3).

Nada relevante

Poco relevante

Relevante

Totalmente relevante

0

1 2

3

b) Coherencia

El grado en el que el item guarda relacion con la dimension que esta
midiendo. Su calificacion varia de 0 a 3: El item “No es coherente para
evaluar la motivacion laboral™ (puntaje 0), “poco coherente para evaluar
la motivacién laboral” (puntaje 1), “coherente para evaluar la motivacion
laboral” (puntaje 2) y es “totalmente coherente para evaluar la
motivacion laboral (puntaje 3).

Nada coherente

Poco coherente

Coherente

Totalmente coherente

0

1

2

3

¢) Claridad

El grado en que el item es entendible, claro y comprensible en una escala que
varia de “Nada claro” (puntaje 0), “medianamente claro” (puntaje 1), “claro”

(puntaje 2) y “totalmente claro™ (puntaje 3).

Nada claro

Medianamente claro Claro

Totalmente claro

0

1

3

CUESTIONARIO MOTIVACION LABORAL:

SEXO:

EDAD:
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(a) Masculino

(a) De 18 a 25
(d)De 42 a 49

(b) Femenino

(b) De 26 a 33
(e) De 50a 55

(c) De 34 a 41




VARIABLE | DIMENSION | INDICADORES | ITEMS MOTIVACION LABORAL | RELEVANTE | COHERENCIA | CLARIDAD SUGERENCIAS
1. ;La empresa se preocupa por
Condicion del brindarles un ambiente adecuado
; )
ambiente laboral | donde puedan desarrollar sus Of1{2(@foj1 /2 §|0|1f2§
actividades con facilidad?
o . : 2. ;Cuenta con protocolos de higiene,
Condmf_mes Nivel del cxidado los cuales cuidan susaludyladesus |0 |1 (2|3 |0 |12 3 [0|1|2]3
de seguridad | de la salud ;
clientes?
Nivldeindice | 00 abral. con i de
en seguridad et laesaolode |01 | 2| B |0 1|2 B |o|1|2|8
laboral prevenir los riesgos en el desarrollo de
3 sus actividades?
o 4. ;Con que frecuencia percibe algin
@ % de incentivos | tipo de incentivos laborales, ya sea por ol1l2l3lolil2l3lol1l2]3
= laborales su buen desempeiio como colaborador
% u otra actividad en la que resalte?
3] Fisica social 5. ;Siente que el sueldo que usted
= . percibe es justo y esta acorde a su 0O|1|2|8|0]1(2]8|0|1]|2|8
Nivel de
satisfaccion con afiseeac’
o) - - -
= e 6. ¢ El salario que usted recibe
actualmente cumple con sus 0|j1|12|8(0|1]2]8|]0|1]2]|8
aspiraciones economicas ?
Nivel de 7. ;Siente que la interaccion que
estabilidad mantiene con su entorno (companeros
emocional de los | y jefe) contribuye a una adecuada o112 @012 @0 T1[2(8
Mejora trabajadores estabilidad emocional?
1 0,
Frogeay Alzodlfabili il e 8. Laempresa genera oportunidades
P en las cuales los trabajadorespuedan |0 | 1 (2|3 |0 |12 3 [0|1|2]3
ascensos o
laborales ascender laboralmente?
Nivel de 9. (La empresa les incita a superar
Perseverancia oz obstaculos para lograr sus metas 0j112|8(0|1[2]8|0|1]2]|8
superacion -
propuestas?
10. ;Ha recibido usted un
Frecuencia de reconocimiento( carta de felicitacion,
reconocimientos | bono, beca de capacitacion, entre 0o(1|2|3|]0|1]|2|3(0]|1(|2]|3
Factores laborales otros) durante el tiempo que viene
motivacionales laborando en la empresa?
. 11.  Es beneficiario de algin seguro
Probebilidadide social que lo pueda cubrirencasode [0 |1 (2 (3 [0 |1 |2]| 3 |0 |1|2]3
Seguros :
accidentes?
; 12. ;Existe una confianza 6ptima
Nive! de entre jefe y colaborador? ofr{2{gfoj1/2/§f0j1{2/8
relaciones = = "
interpersonales 13. ;Recibe comprens.lonybuen trato ol1l213lol1l2l3lol1l2]3
por parte de sus superiores?
Condiciones | Frecuencia de 1441 el )
laborales | horas extras - (LA CINPIEsa ¢S [ECNoce porias | g\ 1 (2|30 |12 3 |0|1(2|3
horas extras que trabaja?
remuneradas
% de asumir s ; 3
s 15. ; Tiene la oportunidad de asumir olil213lol1l2l3lol1l2]3
o nuevos retos en sus labores?
responsabilidades

Las altemativas de respuesta van del 1 al 5 y tiene la siguiente escala:
1 2 3 4 5
Nunca Casinunca | A veces | Casisiempre | Siempre

7 ECON. DAVID BORION DiAZ

DNI: 43226538
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FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: CUESTIONARIO DE

DESEMPENO LABORAL

Estimado(a) experto(a):

Reciba mis mas cordiales saludos, el motivo de este documento es informarle que estoy
realizando la validez basado en el contenido de un instrumento destinado a medir el
desempeno laboral. En ese sentido, solicito pueda evaluar los 18 items en tres criterios:
Relevancia, coherencia y claridad. Su sinceridad y participacion voluntaria nos permitira
identificar posibles errores en la escala.

Antes es necesario completar algunos datos generales:

IV. Datos Generales

Nombres y apellidos David Bonion Diaz

Género Masculino | Femenino

Anos de experiencia

laboral (desde la 10 anos

obtencion del titulo)

Grado académico Bachiller Magister Doctor

Area de formacion Clinica | Educativa Social Organizacional

académica Otros:

Areas de experiencia e e Investigacion Gestion Recursos

N . Marketing P
profesional De mercados | estratégica humanos
Oftros:
Tiempo,de experisnci la3aiios | 4aGanos | 7a0 afos s delo
profesional en el area anos

V. Breve explicacion del constructo

Segiin Cueva (2017) el desempeno laboral se traduce en la eficiencia, eficacia

y efectividad relacionada con el buen desempeno de los colaboradores.

Cienfuegos (2020) conceptualiza el desempeno laboral como las acciones y

conductas realizadas por los trabajadores que ayudan a alcanzar el logro de los

objetivos propuestos acorde al éxito de las empresas.

VI.  Criterios de calificacion
d) Relevancia

Es el grado en el que el item es esencial o importante y por tanto debe ser
incluido para evaluar el desempeiio laboral se determinara con una
calificacion que varia de 0 a 3: El item “Nada es relevante para evaluar el
desempeno laboral” (puntaje 0), “poco relevante para evaluar el
desempeno laboral” (puntaje 1), “relevante para evaluar el desempeno

laboral” (puntaje 2) y “‘completamente relevante para evaluar el
desempertio laboral” (puntaje 3).

Nada relevante

Poco relevante

Relevante

Totalmente relevante

0

1

2

3

e) Coherencia

El grado en el que el item guarda relacion con la dimension que esta
midiendo. Su calificaciéon varia de 0 a 3: El item “No es coherente para
evaluar el desempeno laboral” (puntaje 0), “poco coherente para evaluar
el desempeno laboral” (puntaje 1), “‘coherente para evaluar el desempeno
laboral” (puntaje 2) y es “totalmente coherente para evaluar el
desempertio laboral (puntaje 3).

Nada coherente Poco coherente Coherente Totalmente coherente
0 1 2 3
f) Claridad

El grado en que el item es entendible, claro y comprensible en una escala que
varia de “Nada claro” (puntaje 0), “medianamente claro” (puntaje 1), “claro”

(puntaje 2) y “totalmente claro” (puntaje 3).

Nada claro

Medianamente
claro

Claro

Totalmente claro

0

1

3

CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL:

SEXO:

EDAD:
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(a) Masculino

(a) De 18 a 25
(d) De 42 a 49

(b) Femenino

(b) De 26 a 33
(e) De 50 a 55

(c) De 34 a 41




VAEéAB DIMI;NSIO INDICADORES ITEMS DESEMPENO LABORAL RELEVANTE | COHERENCIA | CLARIDAD | SUGERENCIAS
1. ;Suele tener iniciativa y apoyar a sus
Nivel de iniciativa y | compaiieros de trabajo? Ofr|2|@|0|1|2|H[0fL]2]8
capacidad de 2., Suele emplear criterios altamente
o respuesta calificados para fundamentar su 0|1|2(3(0|1|2|[3(0[1]2]3
oactividad
respuestas?
Frecuencia de
oportunidades de | 3. ;Busca nuevas oportunidades, parael | 0 | 1|2 [3 |0 |1| 2 [3|0[1|2]3
mejora beneficio de toda la empresa?
Ne de
capacitaciones 4. ;Las capacitaciones percibidas 0|1|2(3(0|1]2|[3(0[1]2]3
Desarrollo | efectivas ayudan a mejorar su rendimiento?
3 de ) NiVFl de trabajo en 5.1,La empresa.fomenta el t@bajo en ol1l213lol1l2 13011213
) competencia | equipo equipo para mejorar sus habilidades?
a $ 6. (Ha participado de talleres o
S Nivel de liderazgo | actividades en las que usted ha sido 0|1|2(3(0|1|2|3(0[1]2]3
Z lider?
E 7. ;Establece algin tipo de indicador
que le ayude a medir el cumplimiento a
é Nivel de esfuerzoy | cabalidad de todas sus actividades OfL{2|§|0|1f2 8|0/112|§
a) Evaluacion | rendimientoenel | asignadas?
de trabajo 8. (Maneja adecuadamente el trabajo
desempeiio bajo presion para no afectar su 0|1|2(3|0|1]2]|3(0/1|2]3
rendimiento laboral?
Frecuencia de 9. ¢Laempresales pemite aplicarsu | o | 1 (2 (30|12 (3]0 1]2]3
creatividad creatividad libremente en el trabajo?
Mangjo del | N° de horas diarias | 10. ;Con que frecuencia ha laborado olil2l3lol1l213lol1l2]3
tiempo | laboradas horas extras?
= ) ; 11. ;Las supervisiones son constantes y
Produdctmda F1ecuepgla - permite identificar deficiencias en el Of1f{2(3(0]|1|2[3(0/1]|2]3
supervisiones 0
proceso?
Probabilidad de
toma de decisiones
a favor de la 12. ;Se siente preparado para tomar ojrj2(mfof112 gjol)2 g
empresa decisiones en caso de ausencia del jefe?
Nivel de
Coiiiicci comupicaci()n con 13.[,E_lnivel de c_omunjcaci(m con sus of1 (23012 (3[0/1]|2]|3
superiores. superiores es fluida ?
n :
organizacion Nivel Qe -
al PRSI - . . o|l1]|2]3|o|1]|2]|3oj1]2]3
compaiieros de 14. ;Tiene una comunicacion efectiva
trabajo. entre compareros de trabajo?
Nivel de
responsabilidaden | 15. ;Cuenta con un plan de trabajo of1 (23012 (3[0/1]|2]3
el puesto diario?
16. ;Suele faltar a su trabajo? 0123|012 |3f0[1[2]3
Funciones | Nivel de ausentismo | 17. ;Puede otra persona desarrollar sus
del puesto labo‘}es en su au.xs)encia? 011230112 3|01123
Nivel de
complejidad de las
funciones del 18. ;Considera que las actividades que G112 @fofLf2 90128
puesto realiza son demasiado complejas?

Las alternativas de respuesta van del 1 al 5 y tiene la siguiente escala:

1

2

3

4 5

Nunca

Casi nunca

A veces

Casl siempre

Siempre

7 ECON. DAVID BONOGN DiAZ

DNI: 43226538
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ANEXO n° 7: VALIDACION DE EXPERTO 03 CINTHYA VILCHEZ ALFARO

9 Profesora Cinthya Compensaciones Q

Espero que estés bien .. oo
No hay problema ., o

Con gusto 230p.m.

pag. 116



FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: CUESTIONARIO DE

MOTIVACION LABORAL

Estimado(a) experto(a):

Reciba mis mas cordiales saludos, el motivo de este documento es informarle que estoy
realizando la validez basado en el contenido de un instrumento destinado a medir la
motivacion laboral. En ese sentido, solicito pueda evaluar los 15 items en tres criterios:
Relevancia, coherencia y claridad. Su sinceridad y participacion voluntaria nos permitira

identificar posibles errores en la escala.

Antes es necesario completar algunos datos generales:
I Datos Generales

Nombres y apellidos Vilchez Alfaro Cinthya

Género Masculino | Femenino

Anos de experiencia

laboral (desde la 11 anos

obtencion del titulo)

Grado académico Bachiller Magister Doctor

Area de formacion Clinica Educativa Social Organizacional

académica Otros:

Areas de experiencia — Investigacion Gestion Recursos

profesional BaHrkeng De mercados estratégica humanos

Otros:
Tiempp de experit:ncia 1 a 3 anos 4 a 6 anos 7 a 9 anos Més~de Lo
profesional en el area anos

II. Breve explicacion del constructo

La motivacién laboral es definida como la fuerza psicoldgica que impulsa a las
personas a iniciar, mantener y mejorar sus tareas laborales, afirma (Marin,

2016).

IIL. Criterios de calificacion
a) Relevancia

Es el grado en el que el item es esencial o importante y por tanto debe ser
incluido para evaluar la motivacion laboral se determinara con una
calificacién que varia de 0 a 3: El item ““Nada es relevante para evaluar la
motivacién laboral” (puntaje 0), ““poco relevante para evaluar la
motivacion laboral” (puntaje 1), “relevante para evaluar la motivacion
laboral” (puntaje 2) y “completamente relevante para evaluar la

motivacién laboral” (puntaje 3).

Nada relevante

Poco relevante

Relevante

Totalmente relevante

0

1

2

3
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b) Coherencia

El grado en el que el item guarda relacién con la dimensién que esta
midiendo. Su calificacioén varia de 0 a 3: El item “No es coherente para
evaluar la motivacion laboral” (puntaje 0), “poco coherente para evaluar
la motivacioén laboral” (puntaje 1), “coherente para evaluar la motivacion
laboral” (puntaje 2) y es “totalmente coherente para evaluar la
motivacién laboral (puntaje 3).

Nada coherente

Poco coherente

Coherente

Totalmente coherente

0

1 2)

3

¢) Claridad

El grado en que el item es entendible, claro y comprensible en una escala que
varia de “Nada claro” (puntaje 0), “medianamente claro” (puntaje 1), “claro”
(puntaje 2) y “totalmente claro” (puntaje 3).

Nada claro

Medianamente claro Claro

Totalmente claro

0

1

3

CUESTIONARIO MOTIVACION LABORAL:

SEXO:

EDAD:

(a) Masculino

(a) De 18 a 25
(d) De 42 a 49

(b) Femenino

(b) De 26 a 33
(e) De 50a 55

(c) De 34 a 41




VARIABLE | DIMENSION | INDICADORES | ITEMS MOTIVACION LABORAL | RELEVANTE | COHERENCIA | CLARIDAD SUGERENCIAS
1. ;La empresa se preocupa por
Condicion del brindarles un ambiente adecuado
ambiente laboral | donde puedan desarrollar sus OlL(2|&(0[L1]2| 80|28
actividades con facilidad?
o ; : 2. ;Cuenta con protocolos de higiene,
Conqunes Nivel del cuidado los cuales cuidan susaludyladesus |01 |23 /0|1 |2| 3|0 |1/|2|3
de seguridad | de la salud :
clientes?
Nieldondee | & L2eTeele e o
en seguridad POsICe segurl g ol1f2]3]of1|2]3|o]1]2]3
laboal prevenir los riesgos en el desarrollo de
3 sus actividades?
o) 4. ;Con que frecuencia percibe algin
- ; i y .
g % de incentivos | tipo de mcentlvos~ laborales, ya sea por olil2l3lolilal3lol1l2]3
laborales su buen desempeno como colaborador
% u otra actividad en la que resalte?
3] - . 5. (Siente que el sueldo que usted
g Fisica social Nivel de percibe es justo y esta acorde a su of1|2|3(0 (1|23 (0]|1]|2]|3
= : B esfuerzo?
o satisfaccion con 6.l salas o —"
S el salario . (El salario que usted recibe
actualmente cumple con sus 0f1({2(3|0(f1]|2|3(0|1]|2]|3
aspiraciones economicas ?
Nivel de 7. (Siente que la interaccion que
establlhdad mantiene con su entormo (companeros olilalslol1lal3lol1l2]3
emocional de los | y jefe) contribuye a una adecuada
Mejora trabajadores estabilidad emocional?
1 0,
Frogmwetva /:'(g)eabili o 8. Laempresa genera oportunidades
P en las cuales los trabajadorespuedan [0 [ 12|30 |1 2| 3 |0 |1]2]|3
ascensos
ascender laboralmente?
laborales
Nivel de 9. (La empresa les incita a superar
Perseverancia g obstaculos para lograr sus metas ol1(g|3|(0(1|&8| 3 |0(1|B|3
superacion
propuestas?
10. ;Ha recibido usted un
Frecuencia de reconocimiento( carta de felicitacion,
reconocimientos | bono, beca de capacitacion, entre 0j1]2|8|1]0(|1]2|8|]0|1[2]8
Factores laborales otros) durante el tiempo que viene
motivacionales laborando en la empresa?
iz 11. (Es beneficiario de algiin seguro
Erobalshadide social que lo pueda cubrirencasode [0 |1 (2|3 |0 |1 (2| 3 |0 |1|2]|3
seguros .
accidentes?
i 12. ;Existe una confianza optima
Nivel de entre jefe y colaborador? Ojr|g|3|0 2R S |0|2]g3
1elaciones 13. ;Recibe comprension y buen trato
interpersonales & prensny ol1]2]3]of1]2]|3]o]|1]|2]3
por parte de sus superiores?
Condiciones | Frecuencia de 1411 ek -
laborales | horas extras i STIDTESA €9 TRCONOCEROL®S 1o | |2 (B O |1 ]2 | B |o|1]2|8
§ horas extras que trabaja?
remuneradas
% de asumir s : ;
s 15. ;Tiene la oportunidad de asumir olilalslolilalslolilals
% i nuevos retos en sus labores?
responsabilidades

Las alternativas de respuesta van del 1 al 5 y tiene la siguiente escala:

1

2

3 4

5

Nunca

Cas1 nunca

A veces | Casisiempre | Siempre

oot

FIRMA DEL EXPERTO
DNI: 45305360
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FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: CUESTIONARIO DE

Estimado(a) experto(a):

DESEMPENO LABORAL

Reciba mis mas cordiales saludos, el motivo de este documento es informarle que estoy
realizando la validez basado en el contenido de un instrumento destinado a medir el
desempeitio laboral. En ese sentido, solicito pueda evaluar los 18 items en tres criterios:
Relevancia, coherencia y claridad. Su sinceridad y participacion voluntaria nos permitira
identificar posibles errores en la escala.

Antes es necesario completar algunos datos generales:

IVv. Datos Generales

Nombres y apellidos Vilchez Alfaro Cinthya

Género Masculino | Femenino

Anos de experiencia

laboral (desde la 11 anos

obtencion del titulo)

Grado académico Bachiller Magister Doctor

Area de formaciéon Clinica Educativa Social Organizacional

académica Otros:

Areas de experiencia NG Investigacion Gestion Recursos

profesional arkelie | pe mercados estratégica humanos

Oftros:
T%elnp_o de expen'feflcia 1 a ¥ atios 42 6 aiios 7 29 afios MésNde 10
profesional en el area anos

V. Breve explicacion del constructo
Seguin Cueva (2017) el desempeno laboral se traduce en la eficiencia, eficacia
y efectividad relacionada con el buen desempeno de los colaboradores.
Cienfuegos (2020) conceptualiza el desempeno laboral como las acciones y
conductas realizadas por los trabajadores que ayudan a alcanzar el logro de los

objetivos propuestos acorde al éxito de las empresas.

VL Criterios de calificacion

d) Relevancia

Es el grado en el que el item es esencial o importante y por tanto debe ser
incluido para evaluar el desempeitio laboral se determinara con una
calificacion que varia de O a 3: El item “Nada es relevante para evaluar el
desempeno laboral” (puntaje 0), “poco relevante para evaluar el
desempenio laboral” (puntaje 1), “relevante para evaluar el desempeifio

laboral” (puntaje 2) y “‘completamente relevante para evaluar el
desempenio laboral” (puntaje 3).

Nada relevante

Poco relevante

Relevante

Totalmente relevante

0

1

Py

3

e) Coherencia

El grado en el que el item guarda relacion con la dimension que esta
midiendo. Su calificacion varia de 0 a 3: El item “No es coherente para
evaluar el desempeno laboral™ (puntaje 0), “*poco coherente para evaluar
el desempeno laboral” (puntaje 1), “coherente para evaluar el desempeno
laboral™ (puntaje 2) y es “totalmente coherente para evaluar el
desempeno laboral (puntaje 3).

Nada coherente

Poco coherente

Coherente

Totalmente coherente

0

1

-

3

f) Claridad

El grado en que el item es entendible, claro y comprensible en una escala que
varia de “Nada claro” (puntaje 0), “medianamente claro™ (puntaje 1), ““claro”
(puntaje 2) y “totalmente claro™ (puntaje 3).

Nada claro

Medianamente
claro

Claro

Totalmente claro

0

1

3

CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL:

SEXO: (a) Masculino (b) Femenino

EDAD: (a) De 18 a 25

(d) De 42 a 49

(b) De 26 a 33
(e) De 50 a 55

(c) De 34 a 41
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v LE DHVH;:\INSIO INDICADORES ITEMS DESEMPENO LABORAL | RELEVANTE | COHERENCIA | CLARIDAD | SUGERENCIAS
1. ;Suele tener iniciativa y apoyar a sus
Nivel de iniciativa y | compatieros de trabajo? OlL|2(8|0) 1| |3[01|A|3
capacidad de 2. Suele emplear criterios altamente
Proactividad respuesta calificados para fundamentar su 0Of1(2|3|0(1|2]|3]|0/1|2]|3
respuestas?
Frecuencia de
oportunidades de 3. (Busca nuevas oportunidades, parael |0 | 1 [2[3 |0 |1 | 2 |3 |0[1|2]3
mejora beneficio de toda la empresa?
Ne de
capacitaciones 4. ;Las capacitaciones percibidas O(1|2(|3|0f1 |2 (3]|0[1|2]|3
Desarrollo | efectivas ayudan a mejorar su rendimiento?
3 de | Nivel de trabajo en 5. La empresa fomenta el trabajoen | o | 1 |5 3|0 (1|2 |30/ 1]2]3
@) competencia | equipo equipo para mejorar sus habilidades?
ﬁ S 6. (Ha participado de talleres o
g Nivel de liderazgo | actividades en las que usted ha sido 0O(1(2|3|0(f1|2|3]|0/1|2]|3
7. lider?
§ 7. (Establece algin tipo de indicador
que le ayude a medir el cumplimiento a
2 Nivel de esfuerzoy | cabalidad de todas sus actividades 0| 11213/0/1)2 131011123
a) Fvaluaciéon | rendimiento en el asignadas?
de trabajo 8. (Maneja adecuadamente el trabajo
desempeiio bajo presion para no afectar su o|1(2(3(0(1|2|3]|0/1|2]|3
rendimiento laboral?
Frecuencia de 9. ;La empresa les permite aplicar su
L : Of1|2(|3|0f1 |2 (3]|0[1f2]|3
creatividad creatividad libremente en el trabajo?
Manejo del | N° de horas diarias | 10. ;Con que frecuencia ha laborado olilalalolil213lol1l2]3
tiempo laboradas horas extras?
2 ; 11. ;Las supervisiones son constantes y
Produ;tmda Frecuepgla - permite identificar deficiencias en el 0|1(2]|3[0|1]2]|3(f0[{1|2]3
supervisiones -
proceso?
Probabilidad de
toma de decisiones
a favor de la 12. ;Se siente preparado para tomar ClLIR(30)1 & (30183
empresa decisiones en caso de ausencia del jefe?
Nivel de
C . ., | comunicacion con | 13.;El nivel de comunicacion con sus 0o|1(2|3[|0|1]|]2]|3(f0j1|2]3
QIUNCACIO superiores. superiores es fluida ?
n -
S Nivel de
organizacion icacion entre
al < s o|1|2(3]o|1|2|3]01|2]3
compaileros de 14. ;Tiene una comunicacion efectiva
trabajo. entre companeros de trabajo?
Nivel de
responsabilidaden | 15. ;Cuenta con un plan de trabajo 0O|1f2|3|0|1]|2]|3(f0[1|2]|3
el puesto diario?
16. ;Suele faltar a su trabajo? Of1]2]3]0 1|2 ]3]|0]1]2]3
Funciones | Nivel de ausentismo | 17. ;Puede otra persona desarrollar sus
del puesto labores en su ausencia? Ojrj2f{ajojlj2 Efojl|2|%
Nivel de
complejidad de las
funciones del 18. ;Considera que las actividades que ClL12 |01 2 (80128
puesto realiza son demasiado complejas?

Las alternativas de respuesta van del 1 al 5 y tiene la siguiente escala:

1

2

3

4 5

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

ol

FIRMA DEL EXPERTO

DNI: 45305360
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ANEXO n° 8: COEFICIENTE DE V DE AIKEN MOTIVACION LABORAL

pag. 121

, Quith | ez | Cinfya | RESUMEN- Ve
CUESTIONARIO MOTIVACION LABORAL Araujo) (David Bofion) Vilchez AIKEN
rel | coh | clar | rel | coh | clar | rel | coh | clar | rel | coh | clar | Total
¢La empresa se preocupa por brindarles un ambiente adecuado donde puedan .
! desarrollar sus actividades con facilidad? g 2 8 g g 8 ¢ 8 ¢ Y . J &9 0.96 Valido
2 gﬁ:ﬁ;t;con protocolos de higiene, los cuales cuidan su salud y la de los 3 2 3 3 3 3 3 2 2 9 7 8 2 0.89 valido
¢La empresa les brinda algunos tipos de seguridad laboral, con el fin de .
3 prevenir los riesgos en el desarrollo de sus actividades? g 8 8 g g 8 ¢ 8 ¢ Y J J & 1.00 Valido
¢Con que frecuencia percibe algin tipo de incentivos laborales, ya sea por su .
4 buen desempefio como colaborador u otra actividad en la gue resalte? . . . . 8 . . . . . . . & 1.00 Valido
5 | ¢Siente que el sueldo que usted percibe es justo y estd acorde a su esfuerzo? 3 3 3 3 3 3 3 3 3 9 9 9 27 1.00 Valido
6 g(lil) ﬁg:ﬁ:::c; Sf}r)ue usted recibe actualmente cumple con sus aspiraciones 3 2 3 3 3 3 2 2 2 8 7 8 23 0.85 valido
7 ¢Siente que la interaccion que mantiene con su entorno (compafieros y jefe) 3 2 3 3 3 3 2 2 2 8 7 8 23 0.85 valido
contribuye a una adecuada estabilidad emocional? '
8 glls_cae ﬁdmeprrfast?o?ZInrir; ?e%ortunldades en las cuales los trabajadores puedan 3 3 3 3 3 3 2 2 2 8 8 8 24 0.89 valido
9 | ¢Laempresa les incita a superar obstaculos para lograr sus metas propuestas? 2 2 23 0.85 Valido
¢Ha recibido usted un reconocimiento (carta de felicitacion, bono, beca de .
10 capacitacidn, entre otros) durante el tiempo que viene laborando en la empresa? . . 29 0.96 Valido
1 gfsig::teef;glarlo de algan seguro social que lo pueda cubrir en caso de 3 3 3 3 3 3 2 2 2 8 8 8 24 0.89 valido
12 | ¢Existe una confianza Gptima entre jefe y colaborador? 3 3 3 3 3 3 2 2 2 8 8 8 24 0.89 Valido
13 | ¢Recibe comprension y buen trato por parte de sus superiores? 3 3 3 3 3 3 2 2 2 8 8 8 24 0.89 Valido
14 | ;Laempresa les reconoce por las horas extras que trabaja? 3 2 3 3 3 3 3 3 3 9 8 9 26 0.96 Valido
15 | ¢ Tiene la oportunidad de asumir nuevos retos en sus labores? 3 2 3 3 3 3 2 2 2 8 7 8 23 0.85 Valido
PROMEDIO 0.92 Valido




ANEXO n° 9: COEFICIENTE DE V DE AIKEN DESEMPENO LABORAL

pag. 122

Juez 1 Juez 2 Juez 3 RESUMEN-
N (Judith Araujo) I : ¥ TOTAL Vv de
rel | coh | clar | rel | coh | clar | rel | coh | clar | rel | coh | clar | Total
1 | ¢Suele tener iniciativa y apoyar a sus compafieros de trabajo? 3 2 2 3 3 3 3 2 2 9 7 7 23 0.85 Valido
2 | ¢Suele emplear criterios altamente calificados para fundamentar sus respuestas? | 2 2 2 3 3 3 2 8 7 22 0.81 Valido
3 | ¢Busca nuevas oportunidades para el beneficio de toda la empresa? 3 3 3 1 2 6 8 23 0.85 Valido
4 | ¢Las capacitaciones percibidas ayudan a mejorar su rendimiento? 3 2 3 3 3 3 2 1 2 8 6 8 22 0.81 Valido
5 | ¢Laempresa fomenta el trabajo en equipo para mejorar sus habilidades? 3 3 3 3 3 3 2 1 2 8 7 8 23 0.85 Valido
6 | ¢Ha participado de talleres o actividades en la que usted ha sido lider? 3 3 3 3 3 3 2 1 2 8 7 8 23 0.85 Valido
7 g,Esta_bIece algun tipo de md_lcador que le ayude a medir el cumplimiento a 3 3 3 3 3 3 2 3 3 8 9 9 2 0.96 valido
cabalidad de todas sus actividades asignadas?

8 Ic';\élgpa??a adecuadamente el trabajo bajo presion para no afectar su rendimiento 2 3 3 8 23 0.85 valido
9 | ¢Laempresa les permite aplicar libremente su creatividad en el trabajo? 2 8 9 25 0.93 Valido
10 | ¢Con que frecuencia ha laborado horas extras? 3 3 27 1.00 Valido
1 F¢')Ir_c§11§ezl:)gerv|s|ones son constantes y permite identificar deficiencias en el 3 2 3 3 3 3 3 3 3 9 8 9 26 0.96 valido
12 | ¢Se siente preparado para tomar decisiones en caso de ausencia del jefe? 3 3 3 3 3 3 2 2 2 8 8 8 24 0.89 Valido
13 | ¢El nivel de comunicacion con sus superiores es efectiva? 2 2 2 3 3 3 2 2 2 7 7 7 21 0.78 Valido
14 | ¢ Tiene una comunicacién fluida con sus compafieros de trabajo? 3 2 3 3 3 3 2 2 2 8 7 8 23 0.85 Valido
15 | ¢Cuenta con un plan de trabajo diario? 8 3 3 3 3 3 2 2 2 8 8 8 24 0.89 Valido
16 | ¢Suele faltar a su trabajo? 2 2 2 3 3 3 2 2 2 7 7 7 21 0.78 Valido
17 | ¢Puede otra persona desarrollar sus labores en su ausencia? 3 2 3 3 3 3 3 3 3 9 8 9 26 0.96 Valido
18 | ¢Considera que las actividades que realiza son demasiado complejas? 3 3 3 3 3 3 3 3 3 9 9 9 27 1.00 Valido

PROMEDIO 0.88 Valido




ANEXO n° 10: BASES DE DATOS DE ENCUESTA PILOTO DE MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO LABORAL

MOTIVACION LABORAL

N° |TEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM SUMA
1 2 3 4 5 6 7 o U g JUEenn g 13 14 15

SN
(6]
(6]
1SS
IS

63
62
59
29
26
26
24
25
42
28
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DESEMPENO LABORAL

N° ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM SUMA
16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33

(6]
N
I
~
N
(6]

65
64
35
40
39
38
36
35
49
59
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ANEXO n° 11: Confiabilidad - Alfa de Cronbach

Cuestionario de Motivacion Laboral

Estadisticas de total de elemento

Media de ) . :
Varianza de escala  Correlacion total =~ Alfa de Cronbach si
escala si el
si el elemento se ha de elementos el elemento se ha
elemento se
o suprimido corregida suprimido
ha suprimido
ITEM 1 35,80 233,289 ,895 ,984
ITEM 2 35,20 243,956 ,887 ,984
ITEM 3 36,00 245,556 ,890 ,984
ITEM 4 36,20 237,289 ,870 ,984
ITEM 5 36,00 238,000 ,951 ,983
ITEM 6 36,20 237,289 ,929 ,983
ITEM 7 35,10 249,433 ,782 ,985
ITEM 8 36,70 246,233 ,993 ,983
ITEM 9 35,90 248,544 ,888 ,984
ITEM 10 36,30 234,011 974 ,982
ITEM 11 36,00 228,222 ,920 ,984
ITEM 12 35,10 239,211 ,928 ,983
ITEM 13 35,60 240,933 ,898 ,983
ITEM 14 34,90 256,544 ,868 ,985
ITEM 15 36,60 241,156 ,972 ,983
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ANEXO n° 12: Confiabilidad - Alfa de Cronbach

Cuestionario de Desempefio Laboral

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el total de Cronbach si e
Media de escala si el elemento se ha elementos elemento se ha
elemento se ha suprimido suprimido corregida suprimido

ITEM 1 42,60 134,044 ,505 ,898
ITEM 2 43,80 141,956 ,349 ,901
ITEM 3 43,30 142,456 ,313 ,902
ITEM 4 43,60 128,711 ,844 ,887
ITEM 5 43,60 120,933 ,873 ,884
ITEM 6 43,80 134,400 ,713 ,892
ITEM 7 44,30 127,344 ,919 ,885
ITEM 8 43,30 124,456 ,811 ,887
ITEM 9 43,30 120,678 ,839 ,885
ITEM 10 42,70 142,900 ,633 ,898
ITEM 11 43,40 122,711 ,763 ,889
ITEM 12 43,00 131,778 ,821 ,889
ITEM 13 43,70 156,011 -,273 ,916
ITEM 14 43,00 130,444 ,708 ,891
ITEM 15 43,90 120,100 ,889 ,883
ITEM 16 44,20 151,956 -,101 ,914
ITEM 17 43,90 141,211 ,661 ,897
ITEM 18 42,60 157,378 -,361 ,916
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ANEXO n° 13: Confiabilidad - Alfa de Cronbach

Cuestionarios de Motivacion Laboral y Desempefio Laboral

Estadisticas de total de elemento

Alfa de Cronbach si el

Media de escala si el Varianza de escala si el Correlacion total de
elemento se ha suprimido elemento se ha suprimido elementos corregida elemento se ha
suprimido
ITEM 1 81,80 605,956 ,780 ,960
ITEM 2 81,20 619,511 ,801 ,960
ITEM 3 82,00 616,889 ,899 ,959
ITEM 4 82,20 606,622 ,834 ,959
ITEM 5 82,00 608,889 ,890 ,959
ITEM 6 82,20 607,956 ,868 ,959
ITEM 7 81,10 616,989 911 ,959
ITEM 8 82,70 623,344 ,882 ,960
ITEM 9 81,90 626,100 ,802 ,960
ITEM 10 82,30 606,678 ,852 ,959
ITEM 11 82,00 597,556 ,817 ,960
ITEM 12 81,10 615,211 , 793 ,960
ITEM 13 81,60 613,156 ,844 ,959
ITEM 14 80,90 641,878 ,661 ,961
ITEM 15 82,60 614,044 ,901 ,959
ITEM 16 81,00 640,889 ,368 ,963
ITEM 17 82,20 639,733 ,548 ,961
ITEM 18 81,70 648,233 ,350 ,962
ITEM 19 82,00 628,889 ,668 ,961
ITEM 20 82,00 614,000 ,706 ,960
ITEM 21 82,20 641,733 ,504 ,962
ITEM 22 82,70 617,567 ,899 ,959
ITEM 23 81,70 630,011 ,510 ,962
ITEM 24 81,70 620,233 ,585 ,961
ITEM 25 81,10 654,544 ,456 ,962
ITEM 26 81,80 608,844 ,739 ,960
ITEM 27 81,40 629,600 , 751 ,960
ITEM 28 82,10 664,544 ,012 ,964
ITEM 29 81,40 628,711 ,622 ,961
ITEM 30 82,30 605,789 ,815 ,960
ITEM 31 82,60 665,600 -,012 ,964
ITEM 32 82,30 644,011 , 754 ,961
ITEM 33 81,00 688,444 -,522 ,966
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TABLAS CRUZADAS

ANEXO n° 14: Tabla cruzada entre la variable motivacion laboral (Agrupada) y el género de los
encuestados.

Género de los encuestados
Masculino  Femenino  Total

SUMATORIA-V1 Bajo  Recuento 5 3 8
MOTIVACION % del total 16,7% 10,0% 26,7%
LABORAL Medio Recuento 8 8 16
(Agrupada) % del total 26,7% 26,7% 53,3%
Alto Recuento 2 4 6
% del total 6,7% 13,3% 20,0%
Total Recuento 15 15 30
% del total 50,0% 50,0%  100,0%

Fuente: Cuestionario y base de datos en IBM SPSS

Se ha cruzado la informacion a través del software SPSS con el fin de determinar cual de los 2 géneros se encuentran mas motivados
laboralmente. se muestra que en el nivel bajo son los varones los que se encuentran con un mejor nivel de motivacién laboral con
un 16.7%, mientras que en el nivel medio tanto varones como mujeres estan igual de motivados con un 26.7% para ambos sexos y
finalmente en el nivel alto son las mujeres quienes se encuentran con un mayor grado de motivacion laboral alcanzando un 13.3%.

ANEXO n° 15: Tabla cruzada entre la variable motivacion laboral (Agrupada) y la edad de los
encuestados

Edad de los encuestados
Del1l8a De26a33 De34a4l De42a49

25 afnos afos anos anos Total
SUMATORIA-V1 Bajo Recuento 1 3 3 1 8
MOTIVACION % del total ~ 3,3% 10,0% 10,0% 3,3% 26,7%
LABORAL Medi Recuento 5 8 2 1 16
(Agrupada) 0 odeltotal 167%  26,7% 6,7% 33%  53,3%
Alto Recuento 1 1 3 1 6
% del total ~ 3,3% 3,3% 10,0% 3,3% 20,0%
Total Recuento 7 12 8 3 30
% del total  23,3% 40,0% 26,7% 10,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario y base de datos en IBM SPSS

Se ha cruzado la informacidn a través del software SPSS con el fin de determinar cual de los 4 rangos de edades establecidos se
encuentran mas motivados laboralmente. se deduce que, para el nivel bajo, el rango de edades de (26 a 33 afios) y de (34 a 41
afios) son los que manejan una mejor motivacién laboral con un 10%, por otro lado, para el nivel medio se entiende que son las
personas comprendidas entre 26 y 33 afios quienes estan mas motivadas laboralmente con un 26.7%, mientras que en el nivel alto
las personas que se encuentran con mas alta motivacion laboral estan comprendidas entre las edades de 34 a 41 afios obteniendo
un 10% frente a tan solo un 3.3% para los otros rangos, de todo ello se encuentra una motivacién relativamente alta en los rangos
de 26 a 41 afios de edad.
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ANEXO n° 16: Grado de magnitud de la relacion segun coeficiente de la relacion.

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.012+0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 2 +0.50 Correlacion positiva media
+0.51a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 2 +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Sirve para determinar si la relacién es de rango positivo o negativo, asi como también la intensidad de dicha relacion, se tendra
que incurrir en el coeficiente de correlacion que nos facilita el programa IBM SPSS.

ANEXO n° 17: Genero de los trabajadores encuestados que formaron parte de la muestra.

m masculino m femenino

ANEXO n° 18: Edad de los trabajadores encuestados distribuidos en distintos rangos.

HDe 18 a 25 afios
M De 26 a 33 afios
W D= 34 3 41 afios
EDe 42 2 49 afios
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ANEXO n° 19: CONSTANCIA SUNEDU DE VALIDADOR 01

0 Aplicativo i= Guia

REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

MAESTRA EN EDUCACION
PEDAGOGIA UNIVERSITARIA

ARAUJO GARCIA, JUDITH ESTEFANY ccha de diploma: 16/07/2010 UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO
' Modalidad de estudios: -

DNI 42887489 PERU

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

BACHILLER EN CIENCIAS SOCIALES
Fecha de diploma: 03/05/2007
ARAUJO GARCIA, JUDITH ESTEFANY  Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO
DNI 42887489 PERU
Fecha matricula: Sin informacién (™)
Fecha egreso: Sin informacién (**)

LICENCIADA EN TURISMO
ARAUJO GARCIA, JUDITH ESTEFANY Fecha de diploma: 22/02/2008 UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO

DNI 42887489 Modalidad de estudios: - PERU
BACHILLER EN ADMINISTRACION Y GESTION COMERCIAL
Fecha de diploma: 01/07/16
ARAUJO GARCIA, JUDITH ESTEFANY  Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE S.A.C.
DNI 42887489 PERU

Fecha matricula: 14/09/2013
Fecha egreso: 26/04/2016

ARAUJO GARCIA, JUDITH ESTEFANY LICENCIAD_A EN ADMINISTRACION ¥ GESTION COMERCIAL UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE S.AC.
) Fecha de diploma: 24/10/16

DNl 42887489 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
DOCTORA EN PLANIFICACION Y GESTION
Fecha de diploma: 13/110/17
ARAUJO GARCIA, JUDITH ESTEFANY  Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO
DNI 42887489 PERU

Fecha matricula: 15/04/2010
Fecha egreso: 31/01/2012

MAESTRA EN CIENCIAS SOCIALES
PLANIFICACION Y GESTION TURISTICA

ARAUJO GARCIA, JUDITH ESTEFANY | | coé de diploma. 171012014 UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO
) Modalidad de estudios: -

DNI 42887489 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (%)
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ANEXO n° 20: CONSTANCIA SUNEDU DE VALIDADOR 02

REGISTRO NACIONAL DE W Apiicatvo = Gue

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Resultado

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN ECONOMIA
Fecha de diploma: 28/04/2011

BONON DIAZ, Modalidad d tudios: UNMNERSIDAD NACIONAL DE
DAVID odalidad de estudios: - CAJAMARGCA
DNI 43226538 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (™)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

BONON DIAZ, ECONOMISTA UNIVERSIDAD NACIONAL DE
DAVID Fecha de diploma: 20/02/15 CAJAMARCA
DNI 43226538 Modalidad de estudios: - PERU

MAESTRO EN EDUCACION CON MENCION EN DOCENCIA UNIVERSITARIAY
GESTION EDUCATIVA
BONON DIAZ, Fecha de diploma: 18/11/21
DAVID Modalidad de estudios: PRESENCIAL
DNI 43226538

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
PERU

Fecha matricula: 24/03/2018
Fecha egreso: 23/12/2018

(***) Ante la falta de informacidn, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace https://enlinea.sunedu.gob.pe/
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ANEXO n°21: CONSTANCIA SUNEDU DE VALIDADOR 03

REGISTRO NACIONAL DE W Apiicatvo = e

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Resultado

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
Fecha de diploma: 20/07/2010

VILCHEZ ALFARO, CINTHYA Moo o UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO
LISSETTE cdalicad de estudios: - URRELO
DNI 45305360 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (*)

VILCHEZ ALFARO, CINTHYA LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO
LISSETTE Fecha de diploma: 29/11/2010 URRELO
DNI 45305360 Modalidad de estudios: - PERU

MAGISTER EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE
NEGOCIOS
VILCHEZ ALFARO, CINTHYA giﬁgi“ d‘EtgfiﬁlﬁEFSMPRESAR'AL UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO
LISSETTE Modalidad di.- estddios- F;RESENCIAL URRELO
DNI 45305360 ) PERU
Fecha matricula: 01/06/2015

Fecha egreso: 04/10/2016
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