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Introduccion

Los colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias Roméan E.1.R.L. 2021, no
son ajenos a la problematica actual y si bien las actividades econdmicas de transporte de carga
por carretera y alquiler de equipos de transporte terrestre han continuado ain durante la
cuarentena que se determin6 en marzo del afio 2020, asi como en la actualidad, es relevante
tomar en cuenta si los mismos se encuentran motivados o no, pues ello puede influir en su
desempefio laboral, lo cual a su vez repercute en la rentabilidad de la empresa. Es asi que la
presente investigacion nos permitird conocer acerca de la relacion que existe entre la
motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Inversiones
Maquinarias Roman E.L.R.L; el tema de investigacion hace referencia a que no todos los
colaboradores de la empresa, se encuentran motivados a un 100%, por lo cual, algunos de los
colaboradores de la empresa no evidencian un desempefio laboral 6ptimo, es importante sefialar
que al conocer acerca de la motivacion interna y externa a nivel laboral ello aportara a la toma

de decisiones de la gerencia de inversiones maquinarias Roméan E.I.R.L.

Por lo sefialado con anterioridad, el presente trabajo de investigacion titulado
“Motivacion y desempeiio laboral de los colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias
Roméan E.I.LR.L. 2021 tiene como objetivo determinar la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa inversiones maquinarias Roman E.1.R.L.
2021, y cuya metodologia es descriptiva, correlacional, no experimental y de corte transversal.

Se concluyé que existe relacidn significativa entre la motivacion y el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa inversiones maquinarias Roman E.lLR.L. 2021.
(p=0.000<0.05). Donde la mayoria de los colaboradores de la Empresa Inversiones
Maquinarias Roman E.L.LR.L. 2021, evidencia un Nivel de Motivacién media (62.0%).
Asimismo, la mayoria de los colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias Roman

E.I.LR.L. 2021, evidencia un Nivel de Desempefio laboral regular (62.0%). Se recomienda que



se evalué constantemente al personal para verificar si el servicio que brinda a los clientes es el
adecuado.

La presente investigacion esta estructurada de la siguiente manera:

CAPITULO | PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Es el campo mas importante, porque se describe la realidad problematica, sus delimitaciones,
se formula el problema general y los problemas especificos, también la justificacion, y se determina
objetivos tanto general como especificos.

CAPITULO Il MARCO TEORICO.

Se da a conocer los antecedentes previos de investigacion, se fundamentan las bases tedricas
y se define el marco conceptual.

CAPITULO Il HIPOTESIS

Se fundamenta planteando la hipétesis general de la investigacion y las hipotesis especificas,
se realiza la operacionalizacion de las variables.

CAPITULO IV METODOLOGIA.

Se menciona el método cientifico a utilizar, el tipo, nivel y disefio de investigacion, la
poblacion, la muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de dato, la técnica de procesamiento
y andlisis de datos, y aspectos éticos de la Investigacion.

CAPITULO V RESULTADO

Describe los resultados y la contratacion de hipdtesis.

Finalmente, el anlisis y discusion de resultado, conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliograficas y anexos.
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Resumen

La tesis se ha denominado “Motivacion y desempefio laboral de los colaboradores de la
Empresa Inversiones Maquinarias Roman E.I.LR.L. 2021”. El problema general de
investigacion consistio en: ¢ Cudl es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa inversiones maquinarias Roméan E.1.R.L, 2021? Habiéndose
considerado el objetivo: Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa inversiones maquinarias Roman E.LLR.L. 2021. La
metodologia utilizada fue método cientifico, enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion de
acuerdo a la finalidad efectuada fue bésica, el nivel de investigacion es correlacional y el disefio
es descriptivo, correlacional, no experimental y de corte transversal.

Los resultados evidenciaron que la mayoria de los colaboradores de la Empresa
Inversiones Maquinarias Roman E.I.LR.L. 2021, evidencia un Nivel de Motivacion media
(62.0%). Asimismo, la mayoria de los colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias
Roman E.LLR.L. 2021, evidencia un Nivel de Desempefio laboral regular (62.0%).
Concluyendo que Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa inversiones maquinarias Roman E.LLR.L. 2021.

(p=0.000<0.05).

Palabras claves: Motivacion, desempefio laboral, colaboradores.
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Abstract

The thesis has been called “Motivation and work performance of the employees of the
Empresa Inversiones Maquinarias Roman E.l.LR.L. 2021 ". The general research problem
consisted of: What is the relationship between motivation and work performance of the
employees of the company Inversiones Maquinarias Roman E.I.R.L, 2021? Having considered
the objective: Determine the relationship between motivation and work performance of the
employees of the company Inversiones Maquinarias Roman E.I.R.L. 2021. The methodology
used was scientific method, quantitative approach, the type of research according to the purpose
carried out was basic, the research level is correlational and the design is descriptive,
correlational, non-experimental and cross-sectional.

The results show that most of the employees of the Empresa Inversiones Maquinarias
Roman E.I.LR.L. 2021, shows a medium Motivation Level (62.0%). Likewise, most of the
employees of the Empresa Inversiones Maquinarias Roman E.1.R.L. 2021, shows a regular Job
Performance Level (62.0%). Conclution. There is a significant relationship between motivation
and work performance of the employees of the company Roman E.l.R.L. 2021. (p = 0.000

<0.05).

Keywords: Motivation, job performance, collaborators.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la realidad problemética

A nivel internacional las organizaciones van efectuando diversos cambios, acorde a las
disposiciones del mercado, no obstante, no son muchas las que pueden implementar nuevas
estructuras de forma exclusiva para el talento humano y puedan conseguir que los
colaboradores se encuentren motivados cuando llevan a cabo las tareas designadas, ya que, si
sus labores no son valoradas ni compensadas, ello genera un alto grado de insatisfaccion en el
trabajo lo cual mengua la productividad de la empresa. (Bohoérquez, Pérez, Caiche, &

Benavides, 2020)

Para que cada colaborador pueda estar motivado es importante que exista un entorno
laboral 6ptimo, el cual brinde seguridad durante el desarrollo de sus tareas, es decir deben
contar con la condicidn necesaria para efectuar una labor eficiente, por lo cual las empresas
deben enfocarse en la seguridad y bienestar de sus colaboradores. Sin embargo muchas
organizaciones no implementan las herramientas necesarias para el desarrollo de los
trabajadores y dejan de lado los recursos humanos, a pesar de que es a través de los mismos
que la empresa progresa y cumple sus metas, uno de los motivos erroneos por los que las
empresas no invierten en capacitar a sus colaboradores es porque creen que les genera gastos
en lugar de considerar los réditos que luego obtendran, pues los mismos mostraran un mejor
desempefio y por lo tanto existird mayor productividad. (Bohérquez, Pérez, Caiche, &
Benavides, 2020). Por lo cual la motivacion se constituye como un elemento de importancia

en el desempefio laboral de los colaboradores en las diversas organizaciones. (Evia, 2019)

En nuestro pais, Perd, de acuerdo a lo sefialado en una reciente encuesta de satisfaccion

laboral a nivel nacional, solo el 24.0% es feliz en su empleo. El estudio de las vivencias de los
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colaboradores en la relacion profesional con su organizacion, considerando optimizar asi las
experiencias, motivacion y compromiso de cada uno de los trabajadores. Un colaborador
motivado evidencia un 40.0% mas de productividad y es 80% mas innovador y creativo.
Actualmente, las oficinas de RR.HH. poseen el gran desafio de innovar para certificar

la satisfaccion y la productividad de sus colaboradores (Diario La Republica, 2020)

Asimismo el sector de transporte de carga por carretera se ha visto afectado por una baja
en su demanda debido a la pandemia del Covid-19 , si bien éste permaneci6 activo, pues se
considero esencial para atender la emergencia sanitaria en la mayoria de los paises, incluyendo
nuestro pais. (Sampedro, 2020). Como es el caso de transporte de alimentos, por lo cual el
transporte de carga por carretera y alquiler de equipo transporte terrestre ha mantenido sus

actividades.

En ese contexto los colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias Roman
E.l.LR.L. 2021, no son ajenos a la problemética actual y si bien en las actividades econdmicas
de alquiler de maquinaria pesada, transporte de maquinarias pesadas y los trabajos de
construccion con empresas terceras han continuado ain durante la cuarentena que se determino
en marzo del afio 2020, asi como en la actualidad, es relevante tomar en cuenta si los
colaboradores se encuentran motivados o no, pues ello puede influir en su desempefio laboral,
lo cual a su vez repercute en la rentabilidad de la empresa, es asi que podria influenciar un
aspecto como la falta de incremento salarial, ya que la empresa va a reconsiderar el aumento
de salarios cuando exista una mayor estabilidad econdmica en el pais, y todavia nos
encontramos en ese proceso. Asimismo otros aspectos como el compromiso y motivacion de
los colaboradores es algo tangible en algunos de ellos, lo cual podria estarse dando por el hecho
de requerir conservar sus puestos de trabajo, no obstante, algunos de los colaboradores de la

empresa no manifiestan un desempefio laboral 6ptimo, lo cual es motivo de preocupacion para
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la gerencia y por lo mismo motivo de investigacion, es asi que nos planteamos la siguiente
pregunta ¢Cual es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores

de la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.LR.L. 20217

1.2. Delimitacion del Problema

1.2.1. Delimitacién espacial.

El ambito donde se desarrollara la investigacion sera en el distrito y Provincia de

Huancayo, de la Regidn Junin.

1.2.2. Delimitacion temporal.

El periodo que comprende la investigacion, corresponde al periodo 2021.

1.2.3. Delimitacion Conceptual o Tematica.

La presente investigacion se delimitard conceptualmente acerca de la Motivacion,
donde de acuerdo a Naranjo (2019) indica que la motivacion es la principal causa de las
actitudes y cambios de conducta en las personas, pues establece las labores que llevan a cabo
los individuos como es ser persistentes para el logro de sus metas y objetivos, entre otros. Y el
Desempefio laboral, que de acuerdo a Chiavenato (2011) puede variar de un individuo a otro y
depende de diversos elementos determinantes que influencian como el valor de ser
recompensado y percibir que las mismas son el resultado del esfuerzo personal. Es un vinculo
perfecto de costo — beneficio. Y también el esfuerzo personal estriba de las aptitudes del rol y

las habilidades individuales, asimismo de su enfoque acerca de las labores que llevara a cabo.

1.3. Formulacion del problema

1.3.1. Problema general.
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¢Cual es la relacion entre la motivacion y el desemperio laboral de los colaboradores de

la empresa inversiones maquinarias Roméan E.l.R.L. 2021?

1.3.2. Problemas especificos.

1.

¢ Cual es la relacion entre la motivacion y la innovacion de los colaboradores de
la empresa inversiones maquinarias Roman E.l.R.L. 2021?

¢Cual es la relacion entre la motivacion y la satisfaccion de los colaboradores
de la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021?

¢ Cual es la relacion entre la motivacion vy la eficiencia de los colaboradores de
la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021?

¢ Cual es la relacion entre la motivacion y el crecimiento de los colaboradores
de la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021?

¢ Cudl es la relacion entre la motivacién y la productividad de los colaboradores
de la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021?

¢Cudl es la relacion entre la motivacion y la calidad de los colaboradores de la

empresa inversiones maquinarias Roméan E.1.R.L. 2021?

1.4. Justificacién

1.4.1. Social.

El trabajo de investigacion permitio identificar la relacion que existe entre la motivacion

y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa inversiones maquinarias Roman

E.LLR.L. El tema de investigacion hace referencia a que no todos los colaboradores de la

empresa, se encuentran motivados en un 100%, por lo cual, algunos de los colaboradores de la

empresa no evidencian un desempefio laboral éptimo, lo cual repercutird en la rentabilidad de

la organizacion. Es importante sefialar que al conocer acerca de la motivacion interna y externa

de los colaboradores, ello aportard a la toma de decisiones de la gerencia de inversiones



18

maquinarias Roman E.L.R.L. lo que generara cambios beneficiosos para la empresa y sera de
utilidad a nivel social para que diversas organizaciones efectien estudios similares.

1.4.2. Teorica.

Los resultados que se desprendan del presente estudio permitiran una contrastacion de
la teoria, validando sus postulados, y/o abarcando aspectos que puedan fomentar su analisis en
el campo que se detalla referido a la motivacion y el desempefio laboral.

1.4.3. Metodoldgica.

El estudio de investigacion utilizo dos instrumentos para la compilacion de datos: Uno
para medir la motivacién con 20 items y el otro para medir el desempefio laboral con 30 items,
los cuales seran validados por el juicio de expertos y de esa forma podran aportar a
investigaciones futuras.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general.

Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa inversiones maquinarias Roman E.l.R.L. 2021

1.5.2. Obijetivos especificos.

1. Determinar la relacion entre la motivacion y la innovacion de los colaboradores de
la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.

2. Determinar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion de los colaboradores
de la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.

3. Determinar la relacion entre la motivacion y la eficiencia de los colaboradores de
la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.

4. Determinar la relacion entre la motivacion y el crecimiento de los colaboradores

de la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.
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Determinar la relacion entre la motivacion y la productividad de los colaboradores
de la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.
Determinar la relacion entre la motivacion y la calidad de los colaboradores de la

empresa inversiones maquinarias Roman E.Il.LR.L. 2021
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CAPITULO II.
MARCO TEORICO
2.1.Antecedentes del estudio

2.1.1. Antecedentes Nacionales.

Chavez (2018) elaboro la tesis Clima laboral y desempefio organizacional en una
empresa importadora y comercializadora de repuestos alternativos para maquinaria pesada,
Lima 2018; para optar el titulo de Licenciada en Administracion en la Universidad Cesar
Vallejo; Lima; cuyo objetivo de estudio fue Identificar la relacion entre Clima Laboral y el
Desempefio Organizacional de una empresa importadora y comercializadora de repuestos
alternativos para maquinaria pesada, Lima 2018; cuya metodologia es descriptiva
correlaciona, transversal y noexperimental; donde los resultados se obtuvo qué 20.00% de los
colaboradores encuestados, consideran que a veces los colaboradores son informados sobre sus
promociones y rotaciones internas pertinentemente por lo que sienten parte del clima laboral
ideal, asi mismo el 53,33% de los encuestados consideran que casi siempre, mientras que el
26,67%indica que siempre. Concluyendo que se logro determinar que el Clima Laboral se
relaciona con el Desempefio Organizacional en una empresa importadora y comercializadora
de repuestos alternativos para maquinaria pesada, Lima 2018. Los resultados de la Prueba de
hip6tesis general tienen un valor de prueba p=0,000 el cual es altamente significativo por lo
tanto se rechaza la hip6tesis nula HO, y se acepta como verdadera la hipétesis alternativa H1
Existe relacion entre Clima Laboral y el Desempefio Organizacional en los colaboradores de
la empresa importadora y comercializadora de repuestos alternativos para maquinaria pesada
Lima, 2018.

Peltroche W. (2018) elaboro la tesis acerca de Propuesta de un plan de capacitacion
para mejorar el desempefio laboral en la empresa constructora e inmobiliaria M & G Per(

S.A.C. Chiclayo 2018; para optar el titulo profesinal de Universidad Sefior de Sipan, Pimentel;
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cuyo objetivo fue proponer un plan de capacitacion que permita mejorar los niveles de
desempefio de los trabajadores de la empresa Constructora e Inmobiliaria M&G Peru S.A.C.
Chiclayo; cuya metodologia es el analisis, el inductivo y deductivo, considerando como
muestra a los trabajadores de la Inmobiliaria M&G Pert S.A.C. con quienes se utilizo la técnica
de la encuesta, haciendo uso de su instrumento el cuestionario; donde los resultados determind
gue no se tiene conocimiento de lo que es un Plan de Capacitacion, esto como producto de que
las personas que rigen los destinos de la empresa no tienen conocimientos ni estudios
especializados en lo que respecta a gestion o administracion de personal, y muestran poca
predisposicién para invertir en lo que es capacitacion e induccién de personal, lo que difiere
con la hipétesis planteada “La Propuesta de Plan de Capacitacion, permitira mejorar de manera
muy significativa el Desempefio laboral en la Empresa Constructora e Inmobiliaria M&G Perd
S.A.C” Chiclayo. Concluyendo que se esta logrando hacer un buen trabajo, a pesar de ser una
empresa joven, pero que aun falta mucho en lo que respecta a un mejor trato al personal,
capacitacion asi como también mejorar la parte tecnoldgica (Equipos, maquinaria, e
indumentaria), ya que todo esto contribuira a brindar las condiciones dptimas de trabajo, y
permitird al personal contar con todos los medios necesarios que le permitan realizar un buen
trabajo, asi como también incrementar su productividad, lo que contribuira enormemente a
mejorar la situacién econdémica financiera de la empresa.

Miranda (2018) elabor0 la tesis acerca de Los Factores motivacionales y el Desempefio
Laboral de la Empresa J&J Palmicultores S.C.R.L en el CP. de Santa Lucia —Uchiza 2018; para
optar el Titulo profesional de licenciada en administracion en la Universidad de Huanuco;
Huénuco, Perd; cuyo objetivo fue determinar la relacion entre los factores motivacionales y el
desempefio de la empresa objeto de estudio; cuya metodologia es descriptivo correlacional, no
experimental de corte transversal, con una muestra de 8 trabajadores; donde los resultados

evidenciaron que los factores intrinsecos no influyen significativamente y positivamente en el
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desempefio laboral, como se verifica en la contrastacion y prueba de hipotesis, el coeficiente
de correlacion es -0,237, cuyo valor se determina como bajo negativo. Concluyendo que “Los
factores intrinsecos no influyen significativamente en el desempefio laboral. Luego los factores
extrinsecos inciden significativamente en el desempefio laboral. Es asi que el 87,50% esta
frecuentemente satisfecho con el ambiente fisico y el espacio en el que labora, finalmente el
75% realiza sus labores, por lo general con el minimo uso de recursos”.

Torres & Quijaite (2019) elaboro6 la tesis acerca de Motivacion y Desempefio Laboral
de los Trabajadores en la Empresa de Transporte Leonel SAC, Santa Anita, 2018; para optar
al Titulo Profesional de Licenciado en Administracion de Negocios Internacionales en la
Universidad Maria Auxiliadora; Lima, Peru; cuyo objetivo fue determinar la relacion existente
entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa objeto de estudio;
cuya metodologia es correlacional, no experimental; los resultados evidenciaron que existe
relacién directa entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la entidad
objeto de estudio, tomando en cuenta el rol predominante de los factores extrinsecos respecto
a los intrinsecos. Concluyendo que “Se determind que no existe relacién directa entre los
factores intrinsecos y el desempefio laboral de los trabajadores. Luego se determiné que existe
relacion directa entre los factores extrinsecos y el desempefio laboral de los trabajadores. Por
tanto, la motivacion incide significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores, con
una correlacién positiva media del 69,8%, entre la persistencia de la motivaciony el desempefio
laboral”.

Rojas (2017) elabord la tesis acerca de Los efectos de la motivacion en la productividad
de los trabajadores en CYJ Constructores y Contratistas S.A.C., Lima 2017; para optar el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracion; Lima, Perd; cuyo objetivo fue determinar cuéles
son los efectos de la motivacién en la productividad de los trabajadores de la empresa objeto

de estudio; acerca de la metodologia es descriptivo correlacional; los resultados evidenciaron
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que el 86,0% afirma que ocurre con habitualidad, por motivo de que la organizacion cumple
con los parametros justos de las normativas de seguridad; en tanto que el 14,0% sefiala lo
contrario, ya que consideran que la condicion laboral en el que desempefian sus labores no es
de su agrado. Sobre el indicador continuidad laboral, el 90,7% cree que, si ocurre, por motivo
que su desempefio laboral se valorard para continuar en los diferentes proyectos que la
organizacion ha planificado; en tanto que el 9,3% cree que no. Concluyendo que “acerca de la
rotacién de personal, el 78,0% asume el traslado laboral, ya que consideran que pueden tomar
nuevos desafios en el sector construccion. Los resultados acerca de la cultura organizacional,
el 69,3% considera que la organizacion determina estrategias internas para hacer frente a las
influencias del exterior que atentan contra la productividad de los empleados, en tanto, que
30,7% sefiala lo contrario”.

2.1.2. Antecedentes Internacionales.

Cadena (2019) en la tesis La motivacion y su relacion con el desempefio laboral en la
empresa Envatub S.A. de la provincia de Pichincha, para optar el titulo de Psicdloga
Organizacional en la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador; Ambato, Ecuador. Cuyo
objetivo consiste en analizar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los
operarios de la empresa objeto de estudio; acerca de la metodologia es cuantitativa, no
experimental, corte transversal, descriptivo, correlacional los resultados evidenciaron que el
factor que influyd en la motivacion laboral con puntaje bajo fue la escala de las necesidades a
nivel social y de pertenencia que se relacionan a esto al interactuar socialemente y trabajar en
equipo con el 68.0% de los operarios de la empresa objeto de investigacion, en tanto que la
necesidad de estar protegido y saberse seguro asi como la necesidad de auto-realizacién se
hallan en un nivel medio. Concluyendo que “Por medio de la investigacion y revision de los
antecedentes tedricos, se determind que el estado del arte y la practica de la motivacion vy el

desempefio laboral comparten un enlace mutuo para llegar a los objetivos de la organizacion,
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es decir, que los estudios previos sefialan que existe una relacion de las dos variables lo cual
fue dtil para el proceso investigativo actual”.

Bohdrquez, Pérez, Caiche, & Benavides (2020) en la investigacion La motivacion y el
desempefio laboral: El capital humano como factor clave en una organizacion, para la revista
Cientifica de la Universidad de Cienfuegos; cuyo objetivo es determinar la relacion existente
entre la motivacion y el desempefio laboral en las organizaciones; acerca de la metodologia es
descriptiva; acerca de la metodologia es correlacional; los resultados evidenciaron un 25.0%
de colaboradores no satisfechos en relacion a las necesidades de orden fisioldgico, asi como
un 35.0% no satisfechos en relacion a la necesidad de poder y un 35% no satisfechos con la
imparcialidad en la organizacion. Concluyendo que “Los trabajadores mencionan estar ni
satisfecho ni insatisfechos en relacion al poder cubrir sus necesidades fisioldgicas a través del
trabajo desempefiado en el GAD Municipal del canton Salinas. También, existe un 35% de
trabajadores que sienten la necesidad de poder, es decir, poder guiar a otras personas y 35% de
trabajadores que quisieran tener una equidad en la asignacion de recursos y recompensas en
comparacién con otros comparieros de trabajo. Por otra parte, el 100% de los trabajadores
indican que sus competencias y conocimientos logran a contribuir de manera suficiente a
mucha para el desarrollo de las actividades encomendadas; y el 100% de trabajadores
mencionan ser eficientes y eficaces al realizar sus actividades diarias”.

Pefia & Villon (2018) en la investigacion Motivacion laboral. elemento fundamental en
el éxito organizacional, para instituto internacional de Investigacion y Desarrollo Tecnoldgico
Educativo INDTEC, C.A; cuyo objetivo es analizar como influye la motivacion en el talento
humano y determinar los factores que tienen mayor impacto en el desempefio laboral. acerca
de la metodologia es descriptiva; los resultados evidenciaron que en cada persona surgen
distintas necesidades las cuales deben cubrirse incluyendo el &mbito de trabajo, es importante

generar herramientas dentro de la empresa cuyo objetivo sea que se suplan de forma inmediata
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de suplir inmediatamente estas necesidades. Concluyendo que “El acelerado crecimiento de
las organizaciones conduce a crear estrategias que generen cambios positivos en las metas
propuestas de cada empresa. En la actualidad para la gran mayoria de organizaciones se crean
nuevas incertidumbres sobre los procesos motivacionales, lo que conduce a crear nuevas
técnicas que permitan estimular al empleado creando nuevos paradigmas con el fin de
optimizar los retos que se plantea cada organizacion y a su vez en procura de ofrecer un 6ptimo
equilibrio empresa-trabajador. Realizar un analisis sobre la motivacion laboral en la actualidad
resulta una tarea titanica pues es evidente que existe numerosa informacion especializada en
referencia al tema”.

Vargas & Gonzales (2018) en la investigacion Impacto de la motivacion en el
rendimiento laboral. Caso de la compafiia Cinépolis Sahuayo, México, para la revista Ciencias
Econdmicas; cuyo objetivo es analizar el impacto de la motivacién en el rendimiento laboral
de la organizacion objeto de estudio, partiendo de los textos tedricos y empiricos; acerca de la
metodologia es descriptivo y explicativo; los resultados evidenciaron que la correlacion de
Pearson es de 0,698 entre las variables, en los indicadores entrenamiento con expectativas
0,892 y provisidn de las recompensas con estimulos 0,825. Concluyendo “Que se cumpli6 con
el objetivo planteado en esta investigacion; Dentro de las correlaciones que se dan entre la
variable motivacion con los indicadores de la variable rendimiento laboral, resaltan las
correlaciones positivas considerables de 0.762 y 0.754 de los indicadores expectativas y
providencia de la recompensay la variable rendimiento laboral; de igual manera, se consideran
un hallazgo importante las correlaciones que se dan entre la variable rendimiento laboral con
los indicadores de la variable motivacion”.

2.1.3. Antecedentes Regionales.

Novoa (2018) elabor6 la tesis acerca de Motivacion laboral y su influencia en el

desemperio de los trabajadores de la empresa Etucsa S.A.C. Huancayo, 2017, para optar el
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grado académico de Bachiller en Administracion en la Universidad Continental; Huancayo,
Per(; cuyo objetivo es analizar la influencia de motivacion laboral y en el desempefio de los
trabajadores de la empresa objeto de estudio; acerca de la metodologia es experimental,
descriptivo correlacional, con una muestra de 17 trabajadores; los resultados evidenciaron que
se logro determinar e identificar acerca de los niveles de recompensa que el 46.0% se encuentra
de acuerdo parcialmente, nivel de voluntad 38.0% de forma parcial en desacuerdo, nivel de
esfuerzo 38.0% en desacuerdo, nivel de interés 46.0% de forma parcial de acuerdo, nivel de
actitud 31.0% de acuerdo, habilidad 46.0% de forma parcial en desacuerdo, efectividad 38.0%
en desacuerdo y capacidad 35.0% de forma parcial en desacuerdo, influyen de forma
significativa positiva en relacion al desempefio laboral de los colaboradores. Concluyendo que
“La motivacion no es un concepto simple, empero los diversos enfoques y teorias ayudan a
comprender esta complejidad y la singularidad que poseen los trabajadores de una empresa en
el desemperio laboral, que esta compuesto por objetivos, rendimiento e incentivos”.

Durand & Romero (2019) en la tesis Plan de motivacion laboral para el incremento de
la productividad de los trabajadores de la tienda Topi Top-Huancayo, para optar el titulo de
Licenciado en Administracion en la Universidad Continental; Huancayo, Peru; cuyo objetivo
es analizar y determinar como influyen los motivadores como: salario, capacitaciones,
desarrollo laboral y rotacién, en la productividad de los trabajadores en la tienda objeto de
estudio; acerca de la metodologia es descriptivo; los resultados evidenciaron que del plan que
se propuso se eligieron tres tareas que fueron aplicadas a los colaboradores de la empresa,
donde los resultados fueron mas 6ptimos de lo que se esperd y con ello qued6 demostrado que
el plan que se propuso tiene total coherencia con la realidad en la tienda TOPI TOP para que
se incremente la motivacion de los colaboradores. Concluyendo que “Los elementos
motivadores como: salario, capacitaciones, desarrollo laboral, y rotacién, son los factores mas

influyentes en el desempefio de los trabajadores, de estos factores depende el incremento de la
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productividad; los empleados evidencian insatisfaccion ya que la empresa no les da la debida
importancia a sus intereses personales; las capacitaciones brindadas hacia los trabajadores, se
dan sin una adecuada infraestructura; finalmente la alta rotacion existente en la tienda TOPI
TOP — Huancayo, afecta de manera considerable el desarrollo de los trabajadores, ya que no se
logra 169 consolidar un equipo de trabajo compacto, la inversion realizada en el talento
humano, que se queda poco tiempo trabajando en la tienda no es recuperada”.

2.2. Bases teoricas.

2.2.1. Motivacion.

a. Definicion. Para Gonzales (2008) el término motivacion se define “a través del
conjunto de procesos psiquicos donde se encuentran implicadas las actividades nerviosas que
regulan el comportamiento de los individuos ya que participan los procesos afectivos y
cognoscitivos”. Luego Naranjo (2019) indica “que la motivacion es la causante de los
comportamientos y cambios conductuales en los individuos, ya que determina las acciones que
realizan las personas como la persistencia por objetivos, el alcance de una meta, entre otros.”

También la motivacion es “un conjunto genérico constructor tedrico —hipotético, que
designa a las variables que no pueden ser inferidas directamente de los estimulos externos, pero
que influyen en la direccion, intensidad y coordinacién de los modos de comportamiento
aislados tendientes a alcanzar determinadas metas; es el conjunto de factores innatos
(Bioldgicos ) y aprendidos (Cognitivos, afectivos y sociales ) que inician, sostienen o detienen
la conducta” (Mankeliunas, 1996)

Para Ardouin, Bustos, Gayd, & Jarpa (2000) La motivacion es la fuerza o interés
intrinseco que se genera en vinculo con comportamientos en una direccion especifica.

b. Fases centrales del proceso de motivacién. Acerca de las fases del proceso de
motivacion Hellriegel & Slocum (2004), sefiala:

- Los colaboradores pueden identificar las necesidades.
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- Los colaboradores buscan las maneras de que sus necesidades sean satisfechas.
- Los colaboradores eligen conductas orientadas a los objetivos.

- Los colaboradores revaltan la necesidad por deficiencias.

- Los colaboradores reciben incentivos o sanciones.

- Los colaboradores desempefian sus labores.

Para Stephen & Timothy (2009) “la motivacion es el resultado de la interaccion de los
individuos con la situacion”. Entonces, la motivacion cambia acorde al problema que se afronta
en determinados momentos, es por ello que los autores logran que se identifiquen 03 principios
basicos que son impetu, direccion y constancia que se reflejan en las acciones de las personas
durante los procesos para lograr las metas.

Otros autores como Stoner, Freeman, & Gilbert (2009), creen que la motivacion aporta
de cierta manera para que la persona asuma una responsabilidad, ya que es considerada como
cualidad que proviene de la psiquis humana.

c. Motivacién Humana. Chiavenato (2011), sefiala que la motivacién es un elemento
interno que influencia en el comportamiento de la persona, ya que estd vinculada con la
estructura cognitiva de los individuos. Asimismo, el autor hace mencion a Krech, Crutchfield
y Ballachey quienes afirman que la motivacion busca un objetivo determinado.

d. Elementos de la motivacion. De acuerdo a Stephen & Timothy (2009) los
elementos de la motivacién son:

- Intensidad: La cual se refiere al nivel con el cual las personas desean lograr los objetivos
- Persistencia. Medida del tiempo durante el que alguien mantiene el esfuerzo
- Direccion. Dirigir el esfuerzo hacia las metas de la organizacion

e. Teorias de la motivacion. Respecto a la motivacion coexisten varias teorias.

Chiavenato I. (2009) las organiza en 03 grupos: Las teorias del refuerzo, teorias del contenido,

y teorias del proceso. Es asi que, en relacion a las teorias del contenido, estas se refieren a
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elementos intrinsecos de cada persona, es decir, a las motivaciones y requerimientos que
influencian directamente en sus acciones. Dentro de estas teorias Chiavenato (2009), ha
considerado las siguientes:

e.l. Teoria de las necesidades de Maslow. Chiavenato (2009) afirma que esta teoria se
basa en la piramide de necesidades donde se propone la existencia de una escala de 05
necesidades que influencian en las actitudes de la persona. Maslow las especifica de la forma
siguiente: Las necesidades primarias pueden satisfacerse externamente mediante las
condiciones laborales, estas son: A nivel fisioldgico o bioldgico y de seguridad, asi como las
necesidades superiores las cuales se satisfacen de forma interna por la persona; donde se hallan:
las necesidades sociales, de estima y de auto -realizacion.

e.2. La Teoria de existencia, relacion y crecimiento. Presentada por Alderfer, cree que
los individuos racionales que habitan nuestro planeta poseen 3 tipologias fundamentales de
escaseces o insuficiencias:

- Insuficiencias de existencia (E), que pretende el abastecimiento de las obligaciones
materiales para el mantenimiento del ser humano (comprenden las necesidades de caracter
fisiologico y de proteccion o aseguramiento de la piramide de Maslow)

Insuficiencias de Relacion (R), de conservar relaciones agradables con otros,
concebirse parte de un conjunto, dando y recibiendo aprecio y respeto (incumben a las
insuficiencias sociales y la fraccion de aprecio de las carencias psicoldgicas de Maslow)

- Insuficiencias de Crecimiento (C), ansia intima de progreso individual y de poseer
una valiosa nocion de si mismo (son equivalentes a las necesidades de caracter psicoldgico de
auto aprecio y a la realizacion propia en el bosquejo de Maslow).

Alderfer traza que esas escaseces se concretan desde las mas materiales (de vivencia,
que son satisfechos fundamentalmente con alicientes concretas) hasta las minimas materiales

(de Desarrollo, cuyo origen de complacencia es definitivamente interior). (Sitio google, 2019)
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e.3. Teoria de McClelland 1989. Esta dogmatica o doctrina se orienta
fundamentalmente hacia 3 tipologias de estimulacién: Logro, poder y afiliacion:

e Logro. Es la propulsion de resaltar, de poseer triunfo. Conlleva a las personas a
asignarse a ellos mismos fines dominantes que lograr. Estos individuos poseen una alta
importancia de acrecentar acciones, pero tienen minimas condiciones de relacionarse con otros
individuos. Los individuos incentivados por estas motivaciones poseen deseo de la perfeccion,
compiten por la labor bien hecha, admiten compromisos y requieren feedback constantemente
en relacion a sus acciones.

e Poder. Importancia que poseen los individuos de influencias y fiscalizar a otros
individuos y conjunto de personas, y tener agradecimiento por parte de estas. A los individuos
impulsados por estas motivaciones les agradan que se les crea significativos, y anhelan obtener
de manera progresiva autoridad. Corrientemente lidian para hacer prevalecer su ideologia y se
acostumbran a poseer una mente “politica”.

e Afiliacion. Anhelo de poseer interrelaciones inter-individuales de tipo amistoso,
constituir parte de un conjunto de personas, les agrada de modo habitual ser publicos, el
empalme con el resto de personas, no se conciben agradables con la labor individual y les
encanta laborar en conjunto y apoyar a otros individuos. (Guedez, 2013 )

e.4. Teoria de los dos factores de Herzberg. Denominada también la doctrina de
estimulacion fue instaurada por Frederick Herzberg con la finalidad de dar explicaciones sobre
la conducta de los individuos en circunstancias laborales. Dicha doctrina menciona que el ser
humano posee una duplicidad de regimenes de necesidades: la primera de sortear la dolencia o
los contextos no agradables y la necesidad de progresar en su intelecto. (Chiavenato, 2009)

e.5. Teorias del proceso. De la misma manera poseemos a las dogmatica o doctrinas
del procedimiento indicado por Chiavenato (2009), conllevando a que estas doctrinas se basan

fundamentalmente al procedimiento de motivaciones y los pasos que gobiernan la conducta. Y
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son: Teoria de la equidad: Esta doctrina fue establecida por Adams, esta doctrina se fundamenta
en el cotejo de las contribuciones que efecttan los individuos a sus ocupaciones y las
gratificaciones que recogen por esa labor.

e.6. Teoria de las expectativas. Establecida por Vroom este estudioso asevera que los
individuos tendran mejore motivaciones, si conoce que al momento de dar cumplimiento a sus
labores tendran un reconocimiento. Seguin Stephen & Timothy (2009), la doctrina se centraliza
en 3 relaciones: (a) De esfuerzo-trabajo, (b) trabajo-recompensa y (c) recompensas-objetivos
individuales. Vroom asimismo alude que la doctrina esta fundamentada en 3 nociones que son:
(a) Valencia, es la valoracion de una distincion, (b) expectativa, fe de que la energia desplegada
conllevara al trabajo anhelado e (c) instrumentalidad, fe de que la ocupacion esta
interrelacionado con los galardones ansiados.

Figura 1

Modelo de la teoria de las expectativas
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Nota. La figura muestra el modelo de la teoria de las expectativas, considerando los resultados

intermedios de primer y segundo nivel, asi como el resultado final. Fuente: Chiavenato (2009)
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e.7. Teoria del refuerzo o reforzamiento. Que se fundamenta en los resultados de la
actuacion causado por el ambiente de trabajo. Chiavenato, (2009) muestra que esta doctrina no
se fundamenta en los elementos enddgenos que dan motivaciones a la conducta de los seres
humanos sino por el contrario lo que ocasiona. De conformidad al estudioso o tratadista existen
4 tacticas para influencias en la conducta de los individuos: (a) Refuerzo positivo, acrecienta
el impetu del comportamiento ansiado, al interrelacionarse con resultados atractivos (b)
refuerzo negativo, acrecienta el impetu de la conducta anhelada, al encaminar impedir
resultados no agradables, (c) Sancion, excluye una conducta no deseable, por intermedio de las
secuelas no agradables y (d) decadencia, excluye la conducta no deseada al abolir los

resultados o consecuencias agradables.

e.8. Teoria de los dos factores de Herzberg. Manso, (2002) en su investigacion acerca
del legado de Frederick Herzberg, sobre su teoria de motivacion e higiene. Esta doctrina
menciona la explicacion del comportamiento de los individuos en condiciones laborales;
asimismo menciona que el ser humano posee un doble régimen de necesidades: la primera
consiste en impedir los dolores y la segunda la necesidad de progresar emocionalmente sin
dejar de lado el crecimiento intelectual. Chiavenato (2009), asevera que de conformidad a
Herzberg “las motivaciones de los individuos en las condiciones laborales estdn en
dependencia a dos elementos o aspectos internamente interrelacionados”, estos elementos estan
interrelacionados con los contextos exdgenos y enddgenos de los individuos y sus necesidades

indispensables y carencias secundarias.

Es asi que Herzberg publico Motivation at Work, aqui da informaciones acerca de la
salubridad mental dentro de las labores industriales, donde presentd su famosa Doctrina de
Motivacion- Higiene. El estudio de los resultados obtenidos facilité a Herzberg y a sus

coadjutores, establecer que las motivaciones laborales se derivan de 2 grupos de factores
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autonomos. Los primeros, coligados con las emociones negativas o de no satisfaccion que el
personal afirmaba advertir en sus labores y que imputaban al argumento de sus sitios laborales.
Herzberg designd a estos elementos de higiene, porque procedian de modo similar a los
fundamentos de la higiene de caracter médico: excluyendo los riesgos a la salud. EIl segundo
conjunto de factores se coligaba con las practicas gratas que los trabajadores. Herzberg designé
a este arquetipo de elementos de motivacién. Entre éstos se contienen factores como el anhelo
de ejecucion individual que se consigue en el sitio laboral, la alta responsabilidad de adelanto
de carécter profesional y de incremento particular que se logran en los centros laborales.
Herzberg sustento que, si estos elementos se hallan en su sitio laboral ayudan a originar en el

trabajador un eminente grado de motivacion, incitandolo a una labor superior.

Dicho descubrimiento facilitdé a Herzberg crear uno de los principios de mayor
importancia en el &rea de las motivaciones en el trabajo: la satisfaccion y la insatisfaccion son
términos o expresiones diferentes y autbnomos, que para otros estudios se trataron como
motivacion internos y externa del trabajador. Por tanto, de acuerdo a lo antes mencionado y
para efectos de la presente investigacion detallamos las motivaciones intrinsecas y extrinsecas

a nivel laboral.

f. Dimensiones de la motivacion

f.1 Motivaciones extrinsecos. De acuerdo a Fernandez (2017) “la motivacion extrinseca
se basa generalmente en la relacién recompensa-castigo” siendo Burrhus Frederic Skinner uno
de los mayores favorecedores del conductismo. Esta teoria estaba fundamentada en aquello que
se puede apreciar visiblemente, como son los alicientes extrinsecos, podian estudiarse
cientificamente, y que el prop6sito o0 metas de los colaboradores y aquello que pensaban no era
real para la ciencia, por ello, carecia de valor el tratar de brindar una explicacion acerca de las

actitudes de los trabajadores.
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Al pasar el tiempo la teoria de Skinner carecié de valia por lo que no le considerd
siquiera como sicologia de la persona, ya que realizaba experimentos con ratas para brindar un
raciocinio aplicado al ser humano, es por este motivo, estas investigaciones no son utiles en la
actualidad para que se expliquen las capacidades que poseen los trabajadores de las empresas

cuando toman alguna decision en su area laboral.

Una ventaja de que se apliquen beneficios de orden extrinseco a los colaboradores es
que tendran la posibilidad de conservar como parte de sus recursos humanos a colaboradores
de mucha valia y que pueden ser tentados a optar por otras ofertas de trabajo de organizaciones
del mismo rubro, sin embargo, el inconveniente radica en que el limite de motivarlos solo
extrinsecamente es que premiarles o sancionarles son acciones que no van a permanecer en el

tiempo.

Las organizaciones por razones financieras no tienen la posibilidad de efectuar de
manera constante alzas en el salario de sus empleados u otorgando beneficios adicionales en las
noéminas de pago por la buena productividad de los mismos, ya que el capital que se tiene a
disposicion posee un limite. Una situacién similar que se suscita es cuando se aplican
puniciones debido a alguna falta cometida por el empleado en el desarrollo de sus funciones,
pues las mismas desmotivan a los colaboradores y aln les causa desconfianza en relacion a las
tareas que se les ha asignado y pueden considerar que no tienen las capacidad de efectuarlas al
nivel que se les esta exigiendo lo cual definitivamente afectard su desempefio laboral, y

repercutira de manera negativa en el trabajador y en la organizacion.

Manso (2002) de acuerdo al estudio efectuado por Frederick Herzberg, indica que las

motivaciones extrinsecas a considerar son:

- Politica y administracion de la compaiiia. Se trata de la orientacion y direccion que

debe divulgarse, comprenderse y acatarse por cada uno de los integrantes de la empresa, en
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ella se tienen los reglamentos y funciones que se debe cumplir en cada departamento de la

empresa.

- Control. Se trata de vigilar, asi como dirigir que se lleve a cabo determinada labor

de parte de alguno de los trabajadores con mando o aptitud para ello.

- Salarios. Se llaman salarios al dinero que un trabajador recibe como resultado de
efectuar o llevar a cabo determinados servicios, dinero que se otorga regularmente cada

cierto periodo, de acuerdo a lo coordinado en el contrato del colaborador.

- Vinculos interpersonales. Los vinculos interpersonales son interacciones reciprocas
entre 2 colegas 0 mas. Son asi las relaciones de orden social que, estan normadas por los

reglamentos de la organizacion.

- Condiciones laborales. Hacen referencia a la seguridad, calidad, asimismo orden y
limpieza de las instalaciones de la empresa, estos son algunos elementos importantes que

influyen que la salud y bienestar de los colaboradores.

f.2. Factores Motivacionales intrinsecos. Manso (2002) en su estudio precisa que la
motivacion instrinseca son denominados asimismo factores acerca de la satisfaccion, “destacan
cinco factores como determinantes importantes de la satisfaccion laboral: realizacion,
reconocimiento, el trabajo en si mismo, responsabilidad y promocion”. Se asocian debido a
que a mayor satisfaccion mayor es la productividad que demuestran los empleados en sus
puestos laborales, “los acontecimientos motivadores producen satisfaccion por una necesidad

de crecimiento o autorrealizacion”.

Asimismo, Fernandez (2017) sefiala el economista Herbert Alexander Simon, afirma
que el disefio economia- razén para que se determinen las acciones a tomar como una

propuesta mediante la cual los colaboradores podran elegir diversas acciones a tomar en
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relacion a los resultados pronosticados, es asi que en la actualidad la recompensa intrinseca es
de mayor relevancia de los que era en el pasado, ya que en el ambito laboral los colaboradores
poseen una mayor expectativa que va mas alla de sus ingresos econémicos, puesta esta forma
de recompensa intrinseca incluye asimismo los estimulos basicos que reciben los empleados
como retribucion a su fuerza laboral. Un aspecto que puede quedar de lado cuando se plantea
el disefio economia- razon es a partir de un enfoque ético, pues muchas de las retribuciones a
nivel intrinseco trata de sentirse satisfecho por realizar las cosas correctas a pesar de que

podrian existir resultados negativos por dicho proceder.

Actualmente se puede considerar la autogestion como parte de las recompensas
intrinsecas para los colaboradores que llevan a cabo dicha labor, pues pueden ser los mismos
administradores los que confian plenamente en sus colaboradores y les delegan determinadas
tareas seguros de las aptitudes de los mismos para obtener buenos resultados y ain mejorar

las propuestas de los directivos.

Para Manso (2002) de acuerdo al estudio efectuado por Frederick Herzberg las

motivaciones intrinsecas son:

- Realizacion. la realizacion personal suele implicar el logro de la plenitud interior y
la satisfaccion con la vida que se ha logrado.

- Reconocimiento. Se trata aquellos actos o distinciones que expresan felicitaciones o
agradecimientos, en este caso de parte de la gerencia para con sus colaboradores.

- El trabajo en si mismo. Se trata del grupo de labores que se llevan a cabo con la
finalidad de lograr determinadas metas para solucionar problemas o generar servicios y bienes

para dar atencién a alguna necesidad humana.
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- Responsabilidad. Es el cumplimiento de las obligaciones, o el cuidado al tomar
decisiones o realizar algo.
- Promocion. Significa el ascenso de una persona en su trabajo.

Figura 2

Motivaciones extrinsecas e intrinsecas
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Nota. La figura muestra las motivaciones extrinsecas e intrinsecas, donde se puede observar la
satisfaccion en el puesto y factores del trabajo. Fuente: (Manso , 2002)

2.2.2. Desempefio laboral.

Respecto al desempefio Chiavenato (2011) puntualiza que “el desempefio se trata de
realizar una labor y va de acuerdo a los comportamientos de las personas que ocupan
determinado puesto. EI desempefio puede medirse dependiendo de la funcion que debe
ejecutarse en un puesto laboral; puede variar de un individuo a otro y estriba de diversos
elementos que inciden bastante en el valor de las retribuciones y el enfoque acerca del esfuerzo

que las personas estan dispuestas a hacer. Es una relacion perfecta de costo — beneficio. A su
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vez el esfuerzo individual depende de las habilidades del papel y las capacidades personales y
de su percepcion del papel que desempefiara”.

a. Importancia de la evaluacion del desempefio. Segin William & Werther y Kate (2008)
opinan que “la importancia de la evaluacion del desempefio el papel del capital humano se ha vuelto
relevante en las organizaciones, ya que uno de los principales retos de los directivos es conocer el
valor agregado que cada trabajador aporta a la organizacion, asi como el aseguramiento del logro
de los objetivos corporativos y su aportacion a los resultados finales”.

Los beneficios que se logran al realizar las evaluaciones de manera metodoldgica son

varios:
[ Clarificar los objetivos y metas del departamento al que pertenece el
empleado.
[ /]
( Que el colaborador conozca hacia donde va la empresa y el
departamento.

[ s L
' - - ™
Identificar los nuevos proyectos y oportunidades que se ofrecen a los

empleados.
I L
[ Definir claramente y en forma colaborativa los objetivos, metas e
indicadores del puesto.
= P L
[ Identificar los recursos que estan disponibles o que se requeriran para
el logro de los objetivos.

[ ! L
( Contar con un parametro documentado por escrito, sobre los )
resultados de cada colaborador, para poder tomar decisiones sobre el
- plan de carrera, promociones y remuneraciones. =
[ Contribuir a mejor comunicacion y entendimiento entre directivos y )
— empleados, generando un buen ambiente de trabajo. —
(" Crear la oportunidad de interaccion entre directivos y empleados, A
intercambiando puntos de vista sobre la organizacion y las labores
—\ diarias. =

(William & Werther y Kate, 2008)
b. Ambiente laboral. Para Chiavenato (2011) “el ambiente es todo lo que esta alrededor
de la organizacién, también hace referencia al ambiente laboral 0 microambiente que es propio
de cada organizacion donde se encuentran los proveedores, clientes, consumidores y también

estan los competidores y entidades reguladoras. Cuando el ambiente de trabajo pasa por
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cambios puede ser de dos tipos: estable o estatico y variable o inestable. El primero hace
referencia a un ambiente conservador y rutinario donde las reglas de mercado son repetitivas.
Por otro lado, el segundo ambiente es creativo e innovador donde la organizacion tienda a

cambiar de acuerda a las tendencias de mercado”.

Para Chiavenato (2011) las fuerzas que pueden afectar al entorno en el trabajo son:

- Quienes proveen de recursos: Pueden considerarse recursos humanos, recursos
financieros y materiales, entre otros.

- Aquellos que son partes de la competencia en relaciéon a los clientes o quienes
proveen: Digamos alguna restriccion a los ingresos o las salidas.

- Instituciones que regulan: Pueden limitar o restringir.

- Otras instituciones: Aquellos que son parte de la clientela de la organizacién.

Es asi que las actitudes de los individuos al realizar sus funciones, incide de manera

directa en el desarrollo de sus funciones.

c. Desempefio en la Organizacion. El desempefio en las organizaciones se relaciona
de manera directa con los colaboradores que trabajan en ellas, pues si desarrollan sus labores
de manera efectiva esto devendra en resultados de éxito para toda la organizacion. Es por ello
que quienes gerencian los departamentos encargados del capital humano ponen mucho interés
en las cualidades de cada trabajador con el objetivo de que se identifiquen sus aptitudes y
capacidades para que se encuentren estables en el trabajo y contribuyan mucho mejor al

desarrollo de la empresa.

En concordancia, Pedraza, Amaya, & Conde (2010) sefialando que la permanencia en
el trabajo es la consecuencia de las actitudes de los trabajadores al enfrentar las labores en sus

puestos de trabajo, considerando esto es de relevancia otorgar a los colaboradores incentivos
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para que con ello se hallen mas motivados y mejore su lo cual serd notorio en una mejor
productividad y desempefio de sus labores lo cual es una parte basica dentro de las

organizaciones.

Asi también Ruiz , Silva , & Vanga (2008) sefialan que “segln el desempefio de la
organizacion depende mucho de las decisiones estratégicas que se tomen, ya que estas ayudan
a identificar puntos criticos dentro de la organizacion, determinan las tareas, realizan cambios
en la estructura de la organizacion, influyen en las relaciones de los grupos y mejora
notoriamente la eficacia de la organizacién; es por esto que el autor resalta que el éxito de la
organizacion se basa fundamentalmente en la aplicacidn de estrategias correctas puesto que la

incorrecta aplicacién podria no ser eficaz aun teniendo buenos grupos de trabajo”.

Adicionalmente, Dessler (2009) menciona que 2 en toda empresa debe realizarse un
examen acerca del desempefio para asi constatar la existencia de deficiencias en el desarrollo
de las labores de los trabajadores y de esta manera se rectifiquen al organizar jornadas de
entrenamiento. De acuerdo al autor existen variados sistemas para que se identifique la
necesidad de capacitar al personal: (a) resultados de las evaluaciones del desempefio, (b)
resultas de produccidn, (c) la observancia de los inspectores, y (d) evaluar el conocimiento y

aptitudes del puesto laboral”.

c.1. Administracion del desempefio. Ruiz , Silva , & Vanga (2008) se refieren a la
gestion del desempefio como ““un proceso en el cual se busca evaluar y optimizar los resultados
esperados en el amiente de trabajo, ya sean de forma individual o grupal en los individuos con
el fin de evitar un mal desempefio dentro de la organizacién. Asi mismo para mejorar el
ambiente de trabajo mencionan 5 principios para el logro de la mision de la empresa: La

planificacion del desempefio, desarrollo del desempefio, revision, monitoreo y la evaluacion
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del desempefio. Finalmente concluyen que el desempefio laboral depende en gran medida de la

buena relacién que existe entre los miembros de la organizacion”.

Para Dessler (2009) la gestion del desempefio es un procedimiento que puede ser
medible a través de cumplir con determinados objetivos para aportar con la empresa; asimismo
afirma que para que estos procesos tengan éxito debe enfatizarse la optimizacion permanente,
es decir, no solo cuando se evidencien deficiencias, por lo tanto, el control debe ser continuo,
se debe contar con metas necesarias y avalar las capacitaciones del personal.

Tabla 1 Principios de la administracién del desempefio

PRINCIPIOS DE LA ADMINISTRACION DEL DESEMPENO

Planificacion del Desarrollo del Revision Monitoreo
desempefio desempefio
Estableces lo que se Proveen técnicas y Supervision del Funcién del gerente
espera de los meétodos para apoyar desarrollo de los en la motivacién del
trabajadores a los trabajadores subordinados personal para la
mejora del
desempefio

Nota. Datos tomados de la investigacion realizada por (Ruiz , Silva, & Vanga , 2008)

c.2. Evaluacion del desemperio. Esta evaluacion se constituye como parte del control
de calidad y es util para escoger a los colaboradores, es por tanto una herramienta para medir
si los resultados van mejorando. Chiavenato (2011) afirma que “los objetivos fundamentales
de evaluar en el desempefio de los empleados son: (a) Medir las capacidades que tiene cada
trabajador y aprovechar al maximo su potencial. (b) Utilizar el potencial del trabajador como
ventaja competitiva para mejorar la productividad. (c) Mejorar las condiciones de trabajo y

proponer oportunidades de crecimiento a los empleados”.

Para Dessler (2009) la evaluacion del desempefio se efectla para que se identifiquen y

corrijan las potenciales carencias que existen, optimizando de esta forma los objetivos
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estratégicos de la empresa y el desarrollo laboral. Asimismo, posibilita el analisis para tomar
decisiones como cuando una persona se encuentra lista para asumir mayores responsabilidades
y merezca ser ascendido, para ello el autor sefiala 03 pasos acerca de como llevar a cabo los
procesos de evaluacion: definir los puestos, realizar la evaluacién del desempefio y efectuar

una retroalimentacion.

Céspedes (1999) afirma que “la evaluacién del desempefio es un procedimiento que
consiste en evaluar al personal e identificar la existencia de problemas y/o dificultades en
cuanto a la supervisién o integracion del personal, es un sistema de obtencién de datos para
realizar la toma de decisiones y poder mejorar el desempefio dentro de la organizacion. El autor
sefiala 5 objetivos importantes en la evaluacion: a) Conjugar objetivos organizacionales, b)
Adecuar la administracion de salarios, ¢) Archivar informacion para fines administrativos
futuros, d) Identificar necesidades de entrenamiento y e) Mejorar la seleccion de nuevos

empleados”.

Bohlander & Snell (2008) toma en cuenta a determinadas evaluaciones como: a) Los
supervisores o0 gerentes deben llevar a cabo las evaluaciones pertinentes b) Auto-evaluacion,
c) Evaluar a los trabajadores que se tienen a cargo d) Evaluar entre colegas de trabajo, e)

Evaluar la forma en que trabajan por equipos y f) Evaluar a los clientes.
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Figura 3

Proceso de evaluacion del desempefio
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Nota La figura muestra el proceso de evaluacion del desempefio. Fuente: (Mazabel, 2015 )
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c.3. Factores que influyen en el desempefio laboral. Chiavenato (2011), sostiene que
“la evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como se desempefia una
persona en un puesto y de su potencial de desarrollo”, es entonces que la evaluacion del
desempefio hace factible que se determinen los elementos que son perjudiciales de manera

indirecta o directa en los trabajadores y no les facilita el desarrollo de sus talentos en el cargo.

Los juicios que determinan los directivos para estimar el potencial de los empleados se
encuentran enmarcados por los trabajos que estos realizan en sus puestos laborales. Stephen &
Timothy (2009) separan dichos juicios en 03 conjuntos de acuerdo al resultado obtenido:
Resultado de la labor personal: Se sustenta primariamente en los niveles de productividad que
muestra cada empleado, como las cantidades producidas, el residuo generado y el costo unitario
de produccidn; asimismo es factible que se evalle la cantidad de las ventas, el aumento de la
clientela, entre otros. Dichos resultados pueden depender bastante del lugar de trabajo asignado

a cada colaborador.

Luego el comportamiento se refiere a las actividades que efectian los empleados o el

equipo laboral, dichas actividades no pueden medirse de forma Unica en el nivel produccion
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sino mas bien en la actitud que poseen los colaboradores para efectuar cambios para mejor en
sus lugares de labor de acuerdo a las funciones que desarrollan y a través de los cuales aportan
para lograr las metas de la empresa. Acerca de las cualidades; si bien se trata del grupo mas
fragil este criterio se usa mas frecuentemente para la evaluacion del desempefio de los
trabajadores, pues se trata de las peculiaridades de las personas, como es tener buenas actitudes,

mostrarse confiables y buscar capacitarse continuamente.

Para Bohlander & Snell (2008) “Cada persona tiene un patrén Unico de fortalezas y
debilidades que influyen en el desempefio”, estos factores pueden resumirse en: Capacidades,
motivaciones y ambientes propicios, estos elementos podrian influir de manera favorable o
desfavorable en el desempefio de la persona. Es asi que, la poca motivacion en los
colaboradores, las situaciones externas como problemas en el hogar o a nivel social pueden
afectar de manera directa para que los empleados no cumplan con las metas que se les ha

propuesto, lo cual provoca inestabilidad y ralentiza el logro de los objetivos de la institucion.

Los autores declaran que los motivos factibles por lo que el colaborador no cumple con
el estandar de desempefio pueden ser: dificultades de aptitudes (conocimientos y/o intelecto,
aptitudes de comprension), problemas para esforzarse (encontrarse motivados para la ejecucion
de sus labores) y problemas externos en el centro de trabajo (sueldos bajos, una condicion

laboral deficiente).
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Figura 4

Factores que influyen en el desempefio
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Nota. La figura muestras los factores que influyen en el desempefio. Fuente: (Bohlander &
Snell, 2008)

c.4. Métodos de evaluacién del desempefio. En la actualidad para que sea factible el
disefio de herramientas para la evaluacion es basico cuestionarnos: ¢ Qué va a medirse? y ¢de
qué manera se puede medir?; respecto a aquello que va a medirse, es posible que se mida el
desempefio de los trabajadores en relacion a la calidad, cantidades y velocidad de la labor;
asimismo puede medirse el desempefio en relacion a como van desarrollando las diversas
competencias, aptitudes y los logros de los propios objetivos. En relacion a como se mide
existen diferentes formas para realizar la evaluacion del desempefio de los colaboradores, las
cuales se usan acorde con los requerimientos y la realidad de las empresas.

Chiavenato 1. (2011) menciona diversas técnicas: Primero, sefiala el método de escala
gréfica, este método se refiere a la evaluacion del desempefio de los trabajadores haciendo uso
de particularidades para evaluacidn que se definieron con anterioridad; asimismo se utiliza un
formato de doble entrada: las lineas que van de manera horizontal presentan aquellos criterios
que estan siendo evaluados y las lineas que se ubican verticalmente los niveles en que dichos
criterios varian. En determinadas instituciones se hace uso de este método para que se
comparen los resultados entre aquellos a los que se esta evaluando y poder identificar las

cualidades de mayor relevancia para la organizacion.
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Para Castillo (2012) los elementos que deben evaluarse se agrupan en: a) Elementos
relacionados a los comportamientos, que involucran la iniciativa de los colaboradores y el
alcance de las metas; y b) Elementos que se relacionan a los resultados como las cantidades y
la calidad de la labor realizada. “Al escoger los factores se deben tener en cuenta que sean
medibles, observables y relevantes con el trabajo”.

El método para elegir de forma forzosa se halla en segundo término, este método trata
de seleccionar de varias explicaciones 02 o mas frases, que los evaluadores consideran mas
relacionadas al desempefio del colaborador, dejando de lado las puntuaciones las cuales pueden
ser favorables o desfavorables. Esta herramienta es de facil aplicacion y brinda resultados
fiables, no obstante, elaborar el método es un tanto complicado y requiere de planificar
arduamente.

El tercer método o herramienta trata del estudio de campo, donde una persona
encargada tiene la responsabilidad de consultar con los jefes inmediatos de los colaboradores
y les pide que le informen con precision de los trabajos que efecttan estos en su puesto laboral,
ulteriormente los supervisores asesordndose con los encargados realizan un informe detallado
el cual hace factible el desarrollo de un plan estratégico para elaborar el sistema de puestos.
Sin embargo, lo que no es ventajoso es que se contratard a un perito para que efectle este
trabajo, lo cual generaré gastos y también que las entrevistas son prolongadas. En cuarto lugar,
contamos con el método o herramienta de sucesos criticos, que se fundamenta basicamente en
los registros de sucesos buenos o malos de los trabajadores que se evaluaron, dicho registro se
efectla por un lider que va a observar todos los sucesos llevados a cabo en determinada jornada
de trabajo para luego registrarlos en un cuaderno personal de cada colaborador.

Ademas, Bohlander & Snell (2008) precisan el método de check list para verificar los
comportamientos como una de las herramientas de mayor antigliedad para la evaluacién del

desempefio, dicha herramienta se trata de que quien esta evaluando pueda identificar por las
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diversas afirmaciones las cualidades centrales que detallen la productividad del empleado a
quien se esta evaluando; la ventaja de hacer uso de este método es que se puede aplicar
facilmente y el costo es bajo, no obstante los resultados que se lograron pueden ser equivocados
si se efectua una valoracion no adecuada.

Asimismo, indican el método de ensayo, el cual consiste en elaborar un ensayo donde
la persona que esta evaluando precisa las peculiaridades, actitudes, asi como la fortaleza o
debilidad de cada persona evaluada. Entre las desventajas de esta herramienta se encuentra que
puede ser mucho el tiempo empleado en cubrir todo aspecto acerca de las particularidades de
los trabajadores para luego realizar un informe, asimismo también es una desventaja, que suele
basarse en términos subjetivos no encaminandose a la meta més importante la cual es la
evaluacion del desempefio.

Dessler (2009) se refiere a administrar por objetivos (APO) “como un método de
evaluacion en donde se establecen metas organizacionales especificas para cada trabajador para
posteriormente medir el avance del logro de la misma. EI APO es un programa con la finalidad
de establecer objetivos y evaluarlos periédicamente, es un proceso que consiste en 6 pasos: (1)
Establecer las metas de la organizacion, (2) Establecer metas para los departamentos, (3)
Analizar las metas de los departamentos, (4) Definir los resultados esperados, (5) Revisiones
del desempefio, (6) Proporcionar retroalimentacion. Para que esta técnica sea un éxito se
requiere realizar revisiones al programa constantemente. Ademas, los objetivos tienen que ser
justos y alcanzables”.

d. Motivacion y su relacion con el desempefio laboral. En casi toda teoria
contemporanea de las motivaciones puede reconocerse que las labores no son homogéneas, ya
que se consideran en cada uno, una necesidad diferente, luego son distintos en relacion de
actitud, personalidad y otras cualidades relevantes del individuo. Es importante que cada

empleado perciba que la recompensa o resultas se encuentran en proporcion al trabajo
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realizado. Rodriguez (2001) afirma que en un sistema de recompensas se deberan considerar
eventualmente las materias en diversas maneras para hallar las compensaciones pertinentes en
cada puesto de labor. Se afirma que entre los incentivos de mayor importancia que pueden usar
los directivos es reconocer a los empleados de forma inmediata y personalizada.

Los directivos deberan hacer uso acerca del conocimiento de la diferencia que existe
entre los trabajadores para que las compensaciones se individualicen, por motivos de que cada
empleado tiene una necesidad diferente, es asi que aquello que refuerza a un colaborador podria
no ser Util para otro. Todo esto hace que los colaboradores comprendan que sus aportes se
valoran, entonces entre las compensaciones utilizadas podemos mencionar: subir el salario, ser
promocionado, permitirle tomar decisiones en su area de labor, establecerse objetivos y
capacidad para tomar decisiones.

e. Dimensiones de la variable desempefio laboral. De acuerdo al autor Solier (2020) en
su trabajo de investigacion Gestion de seguridad y salud ocupacional y el desempefio laboral
de los trabajadores en una empresa constructora; contamos con las siguientes dimensiones:

e.1. Innovacion. En la actualidad econdmica, las organizaciones deberian sustentar sus
competencias de innovar, pues podrian lograr un “monopolio transitorio” y algin beneficio
extraordinario. Es entonces, que innovar se ha constituido en un elemento béasico en
determinadas organizaciones que muestran mayor competitividad, y aln, en ciertas situaciones,
se considera un elemento que no se debe eludir para permanecer en el tiempo. (Seclén , 2016).
En base a la presente investigacion, el estado actual del sector de la construccion en el Peru
puede aprovecharse de mejor manera si se implementa una estructura para gestionar e innovar,
para proteger el conocimiento adquirido en el campo, poder aplicarlos, reglamentarlos, crear
patentes, etc. Si bien el resultado de lograr innovaciones no va a ser por lo general econémico,
los beneficios obtenidos con las mismas luego de ser aplicadas logran mejorar a nivel social y

economico en el largo plazo. (Maceli, 2017)



49

e.2. Satisfaccion. El fendbmeno de la satisfaccion laboral no puede ser ignorado.
(Navarro, Llinares, & Montafiana, 2010). Asimismo, la evaluacion de la satisfaccion laboral
permite conocer y explicar varios resultados conductuales del trabajador, como su desempefio
laboral. (Boluarte & Merino, 2015 ). Es asi que la satisfaccion laboral se puede considerar
como un fendbmeno que no debe ignorarse, de manera especial en los casos del sector de la
construccion, el cual es uno de los sectores de industria que muestra mayor independencia en
relacion al capital humano. Debemos recordar que la construccién es una de las labores de
produccion de mayor intensidad en lo que a mano de obra se refiere para la economia y que el
capital humano supone gran parte de los costos de los proyectos para construccion. Contando
con la naturaleza de esta labor, de existir reducciones en los costos de trabajo involucraria un
ahorro para las empresas. (Navarro, Llinares, & Montariana, 2010)

e.3. Eficiencia. El Diccionario de la Real Academia Espafiola indica que la eficiencia
es “virtud y facultad para lograr un efecto determinado”. Esta fuente permite concebir que la
eficiencia y la eficacia sean sindnimas; sin embargo, el Diccionario Larousse de manera
explicita involucra al definir tanto los insumos que se utilizaron, asi como el resultado logrado;
indica que la eficiencia consiste en “la virtud para lograr algo. Relacion existente entre el
trabajo desarrollado, el tiempo invertido, la inversion realizada en hacer algo y el resultado
logrado. Productividad”. (Mokate , 1999). Acerca de las obras de construccién civil debe de
contarse con ingenieros civiles que trabajen en equipo con las cuadrillas para que se garantice
la eficacia en las labores ejecutadas y lograr los objetivos trazados. La carencia de control de
los empleados, asi como la tecnologia (92.59%), que se interrumpa la labor que se esta
ejecutando por razones fuera de los trabajos en si, pocas capacitaciones de la mano de obra,
realizar los trabajos con lentitud (100%). Asimismo, el clima y la condicion adversa en las

obras menguan el rendimiento de los obreros en las partidas analizadas. (Rojas A. , 2014)
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e.4. Crecimiento. Mantener un equipo interesado en su trabajo y en la compafiia hace
que las funciones sean mas rapidas o que la resolucion de problemas sea mas efectiva. Para
esto se requiere de distintas acciones como fomentar un espacio laboral sano, competitividad
y sobre todo ofrecer un esquema de crecimiento laboral. Aspirar a nuevos cargos Yy
responsabilidades es una de las razones mas importantes por las que una persona decide
continuar en una compafiia, sabe que tendra el apoyo de la empresa en caso de que querer
postularse a un puesto mas alto. Si la empresa no ofrece nuevas oportunidades, se convierte en
uno de los motivos para que se decida buscar otro lugar en donde si puedan crecer
profesionalmente. Sueldos, bonos e incentivos, Planes de carrera laboral, Motiva y mejora.

(Greenham, 2019)

e.5. Productividad. Existen diversos factores que pueden influenciar o impactar y deben
entenderse en una definicion mas ampliamente. Estos son: Los factores externos, ellos se
refieren a las particularidades que no dependen netamente de la organizacion, es decir, que no
son parte de su jurisdiccion y supervision; acerca de estos factores podemos mencionar las
leyes dadas por los gobiernos, asi como diversos reglamentos, o demandas potenciales. Sobre
los factores internos, se trata de los factores que si son responsabilidad de la organizacion,
circunscriben aspectos en los que las compafiias pueden influenciar como los procedimientos
para fabricar, la calidad de los servicios o productos, los limites de produccion y cémo se han
organizado, los asuntos administrativos, la gestion del talento humano, entre otros. (Fernandez
H., s/f)

e.6. Calidad. La organizacidn necesita que se fortalezcan sus equipos de trabajo con
individuos que a partir de sus pensamientos y acciones rompan con el paradigma de la dualidad
y de la fragmentacion de los fendmenos y logren vincular en su gestién los principios del
analisis dialogico. De esta forma se hace posible permear cada una de las instancias de la

organizacion con una auténtica cultura de calidad. Una cultura que haga visible aquellos
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factores no incluidos, aquellos aspectos que no se explican de forma determinadas, y que los
cambie en un motor de transformacién para la mejora de sus procedimientos, de su cadena de
valor, de su propio sistema y de sus estrategias, entre otros. (Sanabria, Romero, & Flérez, 2013)
2.3. Marco Conceptual.

a. Factores motivadores. Aquellas variables que son parte de los trabajos o a las tareas
que inciden en que los individuos se encuentren satisfechos al realizar sus labores. Asimismo,
son conocidos como como factores de satisfaccion. (Chiavenato, 2009)

b. Motivacion extrinseca. Deseos por efectuar diversas conductas y asi lograr
recompensas o para que se evite ser castigado. (Manso , 2002)

c. Motivacion intrinseca. Deseos por efectuar diversas conductas que son originados
en el interior de las personas. (Manso , 2002)

d. Motivacion. Se trata del proceso que incluye mostrarse intensos al realizar diversas
actividades, tener un norte claro y lograr la perseverancia para continuar esforzandose. (Stoner,
Freeman, & Gilbert, 2009)

e. Motivacion Laboral. Se trata de los anhelos para mostrarse esforzados y alcanzar
los objetivos que nos ha planteado una empresa, considerando asimismo que existe el interés
de que se satisfagan necesidades individuales. (Robbins , 2005)

f. Recompensa. Se puede tratar de premios, ser compensados o remunerados por
motivo de ser el ganador de un concurso, o por motivo de brindar servicios, asi como efectuar
las tareas encomendadas por una organizacion de forma excelente; por lo general se trata de un
incremento salarial, un ascenso u otros. (Miranda, 2018)

g. Desempefio. Se habla del mismo en relacion a cdmo rinde un individuo en su
entorno de trabajo o estudio. Se trata de los niveles que logra conseguir acorde a sus destrezas

y a los esfuerzos que realiza. (Miranda, 2018)
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h. Desempefio laboral. Se trata del rendimiento en el trabajo, y el accionar que
evidencia el colaborador al realizar sus tareas preponderantes las cuales le son exigidas dentro
de las funciones que es responsable de realizar, lo cual le hace posible demostrar lo idéneo que
es para ese puesto. (Leon, 2017).

i. Politicas. Se trata de las normativas, reglamentacion, procesos y comportamiento
que deben cumplir los trabajadores. En diversas situaciones las politicas de las organizaciones
deben cumplirse bajo ciertos requisitos de orden legal, digamos, los relacionados al derecho
del trabajador. (Miranda, 2018)

j. Salario. El total de las percepciones a nivel econdémico que reciben los
colaboradores de una empresa, puede ser en dinero o0 en especies, por prestar sus servicios
profesionales y este retribuye con la labor efectiva sin distincion de la manera en la que se le
estd remunerando, por supuesto previo acuerdo con el trabajador, asimismo incluye los

periodos de vacaciones o descansos computables. (Diccionario del espafiol juridico, 2019)
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CAPITULO 111

HIPOTESIS

3.1. Hipotesis General
Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021

3.2. Hipotesis Especificas

1. Existe relacion significativa entre la motivacion y la innovacién de los colaboradores de
la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.

2. Existe relacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion de los colaboradores de
los colaboradores de la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.

3. Existe relacion significativa entre la motivacion y la eficiencia de los colaboradores de la
empresa inversiones maquinarias Roman E.1.R.L. 2021

4. Existe relacion significativa entre la motivacion y el crecimiento de los colaboradores de
la empresa inversiones maquinarias Roman E.l.R.L. 2021.

5. Existe relacion significativa entre la motivacion y la productividad de los colaboradores
de la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021

6. Existe relacion significativa entre la motivacion y la calidad de los colaboradores de la
empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021

3.3. Variables

3.3.1 Variable 1.
Motivacion
Dimensiones:

=  Motivacion intrinseca

=  Motivacion Extrinseca



3.3.2. Variable 2.

Desempefio Laboral
Dimensiones:

= [nnovacion

= Satisfaccion
= Eficiencia

= Crecimiento
= Productividad
Calidad
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3.3.3 Operacionalizacion de las variables.
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Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Escala
Variable1l ~ Naranjo (2019) indica que Motivacidn intrinseca Considera su realizacion en su entorno laboral Ordinal
Motivacion “la motivacion es la Valora el reconocimiento en su entorno laboral

causante de los Analiza el trabajo en si mismo en su area de trabajo
comportamientos y Valora la responsabilidad al desempefiar su trabajo
cambios conductuales en Aprecia la promocion como importante en el
los individuos, ya que desempefio laboral
determina las acciones Analiza la politica y administracion de la compafiia
que realizan las personas en su entorno laboral
como la persistencia por Considera la supervision para el desarrollo de sus
objetivos, el alcance de labores
una meta, entre otros.” Motivacion extrinseca ~ Valora su salario por el trabajo efectuado en su area
de trabajo
Considera las relaciones al desenvolverse en su area
laboral
Analiza acerca de las condiciones laborales que le
brinda la empresa donde trabaja
Variable 2 Segun Chiavenato (2011) Innovacion Valoras las capacitaciones que efectia la empresa Ordinal

Desempefio el desempefio laboral
Laboral “varia de una persona a
otra y depende de
innumerables factores
condicionantes que
influyen mucho en el
valor de las recompensas
y la percepciodn de que
estas dependen del afan
personal, determinante la

Satisfaccion

donde labora

Valora los objetivos que se traza la empresa
Analiza las normas preventivas para realizar su
trabajo

Considera el reconocimiento como instrumento de
motivacién en su entorno laboral.

Aprecia la remuneracién como instrumento de
motivacion en su entorno laboral

Valora la actitud positiva como parte de las
motivacion en el trabajo,
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magnitud del esfuerzo que
el individuo esta dispuesto
a hacer. Es una relacion
perfecta de costo
beneficio. A su vez el
esfuerzo individual
depende de las habilidades
del papel y las
capacidades personales y
de su percepcion del papel
que desemperiara.”

Eficiencia

Crecimiento

Productividad

Calidad

Evalla las medidas de seguridad como importantes
para el desarrollo de su labor

Analiza la proteccion ante agentes toxicos como
relevante en su puesto de trabajo

EvalGa el sistema de seguridad y salud como
importante para el desarrollo de su labor

Considera el perfil profesional como relevante en el
desenvolvimiento laboral

Su jefe inmediato valora el crecimiento personal y
profesional tanto de si mismo como de sus
comparieros

Su jefe inmediato Aprecia la optimizacion de
ambiente de trabajo como relevante en el desarrollo
de sus funciones

Evalta el grado de competitividad dentro de su
eficiencia entorno laboral

Analiza en las funciones que realiza

Considera la alta valoracién como importante de la
en su area laboral parte de la empresa donde labora
Evalla el grado de conformidad al desempefiar su
labor

Valora la capacidad de innovacion la cual
contribuye en el crecimiento de la empresa donde
labora

Considera su realizacion en su entorno laboral
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1.Método de Investigacion

4.1.1. Método general.

El método de la presente investigacion es el cientifico el cual es un método de estudio
utilizado en primer lugar para producir conocimientos en las ciencias. Para denominarse
cientifico, un método de estudio se debe basar en las mediciones y la empirica. (Tamayo, 2000)

4.1.2. Métodos especificos.

A. Método inductivo. Bernal (2010) afirma que “Este método hace uso del
razonamiento para lograr conclusiones que parten de hechos particulares lo cuales se aceptaron
como validos, para llegar a conclusiones cuya aplicacion sea de caracter general” Los métodos
aportan de manera relevante en las investigaciones, para lograr los objetivos planteados.

B. Método deductivo. Bernal (2010) sefiala que “Este método de razonamiento Se trata
de tomar conclusiones generales para conseguir explicaciones particulares”. En definitiva, es

un proceso que parte de una conclusion, ley o principio general y desciende a lo particular.

4.1.3. Enfoque.

El enfoque del estudio es cuantitativo el cual consiste en realizar la recoleccion de los
datos para comprobar las hip6tesis planteadas, basandose en medir de forma numérica y
efectuar un analisis estadistico, para determinar modelos de comportamientos y comprobar
teorias. (Bernal, 2010)
4.2. Tipo de investigacion

De acuerdo a la finalidad efectuada es bésica, ya que optimiza el conocimiento, asi como
el entendimiento de los fendmenos de orden social, y también se le considera como la base de

toda investigacion. (Kerlinger, 2002)
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4.3. Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es relacional o correlacional, como le denomina Hernandez,
Fernandez, & Baptista (2014), es decir que después que se conoce el contexto problematico y
se determina su frecuencia, es posible que se determinen cuales son los elementos que se

relacionan con la frecuencia registrada.

4.4. Disefio

El disefio es descriptivo, correlacional, no El nivel de investigacion es relacional o
correlacional, como le denomina Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), es decir que
después que se conoce el contexto problemético y se determina su frecuencia, es posible que se

determinen cuales son los elementos que se relacionan con la frecuencia registrada.
experimental y de corte transversal.
Esquematicamente es expresada de esta forma:

ovi1

M < r
ov2
Donde:
M= Muestra
OV1 = Observacion de la variable 1: Motivacion

OV2 = Observacion de la Variable 2: Desempeiio Laboral

r = Correlacion entre la variable 1 y la variable 2

4.5. Poblacion y Muestra
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4.5.1. Poblacion.
Se denomina asi al total de personas o elementos que presentan caracteristicas comunes
susceptibles de investigacidn, empero que no siempre es factible estudiarlo en su totalidad.

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)

En este caso la poblaciéon estuvo conformada por 50 colaboradores de la empresa

inversiones maquinarias Roman E.l.R.L. 2021.

4.5.2. Muestra.
La muestra se considerd censal, es decir el total de la poblacion de estudio estuvo

conformada por 50 colaboradores de la empresa inversiones maquinarias Roman E.1.R.L. 2021.

4.6. Técnica y/o Instrumentos de Recoleccion de Datos.

4.6.1. Técnicas

La técnica que se utilizd para la recopilacién de datos para la investigacion es la
encuesta, en donde se utiliz6 un conjunto de procesos que se han generalizado para efectuar
investigaciones por el cual se logré recoger y analizar los diversos datos de las muestras de
casos particulares de las poblaciones o el universo mas extenso del que se quiere explorar.
(Kerlinger, 2002)

4.6.2. Instrumento

El instrumento que se utilizo fue el cuestionario, el cual se usa para la recoleccion de
datos, el mismo se trata de una agrupacion de diversas preguntas en relacion a las variables
como es el caso de esta investigacion: Para medir la variable 1 motivacion y la variable 2

desemperio laboral, considerando la problematica a investigar. (Kerlinger, 2002)
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a. Validez

Para, Sdnchez y Reyes (2002). La validez es la participacion que hace informe a que
todo instrumento debe medir lo que se ha propuesto medir, vale decir que demuestre efectividad
al obtener los resultados de la capacidad, conducta, rendimiento o aspectos que asegura medir.
En este caso se validara el instrumento por el juicio de expertos-

b. Confiabilidad

Para la confiabilidad se utilizé el coeficiente de Alpha de Cronbach y para la validez, se
utilizara el método estadistico de validez interna a través de la Correlacion item-Test si se
elimina el elemento. Y que segun Quero Virla (2010) se considera un instrumento confiable

entre 0.50 a 1.

Variable 1: Motivacion Prueba piloto 15 ftems: 20

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,947 20
El valor de alfa de cronbach de 0.947indica que el instrumento es confiable (\Ver anexo

05)

Variable 2: Desempefio laboral Prueba piloto 15 items: 30

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,961 30
El valor de alfa de cronbach de 0.961 indica que el instrumento es confiable. (Ver anexo

05)

4.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos
El procesamiento de datos se efectué mediante el programa SPSS version 25, de donde
fue factible hallar los resultados estadisticos descriptivos, asi como los resultados inferenciales,

es decir se detallé el proceso de la prueba de hipdtesis correspondiente al analisis estadistico R.
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A. Estadistica descriptiva.

e Se realizaron los baremos con el puntaje que concierne a cada una de las
dimensiones de las variables de estudio de acuerdo al nimero de preguntas de
cada uno. (Anexo 10)

e Se elaboraron tablas para la distribucion de frecuencias las que luego se
interpretaron, llevadas a cabo por el Programa Ms Excel.

e Se proyectaron figuras estadisticas haciendo uso del Programa Excel, lo cual
hizo posible que de manera sencilla se observen las caracteristicas de las
dimensiones y variables de estudio.

B. Estadistica inferencial.
Para la obtencién y procesamiento de datos estadisticos inferenciales, se realizd
la prueba de normalidad, donde se acept6 la hipétesis alterna que indica que la
relacion entre motivacion y desempefio laboral no tiene distribucion normal. Por
lo tanto, se realizaron las contrastaciones de las hipotesis utilizando el
estadigrafo de correlacion Rho Spearman haciendo uso del Programa SPSS V.

25.

4.8. Consideraciones éticas
Se asegura la confidencialidad y el anonimato; es decir, no pueden divulgarse ni

revelarse los datos que se obtuvieron para objetivos diferentes al estudio cientifico.

Asimismo, las personas brindaran la informacion, pero primero se les dara a conocer
en que se basa la investigacion y firmaran el consentimiento debido. El anonimato del

trabajador se va a considerar desde que se inicie la investigacion.
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Toda la informacion recolectada a través del instrumento de recoleccidn de dato sera
tratada netamente para hallar los resultados de la presente investigacion, sin divulgar los

datos para ningun otro fin, manteniendo asi la confidencialidad.
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Capitulo V

Resultados

5.1. Andlisis de resultados.

5.1.1. Resultados por dimensiones de la Variable 1 Motivacion

a) Dimension 1: Motivacion intrinseca

Tabla 2

Nivel de Motivacion intrinseca

Frecuencia Porcentaje
Muy baja 0 0.0%
Baja 13 26.0%
media 23 46.0%
Alta 10 20.0%
Muy alta 4 8.0%

Nota. Datos de acuerdo al Cuestionario de Motivacion y Desempefio laboral (Ver anexo
04)
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Figura 5

Nivel de Motivacioén intrinseca

X Muy baja X Baja Media X Alta Muy alta

Nota. La figura representa el nivel de motivacion intrinseca de acuerdo a las respuestas
brindadas por los colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias Roman E.1.R.L.
2021.

Interpretacion

La tabla y figura muestran los resultados de la dimension 1: Motivacion intrinseca
de la siguiente manera, respondieron muy baja el 0.0%, baja 26.0 %, media 46.0%, alta
20.0% y muy alta 8.0%.

Por lo tanto, la mayoria de los colaboradores de la Empresa Inversiones
Magquinarias Roman E.I.R.L. 2021, evidencia un Nivel de Motivacion intrinseca media

(46.0%).
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b) Dimension 2: Motivacién extrinseca

Tabla 3
Nivel de Motivacién extrinseca

Frecuencia Porcentaje
Muy baja 0 0.0%
Baja 16 32.0%
Media 23 46.0%
Alta 5 10.0%
Muy alta 6 12.0%

Nota. Datos de acuerdo al Cuestionario de Motivacion y Desempefio laboral (Ver anexo
04)

Figura 6

Nivel de Motivacion extrinseca

TN 46.0%

X Muy baja X Baja Media X Alta Muy alta

Nota. La figura representa el nivel de motivacion extrinseca de acuerdo a las respuestas
brindadas por los colaboradores de la Empresa Inversiones Maqguinarias Roman E.I.R.L.
2021.

Interpretacion

La tablay figura muestran los resultados de la dimension 2: Motivacion extrinseca
de la siguiente manera, respondieron muy baja el 0.0%, baja 32.0 %, media 46.0%, alta
10.0% y muy alta 12.0%.

Por lo tanto, la mayoria de los colaboradores de la Empresa Inversiones
Maquinarias Roman E.I.R.L. 2021, evidencia un Nivel de Motivacion extrinseca media

(46.0%).
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c) Variable 1: Motivacion
Tabla 4

Nivel de Motivacion

Frecuencia Porcentaje

Muy baja 0 0.0%

Baja 7 14.0%

Media 31 62.0%

Alta 6 12.0%

Muy alta 6 12.0%
Nota. Datos de acuerdo al Cuestionario de Motivacion y Desempefio laboral (Ver
anexo 04)
Figura 7

Nivel de Motivaciéon

~__

Z Muy baja X Baja Media K Alta Muy alta

Nota. La figura representa el nivel de motivacion de acuerdo a las respuestas brindadas
por los colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.

Interpretacion

La tabla y figura muestran los resultados de la Variable 1: Motivacion de la
siguiente manera, respondieron muy baja el 0.0%, baja 14.0 %, media 62.0%, alta 12.0%
y muy alta 12.0%.

Por lo tanto, la mayoria de los colaboradores de la Empresa Inversiones

Magquinarias Roman E.l.R.L. 2021, evidencia un Nivel de Motivacion media (62.0%).
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5.1.2. Resultados por dimensiones de la Variable 2: Desempefio laboral
a) Dimension 1: Innovacion

Tabla5s
Nivel de Innovacion

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 1 2.0%
Malo 19 38.0%
Regular 17 34.0%
Bueno 8 16.0%
Muy bueno 5 10.0%
Nota. Datos de acuerdo al Cuestionario de Motivacion y Desempefio laboral (Ver anexo
04
Fi;ura 8

Nivel de Innovacion

¥ Muy malo X Malo = Regular X Bueno X Muy bueno

Nota. La figura representa el nivel de Innovacion de acuerdo a las respuestas brindadas
por los colaboradores de la Empresa Inversiones Maqguinarias Roman E.1.R.L. 2021.

Interpretacion

La tabla y figura muestran los resultados de la dimension 1: Innovacion de la
siguiente manera, respondieron muy malo 0.0%, malo 38.0 %, regular 34.0%, bueno
16.0% y muy bueno 10.0%.

Por lo tanto, la mayoria de los colaboradores de la Empresa Inversiones

Maquinarias Roman E.l.R.L. 2021, evidencia un Nivel de Innovacion malo (38.0%).
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b) Dimension 2: Satisfaccion
Tabla 6

Nivel de Satisfaccién

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 0 0.0%
Malo 20 40.0%
Regular 21 42.0%
Bueno 3 6.0%
Muy bueno 6 12.0%

Nota. Datos de acuerdo al Cuestionario de Motivacion y Desempefio laboral (Ver anexo
04)

Figura 9
Nivel de Satisfaccién

~__

¥ Muy malo X Malo = Regular X Bueno * Muy bueno

Nota. La figura representa el nivel de Satisfaccion de acuerdo a las respuestas brindadas
por los colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.

Interpretacion

La tabla y figura muestran los resultados de la dimension 2: Satisfaccion de la
siguiente manera, respondieron muy malo 0.0%, malo 40.0 %, regular 42.0%, bueno

6.0% y muy bueno 12.0%.
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Por lo tanto, la mayoria de los colaboradores de la Empresa Inversiones

Maquinarias Roman E.I.R.L. 2021, evidencia un Nivel de Satisfaccion regular (42.0%).

¢) Dimension 3: Eficiencia
Tabla 7

Nivel de Eficiencia

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 5 10.0%
Malo 32 64.0%
Regular 9 18.0%
Bueno 3 6.0%
Muy bueno 1 2.0%

Nota. Datos de acuerdo al Cuestionario de Motivacion y Desempefio laboral (Ver anexo
04)

Figura 10

Nivel de Eficiencia

o 6.0% 2:0% ,
' 10.0%

-
<

¥ Muy malo X Malo = Regular X Bueno I Muy bueno

Nota. La figura representa el nivel de Eficiencia de acuerdo a las respuestas brindadas
por los colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.

Interpretacion
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La tabla y figura muestran los resultados de la dimension 3: Eficiencia de la
siguiente manera, respondieron muy malo 10.0%, malo 64.0 %, regular 18.0%, bueno
6.0% y muy bueno 2.0%.

Por lo tanto, la mayoria de los colaboradores de la Empresa Inversiones

Maquinarias Roman E.l.R.L. 2021, evidencia un Nivel de Eficiencia malo (64.0%).

d) Dimensidn 4: Crecimiento
Tabla 8

Nivel de Crecimiento

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 0 0.0%
Malo 18 36.0%
Regular 20 40.0%
Bueno 7 14.0%
Muy bueno 5 10.0%

Nota. Datos de acuerdo al Cuestionario de Motivacion y Desempefio laboral (Ver anexo
04)

Figura 11
Nivel de Crecimiento

X Muy malo X Malo Regular X Bueno Muy bueno
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Nota. La figura representa el nivel de Crecimiento de acuerdo a las respuestas brindadas
por los colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.

Interpretacion

La tabla y figura muestran los resultados de la dimensién 4: Crecimiento de la
siguiente manera, respondieron muy malo 0.0%, malo 36.0 %, regular 40.0%, bueno
14.0% y muy bueno 10.0%.

Por lo tanto, la mayoria de los colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias

Roman E.I.R.L. 2021, evidencia un Nivel de Crecimiento regular (40.0%).
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e) Dimension 5: Productividad
Tabla 9

Nivel de Productividad

Frecuencia Porcentaje

Muy malo 1 2.0%
Malo 15 30.0%
Regular 21 42.0%
Bueno 8 16.0%
Muy bueno 5 10.0%
Nota. Datos de acuerdo al Cuestionario de Motivacion y Desempefio laboral (Ver anexo
F?;L)Jra 12

Nivel de Productividad

TN 22.0%

X Muy malo X Malo Regular X Bueno Muy bueno

Nota. La figura representa el nivel de Productividad de acuerdo a las respuestas
brindadas por los colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias Roman E.1.R.L.
2021.

Interpretacion

La tabla y figura muestran los resultados de la dimension 5: Productividad de la
siguiente manera, respondieron muy malo 2.0%, malo 30.0 %, regular 42.0%, bueno

16.0% y muy bueno 10.0%.
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Por lo tanto, la mayoria de los colaboradores de la Empresa Inversiones
Magquinarias Roman E.I.R.L. 2021, evidencia un Nivel de Productividad regular

(42.0%).
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f) Dimension 6: Calidad
Tabla 10

Nivel de Calidad

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 1 2.0%
Malo 7 14.0%
Regular 24 48.0%
Bueno 12 24.0%
Muy bueno 6 12.0%
Nota. Datos de acuerdo al Cuestionario de Motivacion y Desempefio laboral (Ver anexo
04
Figara 13

Nivel de Calidad

\

¥ Muy malo X Malo = Regular X Bueno = Muy bueno

Nota. La figura representa el nivel de Calidad de acuerdo a las respuestas brindadas por
los colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.

Interpretacion

Latablay figura muestran los resultados de la dimension 6: Calidad de la siguiente
manera, respondieron muy malo 2.0%, malo 14.0 %, regular 48.0%, bueno 24.0% y
muy bueno 12.0%.

Por lo tanto, la mayoria de los colaboradores de la Empresa Inversiones

Maquinarias Roman E.l.R.L. 2021, evidencia un Nivel de Calidad regular (48.0%).
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¢) Variable 2: Desempefio laboral

Tabla 11
Nivel de Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 0 0.0%
Malo 9 18.0%
Regular 31 62.0%
Bueno 10 20.0%
Muy bueno 0 0.0%

Nota. Datos de acuerdo al Cuestionario de Motivacion y Desempefio laboral (Ver anexo
04)

Figura 14
Nivel de Desempefio laboral

\

X Muy malo X' Malo X Regular X' Bueno X Muy bueno

Nota. La figura representa el nivel de Desempefio laboral de acuerdo a las respuestas
brindadas por los colaboradores de la Empresa Inversiones Maguinarias Roman E.I.R.L.
2021.

Interpretacion

La tabla y figura muestran los resultados de la Variable 2: Desempefio laboral de
la siguiente manera, respondieron muy malo 0.0%, malo 18.0 %, regular 62.0%, bueno

20.0% y muy bueno 0.0%.
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Por lo tanto, la mayoria de los colaboradores de la Empresa Inversiones
Magquinarias Roman E.l.R.L. 2021, evidencia un Nivel de Desempefio laboral regular
(62.0%).

5.2. Contrastacion de hipotesis

5.2.1. Eleccidn del estadigrafo de Contrastacion

Para elegir el estadigrafo de contraste de comparacion de medias se hara en primer lugar
la prueba de normalidad para probar:

a) Prueba de normalidad

Ho=Tiene distribucién normal = prueba paramétrica: Pearson

Ha=No tiene distribucion normal= prueba no paramétrica: Rho Spearman
Nivel de significancia: a = 0.05

Muestra = 50

Estadigrafo de normalidad: Shapiro-Wilk

Tabla 12

Prueba de normalidad para la relacion entre motivacion y desempefio laboral

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
MOTIVACION 0,832 50 0.000
DESEMPENO 789 50 000
LABORAL

Nota: Datos tomados de la Base de datos SPSS

Conclusién estadistica

El valor de la significancia (p=0.000<0.05) nos permite rechazar la hipétesis nula 'y
aceptar la alterna que indica que la relacion entre motivacion y desempefio laboral no tiene

distribuciéon normal.

Conclusioén:



La prueba de hipotesis se contrastara con el estadigrafo de correlacion Rho Spearman.

5.2.2. Hipdtesis general.
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Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa inversiones maquinarias Roman E.1.R.L. 2021.

Formulacion de Hoy Hai:

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa inversiones maquinarias Roman E.1.R.L. 2021.

Ha: Si existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.

Determinacion de la significancia y la prueba estadistica:

Se utiliza una significancia del 5% (a=0,05). Se hace uso de la prueba no paramétrica

rho de Spearman, por ser la muestra menor a 50.
Regla de decisién:
Se acepta Hs si el p-valor < 0,050

Se acepta Ho si el p-valor > 0,050

Tabla 13

Correlacion entre la motivacion y desempefio laboral

- DESEMPERNO
MOTIVACION LABORAL
Coeficiente de correlacion 1.000 571
MOTIVACION Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 50 50
Spearman
Coeficiente de correlacion 5717 1.000
DESEMPENO
LABORAL Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: Se puede observar que el valor de r = 0.571 para Motivacion y Desempefio
laboral, lo que indica una Correlacion directa moderada (Ver Anexo 9) y la significancia
(p=0.000<0.05) lo cual evidencia que la relacion ES SIGNIFICATIVA.
Decision Estadistica:

Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alterna que indica: Si existe relacion
significativa entre la motivacién y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa

inversiones maquinarias Roman E.l.R.L. 2021. (p=0.000<0.05).

5.2.3. Hipotesis especifica 1.

Existe relacion significativa entre la motivacion y la innovacion de los colaboradores de

la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.
Formulacion de Hoy Hai:

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y la innovacion de los

colaboradores de la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.

Hi: Si existe relacion significativa entre la motivacion y la innovacion de los

colaboradores de la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.

Determinacion de la significancia y la prueba estadistica:

Se utiliza una significancia del 5% (0=0,05). Se hace uso de la prueba no paramétrica
rho de Spearman, por ser la muestra menor a 50.

Regla de decision:

Se acepta Hs si el p-valor < 0,050

Se acepta Ho si el p-valor > 0,050

Tabla 14

Correlaciones entre motivacién y la innovacién

MOTIVACION INNOVACION
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Coeficiente de

correlacion 1.000 ,551™
MOTIVACION Sig. (bilateral)

0.000
Rho de Spearman N . 50 50
Coeficiente de -
correlacion ,551 1.000
INNOVACION  sjg. (bilateral) 0.000
N 50 50

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion: Se puede observar que el valor de r =0.551 para Motivacién y la Innovacion,

lo que indica una Correlacion directa moderada (Ver Anexo 9) y la significancia
(p=0.000<0.05) lo cual evidencia que la relacion ES SIGNIFICATIVA.

Decision Estadistica:

Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna que indica: Si existe relacion
significativa entre la motivacion y la innovacion de los colaboradores de la empresa inversiones

maquinarias Roman E.l.R.L. 2021. (p=0.000<0.05)

5.2.4. Hipotesis especifica 2.

Existe relacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion de los colaboradores
de los colaboradores de la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.

Formulacion de Hoy Hai:

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion de los
colaboradores de los colaboradores de la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L.
2021.

Hi: Si existe relacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion de los
colaboradores de los colaboradores de la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L.
2021.

Determinacion de la significancia y la prueba estadistica:

Se utiliza una significancia del 5% (a=0,05). Se hace uso de la prueba no paramétrica

rho de Spearman, por ser la muestra menor a 50.
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Regla de decisién:
Se acepta Hs si el p-valor < 0,050

Se acepta Ho si el p-valor > 0,050

Tabla 15

Correlaciones entre motivacion y satisfaccion

MOTIVACION SATISFACCION
Coeficiente de e
correlacion 1.000 607
MOTIVACION
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de Spearman N 50 50
Coeficiente de s
) correlacion 607 1.000
SATISFACCION Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Se puede observar que el valor de r =0.607 para Motivacion y Satisfaccion, lo
que indica una Correlacion directa moderada (Ver Anexo 9) y la significancia (p=0.000<0.05)
lo cual evidencia que la relacion ES SIGNIFICATIVA.
Decision Estadistica:

Se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna que indica: Si existe relacién
significativa entre la motivacion y la satisfaccion de los colaboradores de los colaboradores de

la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021. (p=0.000<0.05)
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5.2.5. Hipotesis especifica 3.

Existe relacion significativa entre la motivacion y la eficiencia de los colaboradores de la

empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021
Formulacion de Hoy Hai:

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y la eficiencia de los colaboradores

de la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.

Ha: Si existe relacion significativa entre la motivacion y la eficiencia de los colaboradores

de la empresa inversiones maquinarias Roman E.l.R.L. 2021.

Determinacion de la significancia y la prueba estadistica:

Se utiliza una significancia del 5% (0=0,05). Se hace uso de la prueba no paramétrica
rho de Spearman, por ser la muestra menor a 50.

Regla de decision:

Se acepta Hs si el p-valor < 0,050

Se acepta Ho si el p-valor > 0,050

Tabla 16

Correlaciones entre motivacion y eficiencia

MOTIVACION EFICIENCIA
Coeficiente de o
correlacién 1.000 374
MOTIVACION
Sig. (bilateral) 0.007
Rho de Spearman N 50 50
Coeficiente de s
correlacion 374 1.000
EFICIENCIA Sig. (bilateral) 0.007
N 50 50

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: Se puede observar que el valor de r = 0.374 para Motivacién y Eficiencia, lo que
indica una Correlacién directa débil (Ver Anexo 9) y la significancia (p=0. 007>0.05) lo cual
evidencia que la relaciéon ES SIGNIFICATIVA.

Decision Estadistica:

Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna que indica: Si existe relacion
significativa entre la motivacion y la eficiencia de los colaboradores de la empresa inversiones
magquinarias Roman E.I.R.L. 2021. (p=0. 007< 0.05)

5.2.6. Hipotesis especifica 4.
Existe relacion significativa entre la motivacion y el crecimiento de los colaboradores de la

empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.
Formulacion de Hoy Hai:

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y el crecimiento de los

colaboradores de la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.LR.L. 2021.

H:: Si existe relacion significativa entre la motivacion y el crecimiento de los colaboradores

de la empresa inversiones maquinarias Roman E.1.R.L. 2021.

Determinacion de la significancia y la prueba estadistica:

Se utiliza una significancia del 5% (0=0,05). Se hace uso de la prueba no paramétrica
rho de Spearman, por ser la muestra menor a 50.

Regla de decision:

Se acepta Hs si el p-valor < 0,050

Se acepta Ho si el p-valor > 0,050

Tabla 17

Correlaciones entre motivacion y el crecimiento

MOTIVACION CRECIMIENTO
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Coeficiente de e

correlacién 1.000 675

MOTIVACION

Sig. (bilateral) 0.000

Rho de Spearman N 50 50

Coeficiente de *x

correlacién 675 1.000

N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Se puede observar que el valor de r = 0.675 entre la motivacion y el crecimiento,
lo que indica una Correlacién directa moderada (Ver Anexo 9) y la significancia (p=0. 000<0.05)
lo cual evidencia que la relacién ES SIGNIFICATIVA.

Decision Estadistica:

Se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna que indica: Si existe relacién
significativa entre la motivacion y el crecimiento de los colaboradores de la empresa
inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021. (p=0. 000< 0.05)

5.2.7. Hipotesis especifica 5.

Existe relacion significativa entre la motivacion y la productividad de los colaboradores de

la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.

Formulacion de Hoy Hai:

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y la productividad de los
colaboradores de la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.LR.L. 2021.

Hi: Si existe relacion significativa entre la motivacion y la productividad de los
colaboradores de la empresa inversiones maquinarias Roman E.1.LR.L. 2021.

Determinacion de la significancia y la prueba estadistica:

Se utiliza una significancia del 5% (a=0,05). Se hace uso de la prueba no paramétrica

rho de Spearman, por ser la muestra menor a 50.

Regla de decisién:
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Se acepta Hs si el p-valor < 0,050

Se acepta Ho si el p-valor > 0,050

Tabla 18

Correlaciones entre motivacion y la productividad

MOTIVACION PRODUCTIVIDAD

Coeficiente de e
correlacion 1.000 412
MOTIVACION
Sig. (bilateral) 0.003
Rho de Spearman N 50 50
Coeficiente de o
correlacién 412 1.000
PRODUCTIVIDAD Sig. (bilateral) 0.003
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion: Se puede observar que el valor de r = 0.412 para motivacion y la productividad, lo
que indica una Correlacién directa débil (Ver Anexo 9) y la significancia (p=0. 003<0.05) lo cual
evidencia que la relacion ES SIGNIFICATIVA.
Decision Estadistica:
Se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna que indica: Si existe relacion
significativa entre la motivacion y la productividad de los colaboradores de la empresa inversiones

maquinarias Roman E.I.LR.L. 2021 (p=0. 003< 0.05)

5.2.8. Hipdtesis especifica 6.

Existe relacion significativa entre la motivacion y la calidad de los colaboradores de la

empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.
Formulacion de Hoy Hai:

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y la calidad de los colaboradores de

la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.
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H1: Si existe relacion significativa entre la motivacion y la calidad de los colaboradores de

la empresa inversiones maquinarias Roman E.I.R.L. 2021.

Determinacion de la significancia y la prueba estadistica:

Se utiliza una significancia del 5% (0=0,05). Se hace uso de la prueba no paramétrica
rho de Spearman, por ser la muestra menor a 50.

Regla de decision:

Se acepta Hs si el p-valor < 0,050

Se acepta Ho si el p-valor > 0,050

Tabla 19

Correlaciones entre motivacion y la calidad

MOTIVACION CALIDAD
Coeficiente de s
correlacién 1.000 054
MOTIVACION
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de Spearman N 50 50
Coeficiente de ok
correlacién 054 1.000
CALIDAD Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion: Se puede observar que el valor de r = 0.554 para motivacién y la calidad, lo que

indica una Correlacién directa moderada (Ver Anexo 9) y la significancia (p=0. 000<0.05) lo cual
evidencia que la relaciéon ES SIGNIFICATIVA.

Decision Estadistica:

Se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna que indica: Si existe relacion
significativa entre la motivacion y la calidad de los colaboradores de la empresa inversiones

maquinarias Roman E.I.R.L. 2021. (p=0. 000< 0.05)
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Analisis y Discusion de resultados

Los resultados del objetivo general muestran que Si existe relacion significativa entre la
motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa inversiones maquinarias
Roman E.I.LR.L. 2021. (p=0.000<0.05). Donde la mayoria de los colaboradores de la Empresa
Inversiones Maquinarias Roman E.l.LR.L. 2021, evidencia un Nivel de Motivacion media
(62.0%). Asimismo, la mayoria de los colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias
Roman E.I.R.L. 2021, evidencia un Nivel de Desempefio laboral regular (62.0%).

Es asi que contamos con estudios similares como es el caso de Espinoza (2019) quien
concluye que, la motivacion influye en el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa. Asimismo, Ledn (2017) quien concluye que la motivacion influye de forma
significativa en el desempefio laboral de los trabajadores, con una correlacion positiva media
del 69.6%

Por otro lado, la teoria sobre la motivacion precisa segun Naranjo (2019) que la
motivacion es la causante de los comportamientos y cambios conductuales en los individuos,
ya que determina las acciones que realizan las personas como la persistencia por objetivos, el
alcance de una meta, entre otros.”. Y acerca del desempefio laboral, Chiavenato (2011)
puntualiza que “el desempefio se trata de realizar una labor y va de acuerdo a los
comportamientos de las personas que ocupan determinado puesto. El desempefio puede medirse
dependiendo de la funcion que debe ejecutarse en un puesto laboral; puede variar de un
individuo a otro y estriba de diversos elementos que inciden bastante en el valor de las
retribuciones y el enfoque acerca del esfuerzo que las personas estan dispuestas a hacer. Es una
relacion perfecta de costo — beneficio.

Los resultados del objetivo especifico 1 muestran que Si existe relacion significativa
entre la motivacion y la innovacion de los colaboradores de la empresa inversiones maquinarias

Roman E.I.R.L. 2021. (p=0.000<0.05). Donde la mayoria de los colaboradores de la Empresa
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Inversiones Maquinarias Roman E.LLR.L. 2021, evidencia un Nivel de Innovacién malo

(38.0%).

Si bien no contamos con antecedentes acerca de la innovacién, si con teoria la cual precisa
que, en base a la presente investigacion, el estado actual del sector de la construccion en el Per(
puede aprovecharse de mejor manera si se implementa una estructura para gestionar e innovar,
para proteger el conocimiento adquirido en el campo, poder aplicarlos, reglamentarlos, crear
patentes, etc. Si bien el resultado de lograr innovaciones no va a ser por lo general econémico,
los beneficios obtenidos con las mismas luego de ser aplicadas logran mejorar a nivel social y
econdmico en el largo plazo. (Maceli, 2017)

Los resultados del objetivo especifico 2 muestran que Si existe relacién significativa
entre la motivacion y la satisfaccion de los colaboradores de los colaboradores de la empresa
inversiones maquinarias Roman E.I.LR.L. 2021. (p=0.000<0.05). Donde la mayoria de los
colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias Roman E.l.R.L. 2021, evidencia un
Nivel de Satisfaccion regular (42.0%).

Si bien no contamos con antecedentes acerca de la satisfaccion, si con teoria y de acuerdo
a Navarro, Llinares, & Montafiana (2010) quien afirma que la satisfaccion laboral se puede
considerar como un fenémeno que no debe ignorarse, de manera especial en los casos del sector
de la construccidn, el cual es uno de los sectores de industria que muestra mayor independencia
en relacién al capital humano.

Los resultados del objetivo especifico 3 muestran que Si existe relacién significativa
entre la motivacion y la eficiencia de los colaboradores de la empresa inversiones maquinarias
Roman E.I.R.L.2021. (p=0. 007< 0.05). Donde la mayoria de los colaboradores de la Empresa
Inversiones Maquinarias Roman E.I.R.L. 2021, evidencia un Nivel de Eficiencia malo (64.0%).

Si bien no contamos con antecedentes acerca de la eficiencia, si con teoria y de acuerdo

el Diccionario de la Real Academia Espafiola indica que la eficiencia es “virtud y facultad para
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lograr un efecto determinado”. Esta fuente permite concebir que la eficiencia y la eficacia sean
sinénimas; sin embargo, el Diccionario Larousse de manera explicita involucra al definir tanto
los insumos que se utilizaron, asi como el resultado logrado; indica que la eficiencia consiste
en “la virtud para lograr algo. Relacion existente entre el trabajo desarrollado, el tiempo
invertido, la inversion realizada en hacer algo y el resultado logrado. Productividad”. (Mokate
, 1999).

Los resultados del objetivo especifico 4 muestran que Si existe relacion significativa
entre la motivacion y el crecimiento de los colaboradores de la empresa inversiones
maquinarias Roman E.1.R.L. 2021. (p=0. 000< 0.05). Donde la mayoria de los colaboradores de
la Empresa Inversiones Maquinarias Roman E.1.R.L. 2021, evidencia un Nivel de Crecimiento
regular (40.0%).

Si bien no contamos con antecedentes acerca del crecimiento, si con teoria, donde de
acuerdo a Greenham (2019) se trata de mantener un equipo interesado en su trabajo y en la
compafiia hace que las funciones sean mas rapidas o que la resolucion de problemas sea méas
efectiva. Para esto se requiere de distintas acciones como fomentar un espacio laboral sano,
competitividad y sobre todo ofrecer un esquema de crecimiento laboral, por lo cual, si la
empresa no ofrece nuevas oportunidades, se convierte en uno de los motivos para que se decida
buscar otro lugar en donde si puedan crecer profesionalmente. Sueldos, bonos e incentivos,
planes de carrera laboral, motiva y mejora.

Los resultados del objetivo especifico 5 muestran que Si existe relacion significativa entre
la motivacion y la productividad de los colaboradores de la empresa inversiones maquinarias
Roman E.I.LR.L. 2021 (p=0. 003< 0.05). Donde la mayoria de los colaboradores de la Empresa
Inversiones Maquinarias Roman E.I.LR.L. 2021, evidencia un Nivel de Productividad regular

(42.0%).
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Encontrando cierta similitud con la investigacion de Peltroche W. (2018) elaboro la tesis
acerca de Propuesta de un plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral en la empresa
constructora e inmobiliaria M & G Peri S.A.C. Chiclayo 2018; concluyendo que se esta
logrando hacer un buen trabajo, a pesar de ser una empresa joven, pero que aun falta mucho en
lo que respecta a un mejor trato al personal, capacitacion asi como también mejorar la parte
tecnoldgica (Equipos, maquinaria, e indumentaria), ya que todo esto contribuira a brindar las
condiciones dptimas de trabajo, y permitira al personal contar con todos los medios necesarios
que le permitan realizar un buen trabajo, asi como también incrementar su productividad, lo
que contribuird enormemente a mejorar la situacion econémica financiera de la empresa.

Los resultados del objetivo especifico 6 muestran que Si existe relacion significativa
entre la motivacion y la calidad de los colaboradores de la empresa inversiones maquinarias
Roman E.I.R.L. 2021. (p=0. 000< 0.05). Donde la mayoria de los colaboradores de la Empresa
Inversiones Maquinarias Roman E.I.R.L. 2021, evidencia un Nivel de Calidad regular (48.0%).

Encontrando cierta similitud con la investigacion de Chavez (2018) Clima laboral y
desempefio organizacional en una empresa importadora y comercializadora de repuestos
alternativos para maquinaria pesada, Lima 2018 Concluyendo que se logro determinar que el
Clima Laboral se relaciona con el Desempefio Organizacional en una empresa importadora y
comercializadora de repuestos alternativos para maquinaria pesada, Lima 2018. Los resultados
de la Prueba de hipotesis general tienen un valor de prueba p=0,000 el cual es altamente
significativo por lo tanto se rechaza la hip6tesis nula HO, y se acepta como verdadera la
hipdtesis alternativa H1 Existe relacion entre Clima Laboral y el Desempefio Organizacional
en los colaboradores de la empresa importadora y comercializadora de repuestos alternativos

para maquinaria pesada Lima, 2018.
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Conclusiones
Se ha determinado acerca del objetivo general, que existe relacion significativa entre la
motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa inversiones
maquinarias Roman E.I.R.L. 2021. (p=0.000<0.05). Donde la mayoria de los
colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias Roman E.I.R.L. 2021, evidencia
un Nivel de Motivacion media (62.0%). Asimismo, la mayoria de los colaboradores de
la Empresa Inversiones Maquinarias Roman E.I.R.L. 2021, evidencia un Nivel de
Desempefio laboral regular (62.0%).
Se ha determinado acerca del objetivo especifico 1, que existe relacion significativa
entre la motivacion y la innovacion de los colaboradores de la empresa inversiones
maquinarias Roman E.I.R.L. 2021. (p=0.000<0.05). Donde la mayoria de los
colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias Roman E.I.R.L. 2021, evidencia
un Nivel de Innovacion malo (38.0%).
Se ha determinado acerca del objetivo especifico 2, que existe relacion significativa
entre la motivacion y la satisfaccion de los colaboradores de los colaboradores de la
empresa inversiones maquinarias Roman E.I.LR.L. 2021. (p=0.000<0.05). Donde la
mayoria de los colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias Roman E.l.R.L.
2021, evidencia un Nivel de Satisfaccion regular (42.0%).
Se ha determinado acerca del objetivo especifico 3, que existe relacion significativa
entre la motivacion y la eficiencia de los colaboradores de la empresa inversiones
maquinarias Roman E.I.LR.L.2021. (p=0. 007< 0.05). Donde la mayoria de los
colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias Roman E.I.R.L. 2021, evidencia
un Nivel de Eficiencia malo (64.0%).
Se ha determinado acerca del objetivo especifico 4, que existe relacion significativa

entre la motivacién y el crecimiento de los colaboradores de la empresa inversiones
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maquinarias Roman E.I.R.L. 2021. (p=0. 000< 0.05). Donde la mayoria de los
colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias Roman E.I.R.L. 2021, evidencia
un Nivel de Crecimiento regular (40.0%).

Se ha determinado acerca del objetivo especifico 5, que existe relacion significativa entre
la motivacion y la productividad de los colaboradores de la empresa inversiones
maquinarias Roman E.LR.L. 2021 (p=0. 003< 0.05). Donde la mayoria de los
colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias Roman E.I.R.L. 2021, evidencia
un Nivel de Productividad regular (42.0%).

. Se ha determinado acerca del objetivo especifico 6, que existe relacion significativa
entre la motivaciéon y la calidad de los colaboradores de la empresa inversiones
maquinarias Roman E.LLR.L. 2021. (p=0. 000< 0.05). Donde la mayoria de los
colaboradores de la Empresa Inversiones Maquinarias Roman E.I.R.L. 2021, evidencia

un Nivel de Calidad regular (48.0%).
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Recomendaciones
Se sugiere evaluar constantemente al personal para verificar si el servicio que brinda a
los clientes es el adecuado.
Se sugiere capacitar constantemente al personal y medir sus avances para generar un
buen rendimiento en ventas para la empresa.
Se sugiere ejecutar mediciones constantes en los trabajadores con el fin de identificar
necesidades, incentivos y recompensas para que asi se implemente el tema del
desemperio laboral y genere beneficios para la empresa.
Se sugiere llevar a cabo un planeamiento estratégico para asi fortalecer la motivacion
de cada uno de los colaboradores, teniendo en cuenta los reconocimientos, las
remuneraciones, relaciones interpersonales con el fin de que los trabajadores se sientan
motivados al momento de desempefiar cada una de sus actividades.
Se sugiere evaluar si los sueldos que se les brinda a los colaboradores cubren sus
necesidades ya que si el sueldo no cubre el trabajo que realiza el colaborador estara
desmotivado al momento de realizar sus funciones.
Se sugiere motivar en los colaboradores la responsabilidad sobre la ejecucion y calidad
de las labores encomendadas, se debe tener en cuenta como estrategia el reconocimiento
al cumplimiento y esmero sobre la calidad de trabajo.
Se sugiere futuras investigaciones aplicar diferentes métodos de investigacion que se

puedan evidenciar cambios en los resultados durante el desarrollo de la investigacion.
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ANEXO 01
Matriz de Consistencia
Problema Objetivo Hipotesis Variable Metodologia
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1. Método de investigacion
¢Cudl es larelacién entre la | Determinar la relacién entre | Existe relacion Motivacion Cientifica
Dimensiones: Meétodos especificos

motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores
de la empresa inversiones

maquinarias Roman E.L.R.L.

20217

la motivacion y el
desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa
inversiones maquinarias
Roman E.I.LR.L. 2021

significativa entre la
motivacion y el
desempefio laboral de los
colaboradores de la
empresa inversiones
maquinarias Roman

E.lLR.L. 2021
Problemas especificos Objetivos especificos Hipdtesis especificas
1. ;Cual es larelacion | 1. Determinar la 1. Existe relacion

entre la motivacion y la
innovacion de los
colaboradores de la empresa
inversiones maquinarias
Roméan E.I.R.L. 2021?

relacion entre la motivacion
y la innovacion de los
colaboradores de la empresa
inversiones maquinarias
Roman E.I.LR.L. 2021.

significativa entre la
motivacion y la innovacion
de los colaboradores de la
empresa inversiones
maquinarias Roman E.L.R.L.
2021.

2. ¢Cual es la relacion
entre la motivacion y la
satisfaccion de los
colaboradores de la empresa
inversiones maquinarias
Roméan E.I.R.L. 2021?

2. Determinar la
relacion entre la motivacion
y la satisfaccion de los
colaboradores de la empresa
inversiones maguinarias
Romén E.I.LR.L. 2021.

2. Existe relacién
significativa entre la
motivacion y la satisfaccion
de los colaboradores de los
colaboradores de la empresa
inversiones maquinarias
Roman E.I.LR.L. 2021.

3. ¢Cual es la relacion
entre la motivacion y la
eficiencia de los
colaboradores de la empresa
inversiones maquinarias
Roman E.I.R.L. 2021?

3. Determinar la
relacion entre la motivacion
y la eficiencia de los
colaboradores de la empresa
inversiones maguinarias
Romaén E.I.R.L. 2021.

3. Existe relacion
significativa entre la
motivacion y la eficiencia de
los colaboradores de la
empresa inversiones

e Motivacion intrinseca

e Motivacion Extrinseca
Variable 2.
Desempefio Laboral
Dimensiones:

e Innovacién

e Satisfaccion
Eficiencia
Crecimiento
Productividad
Calidad

Método inductivo y método
deductivo

Tipo de investigacion

Basica

Nivel de investigacion
Correlacional

Disefio de investigacion

El disefio es correlacional, no
experimental y de corte
transversal, esquematicamente

es expresada de esta forma
ovil

M r

ov2
Donde:

M= Muestra
OV1 = Observacion de la variable 1: Motivacion
OV2 = Observacion de la Variable 2: Desempefio Laboral

1= Correlacion entre la variable 1 y la variable 2

Poblacion

En este caso la poblacién esta
conformada por 50
colaboradores de la empresa
inversiones maquinarias Roman
E.l.LR.L. 2021
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maquinarias Roman E.L.R.L.
2021

4, ¢Cual es la relacién
entre la motivacion y el
crecimiento de los
colaboradores de la empresa
inversiones maquinarias
Romén E.I.LR.L. 2021?

4, Determinar la
relacion entre la motivacion
y el crecimiento de los
colaboradores de la empresa
inversiones maquinarias
Roméan E.I.LR.L. 2021.

4. Existe relacion
significativa entre la
motivacion y el crecimiento
de los colaboradores de la
empresa inversiones
maquinarias Roman E.L.R.L.
2021.

5. ¢Cual es la relacion
entre la motivacion y la
productividad de los
colaboradores de la empresa
inversiones maquinarias
Roman E.I.R.L. 2021?

5. Determinar la
relacion entre la motivacion
y la productividad de los
colaboradores de la empresa
inversiones maquinarias
Romén E.I.LR.L. 2021.

5. Existe relacion
significativa entre la
motivacion y la
productividad de los
colaboradores de la empresa
inversiones maquinarias
Roman E.l.LR.L. 2021

6. ¢Cudl es la relacion
entre la motivacion y la
calidad de los colaboradores
de la empresa inversiones

maquinarias Roman E.L.R.L.

20217

6. Determinar la
relacion entre la motivacion
y la calidad de los
colaboradores de la empresa
inversiones maquinarias
Romén E.l.LR.L. 2021

6. Existe relacion
significativa entre la
motivacion y la calidad de
los colaboradores de la
empresa inversiones
maquinarias Roman E.L.R.L.
2021

Muestra

En este caso la poblacidn esta
conformada por 50
colaboradores de la empresa
inversiones maquinarias Roman
E.l.LR.L. 2021

Técnica y/o instrumentos de
recoleccion de datos

Se utiliza como técnica la
encuesta y como instrumento el
cuestionario

Técnica e instrumentos de
recoleccion de datos

La técnica de recopilacién de
datos es la encuesta
Instrumentos

El instrumento a usar es
cuestionario
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Matriz de Operacionalizacion de Variables
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Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Escala
Variable 1 ~ Naranjo (2019) indica que Motivacion intrinseca Considera su realizacion en su entorno laboral Ordinal
Motivacion la motivacion es la Valora el reconocimiento en su entorno laboral

causante de los Analiza el trabajo en si mismo en su area de trabajo
comportamientos y Motivacion Intrinseca
cambios conductuales en Valora la responsabilidad al desempefar su trabajo
los individuos, ya que Aprecia la promocion como importante en el
determina las acciones desempefio laboral
que realizan las personas Analiza la politica y administracion de la compafiia
como la persistencia por en su entorno laboral
objetivos, el alcance de Considera la supervision para el desarrollo de sus
una meta, entre otros. labores
Motivacion extrinseca  Valora su salario por el trabajo efectuado en su area
de trabajo
Considera las relaciones al desenvolverse en su area
laboral
Analiza acerca de las condiciones laborales que le
brinda la empresa donde trabaja
Variable 2 Segun Chiavenato (2011) Innovacion Valoras las capacitaciones que efectla la empresa Ordinal
Desempefio el desemperio laboral donde labora
Laboral varia de una persona a Innovacion

otra y depende de
innumerables factores
condicionantes que
influyen mucho en el
valor de las recompensas
y la percepcion de que
estas dependen del afan

Satisfaccion

Valora los objetivos que se traza la empresa
Analiza las normas preventivas para realizar su
trabajo

Considera el reconocimiento como instrumento de
motivacion en su entorno laboral.

Aprecia la remuneracién como instrumento de
motivacion en su entorno laboral
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personal, determinante la

magnitud del esfuerzo que

el individuo esta dispuesto

a hacer. Es una relacion
perfecta de costo
beneficio. A su vez el

esfuerzo individual

depende de las habilidades

del papel y las

capacidades personales y

de su percepcion del papel
que desempeniara.

Eficiencia

Crecimiento

Productividad

Calidad

Valora la actitud positiva como parte de las
motivacion en el trabajo,

Evalla las medidas de seguridad como importantes
para el desarrollo de su labor

Analiza la proteccién ante agentes toxicos como
relevante en su puesto de trabajo

EvalGa el sistema de seguridad y salud como
importante para el desarrollo de su labor

Considera el perfil profesional como relevante en el
desenvolvimiento laboral

Su jefe inmediato valora el crecimiento personal y
profesional tanto de si mismo como de sus
comparferos

Su jefe inmediato Aprecia la optimizacion de
ambiente de trabajo como relevante en el desarrollo
de sus funciones

Evalta el grado de competitividad dentro de su
eficiencia entorno laboral

Analiza en las funciones que realiza

Considera la alta valoracién como importante de la
en su area laboral parte de la empresa donde labora
Evalla el grado de conformidad al desempefiar su
labor

Valora la capacidad de innovacion la cual
contribuye en el crecimiento de la empresa donde
labora

Considera su realizacién en su entorno laboral
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Matriz de Operacionalizacion del Instrumento
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Variable

Variable 1
Motivacion

Dimensiones

Motivacion
intrinseca

Motivacion
extrinseca

Indicadores

Considera su realizacién en su
entorno laboral

Valora el reconocimiento en su
entorno laboral

Analiza el trabajo en si mismo en
su area de trabajo

Valora la responsabilidad al
desempenar su trabajo
Aprecia la promocién como

importante en el desempefio laboral
Analiza la politica y administracion
de la compafiia en su entorno
laboral

Considera la supervision para el
desarrollo de sus labores

Valora su salario por el trabajo
efectuado en su area de trabajo
Considera las relaciones al
desenvolverse en su area laboral
Analiza acerca de las condiciones
laborales que le brinda la empresa
donde trabaja

Items

Considero que puedo obtener la experiencia necesaria en mi
desempefio actual para el logro de nuevos cargos.

Creo que tengo la capacidad necesaria para asumir nuevas
actividades en mi entorno laboral.

He recibido felicitaciones de parte de mis superiores debido a 3.
4,

las labores que he venido desempefiando.

He recibido premios y/o incentivos de parte de mis superiores
por mi desempefio en el trabajo.

Considero que las actividades desarrolladas en mi puesto m si
mismo laboral son relevantes para el progreso de la empresa.
Me encuentro a gusto con las labores que realizo diariamente
Cumplo responsablemente con el horario de ingreso a la
empresa.

Realizo mi labor de tal forma que haga entrega del avance o
del trabajo culminado en el tiempo que se ha determinado.
Cuando desarrollo un buen trabajo tengo la posibilidad de
ascender.

Puedo acceder a beneficios gracias a mi desempefio en trabajo.
Estoy conforme con las decisiones que toma la gerencia de la
empresa.

Las normas de la empresa son aplicadas con igualdad. El estilo
de liderazgo de mi coordinador es el adecuado.

Recibo capacitaciones para el desarrollo de mis labores y para
la prevencion de accidentes.

El salario que percibo es adecuado de acuerdo a las labores que
realizo.

1.
2.

Alternativas de
respuestas
NUNCA
CASI
NUNCA

A VECES
SIEMPRE
CASI
SIEMPRE
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Variable 2
Desemperio
Laboral

Innovacién

Satisfaccion

Eficiencia

Valoras las capacitaciones que
efectla la empresa donde labora
Valora los objetivos que se traza la
empresa

Analiza las normas preventivas
para realizar su trabajo

Considera el reconocimiento como
instrumento de motivacion en su
entorno laboral.

Aprecia la remuneracion como
instrumento de motivacion en su
entorno laboral

Valora la actitud positiva como
parte de las motivacion en el
trabajo,

Evalta las medidas de seguridad
como importantes para el
desarrollo de su labor

Estoy conforme con las formas de pago que realiza mi
empresa.

Tengo una buena relacion con mis comparieros de trabajo.
Existe una buena comunicacion con mi coordinador.
Dispongo de los implementos necesarios para realizar mi
trabajo.

Existen medidas de seguridad en el ambiente de trabajo.
Recibe capacitaciones que lo ayudan a mejorar su desempefio
laboral.

Demuestra interés por desarrollar sus capacidades tecnologicas
para mejorar su desempefio laboral.

Cumple con los objetivos que se establecen en la empresa
constructora teniendo en cuenta el riesgo a accidentes.

Tiene conocimiento sobre las normas prevencion de accidentes
segun la funcion que realiza en la empresa.

Aplica las normas preventivas para evitar accidentes segun la
funcion que realiza en la empresa.

Recibe reconocimiento de su buen desempefio por parte del
jefe de la empresa.

Es remunerado por su esfuerzo y trabajos extras que realiza en
la empresa.

Se siente satisfecho con la labor que realiza en la empresa.

Es consiente que su buen desempefio laboral beneficiara en la
productividad es por ello que la empresa debe garantizar que
su estado mental y fisico en éptimas condiciones.

Asume una actitud positive frente a la seguridad y salud
ocupacional que brinda la empresa a los colaboradores.
Emplea medidas de seguridad y salud eficientemente que le
permite contar con una salud optima y desempefiarse mejor en
la funcién que realiza.

Asume una actitud positiva frente a pequefios accidentes que
se presentan en la empresa.

1. NUNCA

2. CASI
NUNCA

A VECES

3. SIEMPRE

4. CASI
SIEMPRE
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Crecimiento

Productividad

Calidad

Analiza la proteccion ante agentes
toxicos como relevante en su
puesto de trabajo

Evalta el sistema de seguridad y
salud como importante para el
desarrollo de su labor

Considera el perfil profesional
como relevante en el
desenvolvimiento laboral

Su jefe inmediato valora el
crecimiento personal y profesional
tanto de si mismo como de sus
comparferos

Su jefe inmediato Aprecia la
optimizacion de ambiente de
trabajo como relevante en el
desarrollo de sus funciones

Evalla el grado de competitividad
dentro de su eficiencia entorno
laboral

Analiza en las funciones que
realiza

Considera la alta valoracion como
importante de la en su area laboral
parte de la empresa donde labora

Evalla el grado de conformidad al
desempenar su labor

Utiliza agentes toxicos con proteccion para procesos
productividad a la empresa.

Evaltan periédicamente su salud mental y fisica para
incrementar el nivel desempefio laboral

Se siente identificado y comprometido con las medidas de
evaluacion de la salud mental y fisica que efectla la empresa
de la empresa.

Considera Ud. que su perfil profesional le permite ascender a
otro puesto trabajo mejor remunerado.

El jefe tiene en cuenta su desarrollo profesional para
desempefiar otro cargo en la empresa.

El jefe promueve a través de capacitaciones su crecimiento
profesional.

El jefe promueve a través de talleres motivacionales para que
mejore el ambiente de trabajo

Considera Ud. Que es importante promover un buen ambiente
laboral para lograr un mejor desempefio.

Considera Ud. que el alto grado de competitividad en la
empresa genera mayor rentabilidad.

Considera Ud. que su buen desemperio laboral genera mayor
productividad laboral.

Considera Ud. que la eficiencia en la funcién que desempefia
contribuye cumplir con los objetivos de la empresa.
Considera Ud. Que es relevante la alta valoraciéon de su
desempefio de parte de sus superiores

Considera Ud. Que es relevante la alta valoracion de su
desempefio de parte de sus comparfiero de trabajo

Considera Ud. que las edificaciones que ofrece la empresa
constructora responden a las necesidades de los clientes. GC
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Valora la capacidad de innovacién
la cual contribuye en el crecimiento
de la empresa donde labora
Considera su realizacion en su
entorno laboral

Considera Ud. que existe un alto grado de conformidad
referente a la seguridad y salud por parte de los colaboradores
y clientes de la empresa.

Considera Ud. que existe relacion entre un producto
disponible y la necesidad para la que ha sido creada.
INNOVAR

Considera Ud. que existe un nivel alto de adaptacion a las
dindmicas del mercado y a la capacidad de innovacion y
cambio en la empresa.

Considera Ud. que existe una alta valoracion acerca del
resultado final de las construcciones realizadas,
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ANEXO 04

Instrumento de Investigacion

CUESTIONARIO 1

VARIABLE 1: Motivacion

Edad: Sexo:

Cargo: Fecha:

Instrucciones:
1. Lea atentamente cada una de las preguntas.
2. Sefiale con un aspa (X) el cuadro correspondiente, seguin su opinion:

3. Haga lo posible por responder con sinceridad.

1 2 3 4 5
NUNCA CASI A VECES SIEMPRE CASI
NUNCA SIEMPRE
Dimensiones N° Preguntas Respuesta
Realizacién 514|132
Motivacion 01 Considero que puedo obtener la experiencia necesaria en mi
intrinseca desempefio actual para el logro de nuevos cargos.
02 Creo que tengo la capacidad necesaria para asumir nuevas
actividades en mi entorno laboral.
Reconocimiento
03 He recibido felicitaciones de parte de mis superiores debido a
las labores gue he venido desempefiando.
04 He recibido premios y/o incentivos de parte de mis
superiores por mi desempefio en el trabajo.
El trabajo en si mismo
05 Considero que las actividades desarrolladas en mi puesto m
si mismo laboral son relevantes para el progreso de la
empresa.
06 Me encuentro a gusto con las labores gue realizo diariamente
Responsabilidad
07 Cumplo responsablemente con el horario de ingreso a la
empresa.
08 Realizo mi labor de tal forma que haga entrega del avance o
del trabajo culminado en el tiempo que se ha determinado.
Promocion
09 Cuando desarrollo un buen trabajo tengo la posibilidad de
ascender.
10 Puedo acceder a beneficios gracias a mi desempefio en
trabajo.
Motivacion Politica y administracion de compafia
extrinseca 11 Estoy conforme con las decisiones que toma la gerencia de la
empresa.
12 Las normas de la empresa son aplicadas con igualdad. El
estilo de liderazgo de mi coordinador es el adecuado.
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Supervisién
13 Recibo capacitaciones para el desarrollo de mis labores y para
la prevencidn de accidentes.
14 El salario que percibo es adecuado de acuerdo a las labores
que realizo.
Salario
15 Estoy conforme con las formas de pago que realiza mi
empresa.
16 Tengo una buena relacién con mis comparieros de trabajo.
Relaciones
17 Existe una buena comunicacién con mi coordinador.
18 Dispongo de los implementos necesarios para realizar mi
trabajo
Condiciones laborales
19 | Existen medidas de seguridad en el ambiente de trabajo. | \

Gracias por su colaboracion
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CUESTIONARIO 2
VARIABLE 2: Desempefio laboral

Sexo:

Fecha:

Instrucciones:
1. Lea atentamente cada una de las preguntas.
2. Sefiale con un aspa (X) el cuadro correspondiente, seguin su opinion:

3. Haga lo posible por responder con sinceridad.

1 2 3 4 5
NUNCA CASI A VECES SIEMPRE CASI
NUNCA SIEMPRE
. . Respuesta
Dimensiones N° Preguntas
514 13]2
Innovacién 01 Recibe capacitaciones que lo ayudan a mejorar su desempefio
laboral.
02 Demuestra interés por desarrollar sus capacidades
tecnoldgicas para mejorar su desempefio laboral.
03 Cumple con los objetivos que se establecen en la empresa
constructora teniendo en cuenta el riesgo a accidentes.
04 Tiene conocimiento sobre las normas prevencion de
accidentes segun la funcion que realiza en la empresa.
05 Aplica las normas preventivas para evitar accidentes segun la
funcion que realiza en la empresa.
Satisfaccion 06 Recibe reconocimiento de su buen desempefio por parte del
jefe de la empresa.
07 Es remunerado por su esfuerzo y trabajos extras que realiza
en la empresa.
08 Se siente satisfecho con la labor que realiza en la empresa.
09 Es consiente que su buen desempefio laboral beneficiara en la

productividad es por ello que la empresa debe garantizar que
su estado mental y fisico en 6ptimas condiciones.

10 Asume una actitud positive frente a la seguridad y salud
ocupacional que brinda la empresa a los colaboradores.
Eficiencia 11 Emplea medidas de seguridad y salud eficientemente que le

permite contar con una salud optima y desempefiarse mejor
en la funcion que realiza.

12 Asume una actitud positiva frente a pequefios accidentes que
se presentan en la empresa.

13 Utiliza agentes toxicos con proteccién para procesos
productividad a la empresa.

14 Evaltan periédicamente su salud mental y fisica para
incrementar el nivel desempefio laboral

15 Se siente identificado y comprometido con las medidas de

evaluacion de la salud mental y fisica que efectla la empresa
de la empresa.

Crecimiento 16 Considera Ud. que su perfil profesional le permite ascender a
otro puesto trabajo mejor remunerado.
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17 El jefe tiene en cuenta su desarrollo profesional para
desempefiar otro cargo en la empresa.
18 El jefe promueve a través de capacitaciones su crecimiento
profesional.
19 El jefe promueve a través de talleres motivacionales para que
mejore el ambiente de trabajo
20 Considera Ud. Que es importante promover un buen ambiente
laboral para lograr un mejor desemperio.
Productividad | 21 Considera Ud. que el alto grado de competitividad en la
empresa genera mayor rentabilidad.
22 Considera Ud. que su buen desempefio laboral genera mayor
productividad laboral.
23 Considera Ud. que la eficiencia en la funcion que desempefia
contribuye cumplir con los objetivos de la empresa.
24 Considera Ud. Que es relevante la alta valoracién de su
desempefio de parte de sus superiores
25 Considera Ud. Que es relevante la alta valoracion de su
desempefio de parte de sus compafiero de trabajo
Calidad 26 Considera Ud. que las edificaciones que ofrece la empresa
constructora responden a las necesidades de los clientes. GC
27 Considera Ud. que existe un alto grado de conformidad
referente a la seguridad y salud por parte de los colaboradores
y clientes de la empresa.
28 Considera Ud. que existe relacion entre un producto
disponible y la necesidad para la que ha sido creada.
INNOVAR
29 Considera Ud. que existe un nivel alto de adaptacion a las
dinamicas del mercado y a la capacidad de innovacién y
cambio en la empresa.
30 Considera Ud. que existe una alta valoracion acerca del

resultado final de las construcciones realizadas,

Gracias por su colaboracion
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3 Creo que tengo la capoeidad necesana para ssumar nuevas s:vidades enm
3 3 3 3 3
entorma laboral
3. He recibido feicitacsnes de parie de mos supenores detudo a L labores quy 3
. 3 3 3 3
hi: venudo desempeiands.
Mt ivacidy . , . ,
MR 4 He recibido premuos Yo membvos e pare o mis SOpEnone por m
i . ) 3 3 3 3 3
psempeio en ¢ trabajo.
3. Considero que s actividades desamolladas en mi pueste laberal son . . . 1 1
relevantes para el progress de la empresa.,
b Me enciientro 3 gisto con b libores que raalizo dianamente. 3 3 3 3 3
T, Cumplo responssblemente con el horano de ingreso a | empresa, 3 3 3 3 3
B, Realizo mi labor de tal forma que haga entrega del avance o del irabayel
. 3 3 3 3 3
cilbminads en el Lerpo que ¢ b determinado.
0 Cuandy desarrollo i bizen [ruhu_}u lengo la pm:bi]l-]m] die aicendr. 3 3 3 3 3
100, Puoeadis ceder a benieficios gracias 2 mi disempedio en el irsbajo, 3 3 3 3 3
1. Estoy conforme con las decrsiones que toma la gerencia de | empresa, 3 3 3 3 3
12, Liss mommas de la empresa son aphcadas con ygualdsd, 3 3 3 3 3
13, El estilo de hiderazgo de mi covrdunador e o adecuado. 3 3 3 3 3
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14. Recibo capacitacionss para el desarrollo de mis labores y para la prevencion i i i 3 3
III' 'Il'I'II’II'IIrI'\
135, El salario que percibo es adecuado de acuerdo a b labores que realiz, 3 3 3 3 3
16 Estoy conformi con las formas de pago que nealiza mi empresa., 3 3 3 3 3
7. Teengs una buena relacion con mis compaierss de trabajo. 3 3 3 3 3
8. Existe una buena comiumicacion con mi coondinador. 3 3 3 3 3
1. Dispongo de Jos implementos necesanos para realizar mi rbajo.
20 Existen medidas de segiarndsd en el ambante de trabajo. 3 3 3 3 3
EVALUACION CUANTITATIV A POR CRITERIS 3 3 3 3 3
EVALUACTON
YARIABLE I ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANDCIA | CLARIDAD | CUALITATIVA | OBSERVACTONES
POR ITEMS
|:i-.\.'||h: capailaciones. que [ia u}'uduu 4 meorar s desempeiio) 3 3 3 3 3
| Demustra mberes por  desarollar s capacidades 3 3 3 3 3
Dessemnpeio Tecnildincas para n'.\'iurur &l dc:-:n'.m'lu Jibral
libaial ! Cumple con |ag ul'!]-.'lmh e s ilablecen en la iy 3 3 3 3 3
copstnoctors enendo én cients ¢l pespo 3 docdenies
3 Tiene conocimiento sobre [as normas de prevencion de 3 3 3 3 3
acudentes seotn L fnt sl & sl
4. Aplica b mormas preventivas par evilar scoudentes segln lyf 3 3 3 3 3
funcion oue realiza en b emonssa
8 Recthe reconocimients de su buen disempeio por parbe del 3 3 3 3 3
sefe de 3 empeeta
6. Es remuneradi por su uhI'Uu'r.rl.'-_'. Irabaos exiras gue realiza er 3 3 3 3 3
1 ey
T Sesiente satisfcho con la labor gue reliz en Ly empresa. 3 3 3 3 3
8 Es conssenle gue <o bien desempetio [aboral beneficiard en 1y 3 3 3 3 3
9, Asume una actitod positive frente a b segundsd v salud 3 3 3 3 3
ociupacionil gue brinda 1y empres a los colaboradares.
10. Emplea medidas & seguridad y salud eficientements gue 4 3 3 3 3 3
permile conlar con una salud oplima y desempefianie mejor
11, Asumi una actiud posiiva frenti a prquenios accadenlis quy 3 3 3 3 3

S pristenlan én |2 empresa,
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12, Unihza agenles hscos con prolecein parm agiliar lod 3 3
13. Evaltan penddicamente su salud mental ¥ s pary 3 3
pariar ol v =, laboral
14, S siente identificado v comprometido con s medadas def 3 3
e - > |4 ] . 1 Hh
15, Considera Ud. que sa perfil profiesional le permite ascender o 3 3
ilrey pirgion Seabyaie sl sy !
16.El jefe tene en coenta su desarrolle profesional pary 3 3
L Rar sle carin en o
17, El jefe promiseve a través de capacilaciones su crecimientd 3 3
profesiamal.
18, El jefe promueve a iravés de talleres motivacionales para gue| 3 3
mejore ¢l ambiente de trabajo.
19, Considera Ul quse es importanie promover un buen anbaenie] 3 3
|'||'uw-.!| roers isoesre g e desgmnidin -
20, Considera Ud. gue o alio grade de compentividad en o 3 3
empresa penera mayor rentabalidad,
21, Considera Ui, que su buen desempefio laboral genera mayiod 3 3
productividsd lsboral.
22, Considera Ud. que la eficiencia en la funcidn que desermpedial 3 3
" : e L o | - patil
23, Considera Ud. Que es relevante la aha valoracaom de sy 3 3
: fio de parte de sus supenores
24, Considera Ud. Quie es relevante la aha valoracson de sif 3 3
desempefio de parte die sus compafero de trabagp
23, Considera Ud. gque las edificaciones que ofrece la empresgl 3 3
consinickona responden i las necesadades de los clentis.
. Considera Ud que existe un alto grado de conformidad 3 3
. 2 & s ’ r I & At A -olahorline s
27 Considera Ud que exaste relacain enire un producty 3 3
28, Considera U, que existe um nivel alto de adaptacion a lag 3 3
dmicas de cado v g l;  IANOVAEIM ¥
20, Considera Ud. gue existe mma alta valoracim acerca del 3 3
resiltado firal de lss construeciones realizadas,
3 3
EVALUACKIN CUANTITATIVA PFOR CRITERIOS
Fuente: tomade del libre Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacin: (Hemandez, Femédndez y Baptista, 2014, p. 2040).
Evaluacion final por el experto: por eriterios e items, tomando como medida de tendencia central: la moda.
1 Nivel hajo
i3 Nivel moderndo
.:..'1'. .?:a'i'ultl..;tlulm e
Validez de contenido
- [ Evalusciin
xperta o académico
pert ! ltems Calificaciin

[ Walter Rubén Santana Camargn

Magister
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. Facultad de Ciencias Administrativas y Contables
Escuela Profesional de Contabilidad y Finanzas

Motivation vy desempefo laboral de los colaboradores de la Empresa
Inversiones Maquinarias Roman E.LR.L. 2021.VALIDEZ DE
CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DEINFORMACION

Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sxdo seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario” que hace
parte de la mvestigacson: Motivation y desempefio laboral de los colaboradores de la
Empresa Inversiones Maquinarias Roman ELR.L. 2021,

La evaluacion de Jos instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vahidos y que los
resultados obtenidos a partir de estos sean utihizados eficsentemente. Agradezco su vahosa

colaboracion.

Nombres y apellados del juez : Dr. Lus Flarencio Mucha Hospanal
Formacion academaca : METODOLOGO

Areas de experiencia profesional : METODOLOGO

Twempo : 20 Afos

Inststucion : Umversidad Peruana los Andes

De acuerdo con los sgutentes indscadores califique cada uno de kos items segin coresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cussple con ¢l criteno 1. Los Bems 8o son suficicates pars modie la desersala
Los itess que perenccen & P Nivel bago 12 Leo ems swaden algin sspecso de b deseaaba, pero no
i misa disendta bastsa P~ Nivel moderndo ponden & lad fes total
A . Nivel alte 3. Se deben mercascnnar al ilems evalush
para odtener ls medicion de 4 o gunos pura poder
eln 4. Los ems soa suficiemes
CLARIDAD 1. No cussple con ¢l enitesio 1. El iess 0o es claro
El #em  se  compresde [ Nivel ajo 2 El iem  reg muchas diflcac o um
Rolmeste, o dece, s B Nivel moderado modificaciba muy grasde en o wo de ks palabeas de
stothctcs y semibnfica son [ Nivel alio o com se sgnificado o por la ool (e de Las
adecuadas mismas
3. Se regesere um modificacsba muy especitics de algunos
de los términcs del ites
4. El iless o claro, ese semintica ¥ suntious adecuads.
COHERENCIA 1. No cossgle con &l cleno T El ilcan no Bene Clacis Igica o0m 15 decrns
El ®em tiene relacion Bgica B Nivel tajo 2. El iless tiese wna selacion sngencial con ladi 0y
con lad W o indacador B, Nivel moderad 3. El Bem neoe una relacide moderads com la dimension qoe
que esth nmdecndo k. Nivel alo ol medeendo
£ El liess se ezl 1 do com la
\ b que sl madiend
RELEVANCIA 1. No cusple con el antena 1. El hess pucde ser eliminado sis que se vea afectada b
El less o esescal o P Nivel bapo modicis de la Smessidn.
impostante, es decir debe ser . Nivel modersdo 2 El em ene alguss releviscia, pero olw o pusds estar
incluido . Nived alwo ischuyendo Jo que mide éste.

3. El hems o relativamenic imgoctanie
4. El itess es muy relevane y debe ser incluido

Dr. LU

ORENCIO MUCHA HOSPINAL
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
Facultad de Ciencias Administrativas v
Contables Escuela Profesional de
Contabilidad v Finanzas

Ficha informe de evaluaciin a cargo del

experto
Motivation v desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa Inversiones Maguinanas Roman ELR.L. 2021
EV ALUACIN s
VARIAELE] ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCLIA | CLARIDAD | CUALITATIV [?Eﬁl.l::ﬂ .
A POR ITEMS -
. Considers gue pueds obtener | experiencia necesana en mi desempeiol
e N 3 3 3 3 3
actual para el logro de nuevos cargos,
1. Creo que tengo la capacidad necesana para sumar nievas sctividades en mg
3 3 3 3 3
entoma lsboral
3. He recibido fehicitacones de parte de s siypenones debido a L labornes qug 3
. 3 3 3 3
b venido desempefiando.
Mo it , . . .
e 4. He recibido premios ylo ncentivos de parte de mus sipenores por
4 . ' 3 3 3 3 3
psempedio en o irabajo.
§. Considero que las actvidades desarrolladas en mi puisto lsboral son ] ] ] 3 3
relevanies para el progrese de | empresa,
b, Me emcuentro a gusto eom b labores que ralizo dianamente, 3 3 3 3 3
1. Cumplo responssblemente con el horano de ingreso a la empresa. 3 3 3 3 3
B. Realizo mu Lsbor de 12l forma que haga entroga del avance o del irabajg
. 3 3 3 3 3
cillminad e el empi que s b determinado,
¥, Cuando desarrollo un buen trabap tengo b pesibilidad de scender, 3 3 3 3 3
1) Pueds acceder 3 beneficios gracias a mi desenypeiio en el irabajo. 3 3 3 3 3
1. Estoy conforme con las decisiones quetoma |2 gerencia de o empresa, : : : 3 :
12 Las normas de 12 empresa son aphicadas con gualdsd. 3 3 3 3 3
13 El estilo de liderazgo de mi coordinsdor e el adecuado. 3 3 3 3 3
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14. Recibo capacitaciones par el desarrollo de mis labores y para la prevencion ] 3 3 3 3
II|' '|I.'|'|I'II'||r|"|.
15. El salario que percibo es adecisadi de scuendo a b labores que realizo, 3 3 E 3 3
16. Estoy conforme con las formas de pago que nealiza mi empresa, 3 3 3 3 3
17, Teeng una buena relacion con mis compaiens de trabajo. 3 3 3 3 3
1. Exaste una buena comumacaeion con m coondinador. 3 3 3 3 3
149, Dhspongo de Jizs umplementis nidesanos para realizar mi Imhuju.
30 Exasten medidas de segurdsd en el ambaente de trabajo. ] ] ] 3 3
EVALUACHN CUANTITATIV A PORCRITERIOS ] 3 3 3 3
EVALUACTON
VARLABLE 11 ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | CUALITATIVA | OBSERVACTONES
POR ITEMS
Recibe capacitaciones que lo ayedan 8 mejorar sy desempediol 3 3 3 3 3
{labyral :
| Demuesla  miens  por desarrollar  sus capacidides 3 3 3 3 3
Deseinefio leeniliricas para mejorar s disempedio liboral
labsiral 3 Cumple con los ohjeivos que s establecen en Lo empresy 3 3 3 3 3
- o T CLE 4 ! ¥ ul_'cilll'rlll.'
3. Tiene conocimiento sobre las nomas de prevencion de 3 3 3 3 3
aicidenies sevdn [ funcion oue realiza en la emones
4. Aplaca b nonmas preventivas para evilar sooudentes segn lyf 3 3 3 3 3
Linion dive realiza e b3 e
5. Reobe neconocimients de su bien desempeno por parle el 3 3 3 3 3
sefi e la empresa
f.  Es remunirado por su usl'u\'r.rl.'-_'. Irabayis exlrs gue realiza en 3 3 3 3 3
Ly mpress
T Sesiente satisfecho con la labor que realiza en la empresa. 3 3 3 3 3
8. Es conssente que su buen desempedio laboral beneficiard en ly 3 3 3 3 3
9. Asume una actitud pesitive frente 8 ly sepundsd v salud 3 3 3 3 3
acupacional gue brinda ls empresa a los colaboradares.
10, Emplea medidos de seguridad y salud eficentemente gue le 3 3 3 3 3
pirmmili conlar com una salud dptima ¥ desempefiare mejor en
11, Asume una actitiod positiva frente 3 pequefios sccidentis gue 3 3 3 3 3

5¢ presentan en [a empresa,
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11 Unliza agentes woocos con profeccdn par agihzar log 3
13, Evallan penddicamente su salud menmtal v flsic par) 3
rementar el ve 3 Labogal
14, 8¢ siente identificado v comprometido con las medidas de 3
o " o i} o 0 =y
15, Considera Ud. que su perfil profisional le permite ascensder o 3
aley gt Seahany e remigerl
16.El jefe veme en coenta su dessrmollo profesional para) 3
! sy sarnn o o
17.E _1|.'['n: promueve a lraves de i'up:l.'llu.cium‘h “l crecimientiy 3
prafesional.
18, EI jefie promueve a través de talleres motivacionales para guel 3
megjone el ambaente de trabajo.
19. Considera Ud. que es importante promover un buen ambiente] 3
H = H U i [Tl Ill"ﬁ.'l'ﬂm'r-"'l -
20, Considera Ud. que o alio grado de compettividad en la) 3
Empresa pener mayor rentabalidad,
21, Considera Ud. gue su buen desempeio labaral gener meayor] 3
productividsd lsboral.
23 Considera Ud. que la eficiencia en la funcidn que desempeial 3
oalgbuve ¢ ! Ny —
23, Considera Ud. Que ez relevante la abia valoraciin de syl 3
desempefio de pare de sus supenores
4. Considera Ud. Que ex relevante la alla valoraciim de s 3
disempefio de parte di sus compafero di trabag
23 Considera Ud. que las edificaciones que ofrece by empnesal 3
conslruclon respondin a ks necesdades de los chente.
. Considers Ud. gue existe un alio grado de conformadad 3
. o ad w1 a3 e e -labardiresd
7 Considers Ul que exaste melacabm entre un product 3
28 Considera Ud. que exsste un nivel alto de sdaptaciim a lag 3
| dindmicas del mercado v 2 I capacided de mmovacion
20, Considera Ud. que existe ma aha valoracabn averca del 3
nisiltaco fireal de las consiniceiones realizadas,
3
EVALUACION CUANTITATIVA PORCRITERIOS

Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacion: (Hernandez, Femandez y Baptista, 2014, p. 200).
Evaluacidin final por el experto: por criterios ¢ items, tomando como medida de tendencia central: la moda.

T e R e e
Mivel bajo
i3 Mivel moderndo
4 MivelaMo e
Validez de contenido
Ewvaluacidn final

- L Evaluacion

.IPH'III J i ¢ adc mic o itlnu | CnEifiencidn
JLUIS FLORENCIO MUCHA HOSPINAL DOCTOR 50 [ 3

Selle v Fama:

ol

Dr. LUSFLORERCIO MUCHA HOSPINAL




Inversiones Maquinarias Roman E.LR.L. 2021, VALIDEZ DE
CONTENIIN DEL INSTHRUMENTO DE INFORMACTON

Plamilla Juicio de Expertos

Respetado jues: Usted ha sudo seleccionado par evaluar el instrumento “cnestionario™ que bace
parte de la mvestigacion: Motivation v deserpefio laboral de les colaboradores de La
Empresa Inversiones Maquinarias Boman E TR L. 2021,

La evaluacsom de los indrumentos ex de gran relevancia para lograr gque sean vabidos v gue los
resultados obtemides a partir de estos sean ubnlizades eficentemente. Agradesco su valiosa

oolaboracson.

Mombres v apelldos del juez

Formacion academsca

Anzas de experiencia professonal

Trempo
Inzistiucion

: DR, FREDY JESUS LOPEZ QUILCA

: ADMIMISTRAIDCR

20 Afios

: ADMINISTRACION DE EMPRESAS

: Umiversidad Peruama los Andes

D acuerdo con los sguientes indicadones califigue cada uno de kos ilems segin comesponda.

aud e i

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICTENCIA 1. Mo cusmsgle cin el cnleno 1. Rk Wiiis S sion i ol iesles pasra micdr 1i deseioedn
Los ilesin que pefenccen i 2. Mivel bupo I Lic mems saden alpn ispecto & b desereba, pene oo
e Tyt Biseerraatn basmas P Mivel modefids potsden de lad s 1ol
pira abtener ln medickn de . Mivel alue 3 r::.l:hcnnnﬁu algenos flems para poder evalusk

o

e L L et son suli cennes
CLARIAL 1. Mo cusigle con el coilesio 1. El iz no &5 eliro
Bl mem ¢ osmpresde B Mivel bapo ZEl imem 4 I dhii & L
Eodmeaie, o decs, A P Mivel medereio hii My le cn &l o de kis palabeas de
anlictcs y semdnlica son B Mivel alio sruende com we agnlcade o por la ondenscis & ks

s

Bl iess e eseseail o
npesianie, e dooir del ser
intliido

= = T =

Mivel b

. Ml el
. iy ali

I Be peg Lifi hfi i iy espevilica de algenog
de los 1temines del s
[ El iless s clans, nese dilia ¥ sinlans adecuada
COHERESC LA 1. Mo cussple con el crlenio 1. El ilema o iene relacis gics oo lad .
El imgin nene relacion Mgguea . Mivel bapo I El iless nese g selicion migenciil oo ladmessdn.
con 1o dimens s oindador [, Mivel medessio 3 Elimem e wna relac ks molersls cos la dimens din g
que esti rsdesinds [ Mivel alio et s
J4 El e se filia it ! do cos la
i hos e e ke
RELEYANTLA Mo cimple con el clano. 1

El iesa puede ser cluminado s que se via afeciada la
o b e I o .
El mem bene al guss releviseil, pen oleo iless pusds colad
ischeryesdo bo gue mude S8l
El iz e relalivamenie ingsariains
El hess e muy selevame v &b s ineluido

ffﬁ

’{;.'fff L-

Dr. FREDY JESUS LOPEE QUILCA
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
Facultad de Ciencias Administrativas y
(ontables Escuels Profesional de
Contabilidad v Finanzas

Ficha informe de evaluacion a cargo del

Quperty
Mativation y desempesio laboral de kos colaboradores de a Empresa Inversiones Maqumarias Roman ELR.L. 2021
EVALLACION |
VARIABLE e SURCIETA | CONERENCI | RELEVANCH | cLaman | camay | T m AcO®

A PORTTENS o

. Consader gue pueds oblenee b expeniencid necesind n mi dsemmpe

actual parael lngro e v carges.

L Creoqetemg L cipacndi s i s s actividicis n
] ] ] i ]
enlom aboral
3 M ectbudo eictacwomes e pire e mis superiones debid s labores ]
. ] i i ]
b vindo disemmpeiands.
Mtlvacad . . . .
L4 e i premios Yo ncenlrvos ge parle de mus siupenores por my

disemmpeio en e b,

fa.

. Considero que Lss sctvidadss desamolladss en i pussto lsora 5o
relvamlcs pra el progresi e s empreia,

b Me emcteeloa st con | Jbores e reliao damamente ] ] ] ] ]
. Cumplo responsablemente con e horino de ingreso a b empresa. ] ] ] i H
B, Realien o labor de tal form g baga entrig del im0 el Iy

el ¢f emapt e ¢ b e,

0. Cuando desarmoll un b tsbayotengo b postblidd e sicendee, } 1 i i i

10, P acceder 1 heneficios irieF] m qur:ﬁu il Imhujn. i i | 3 3

11, sty anforme cam s decusions g tom |3 gerencia i b empres,

12 Lis o di e som aplcadas con igualdad.

13l sl de iz et oiedonsdir e of adcado, } } i i i
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14. Recibo capacitaciones par el desarrollo de mis labores y para la prevencion ] 3 3 3 3
II|' '|I.'|'|I'II'||r|"|.
15. El salario que percibo es adecisadi de scuendo a b labores que realizo, 3 3 E 3 3
16. Estoy conforme con las formas de pago que nealiza mi empresa, 3 3 3 3 3
17, Teeng una buena relacion con mis compaiens de trabajo. 3 3 3 3 3
1. Exaste una buena comumacaeion con m coondinador. 3 3 3 3 3
149, Dhspongo de Jizs umplementis nidesanos para realizar mi Imhuju.
30 Exasten medidas de segurdsd en el ambaente de trabajo. ] ] ] 3 3
EVALUACHN CUANTITATIV A PORCRITERIOS ] 3 3 3 3
EVALUACTON
VARLABLE 11 ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | CUALITATIVA | OBSERVACTONES
POR ITEMS
Recibe capacitaciones que lo ayedan 8 mejorar sy desempediol 3 3 3 3 3
{labyral :
| Demuesla  miens  por desarrollar  sus capacidides 3 3 3 3 3
Deseinefio leeniliricas para mejorar s disempedio liboral
labsiral 3 Cumple con los ohjeivos que s establecen en Lo empresy 3 3 3 3 3
- o T CLE 4 ! ¥ ul_'cilll'rlll.'
3. Tiene conocimiento sobre las nomas de prevencion de 3 3 3 3 3
aicidenies sevdn [ funcion oue realiza en la emones
4. Aplaca b nonmas preventivas para evilar sooudentes segn lyf 3 3 3 3 3
Linion dive realiza e b3 e
5. Reobe neconocimients de su bien desempeno por parle el 3 3 3 3 3
sefi e la empresa
f.  Es remunirado por su usl'u\'r.rl.'-_'. Irabayis exlrs gue realiza en 3 3 3 3 3
Ly mpress
T Sesiente satisfecho con la labor que realiza en la empresa. 3 3 3 3 3
8. Es conssente que su buen desempedio laboral beneficiard en ly 3 3 3 3 3
9. Asume una actitud pesitive frente 8 ly sepundsd v salud 3 3 3 3 3
acupacional gue brinda ls empresa a los colaboradares.
10, Emplea medidos de seguridad y salud eficentemente gue le 3 3 3 3 3
pirmmili conlar com una salud dptima ¥ desempefiare mejor en
11, Asume una actitiod positiva frente 3 pequefios sccidentis gue 3 3 3 3 3

5¢ presentan en [a empresa,
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12, Unlza agentes tixicos con proteccidn para agilizar Jog 3 3 3
13, Evallan penddicamente su salud mental v fisica pary 3 3 3
crementar ¢l v i il
14. Se seente identificado v comprometads con las medidas dg 3 3 3
o o > 14 ! o T i
15, Considera Ud. que su perfil profesional le permite ascender o 3 3 3
ales wiigle Teghi i e sempsgerb
16, El jefe tene en coenta su dessrrollo profesional para 3 3 1
L sbrys e i o
17, Bl jefie promiseve a ravés de capacilaciones S crecimiznii ] 3 ]
profesional.
18, El jefe promueve 2 raves de talleres molivacionales para gug 3 3 1
nn‘_iun:d ambente de I.Tul:\:]u.
19, Considera Ud. que es importante promover un buen ambienily ] 3 ]
K1l .! i e dll |“|'||\Tl||'ﬂ'|'ﬂr“'r-“'| -
2. Considers Ud. que o alio grado de competitividad en Jof 3 3 3
empresa gener mayor rentabalidad,
21, Consdera Ud. gue su buen desempefio laboral genera mayid 3 3 3
productividsd |sharal.
22, Considera Ud. que la eficaencia an la funcion gque disempiiaf 3 3 3
onlribive ¢ i : 3 enmrsa
1. Consders Ud. Que es relevanie la aba valoraciim de sy 3 3 3
desempenio de parte dé s sipenores
M. Conudera Ud. Que es relevanie la alta valoraem de sul 3 3 3
disempenio de pare di sis compaiero di trabax
28, Conmdera Ud, gque las edificaciones que ofrece la empresy 3 3 3
conslnuckon respemiden a las necesdades de los clentes.
2. Consders Ud gue existe un allo grado de conformadad 3 3 3
arti i bt ¢olsboradored
I Consders Ud que esaste relacobm emire un prodducty 3 3 3
IR, Considers Ud. gque existe un nivel alto de adaptacion a lag 3 3 3
| SEI0n ¥
2. Conadera Ud. e exisle una alta valoracin acerca del 3 3 3
rissiiltaco firal de b construceiones realizadas,
3 3 3
EVALUACKIS CUANTITATIVA POR CRITERIOS
Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacion: (Hemandez, Femandez v Baptista, 2014, p. 2040).
Evaluacion final por el experto: por criterios ¢ items, tormando como medida de tendencia central: la moda.
T
2. g
3 TR
3. Mivelahs
Validez de contenido
Evaluacion final
Evalicicién
EI#‘J“ Girado acideimiice lkﬂh | Calificacidn
R, FREDY JESUS LOPEZ QUILCA poCToR 50 | 3
Sellis y Flemna
I.,.r.l: ;-': .I

o

Di. FREDY JESUS LOPEZ QUILCA




b. Confiabilidad del instrumento

Para la Variable 1: Motivacion 20 preguntas y 15 cuestionarios.
PRIMERO
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{2 *Motivaciny dessmpefio laboral de los colaboradores Roman ELRL, 2021.5av [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - X
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Analizar Gréficos  Utilidades ~ Ampliaciones  Ventana — Ayuda
) A informes 3 EY]
= ke 5
H = E:s descriptivos »
[18: PRECUNTAZ [ Estadisticas Bayesianas » [Visibte: 50 de 50 variables
PREGUN| o PREGUN| o PR|  Tablas » JUN| o PREGUN| o PREGUN| o PREGUN| ¢ PREGUN| o PREGUN| o PREGUN| o PREGUN| o PREGUN| o PREGUN| o PREGUN| o PREGUN| o PREGUN
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Modelo lineal general »
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Modelos mistos: »
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Correlacionar »
5 4 4 i ! 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
6 2 2 o x 3 3 3 5 n 3 4 1 n 3 4 1
B 2 7 Loglineal 5 4 5 4 4 4/ 4 5 4 5 5 5 4
8 3 2 G "l 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5
9 3 3 SRSy s 4 3 5 5 3 3 4 1 3 2 4 5
0 N 3 Reduccién de dimensiones > n n 3 n n n 3 n 3 3 F n n
1 3 3 Escala b | [ Andiisis de fiabilidad. 4 3 4] 4 4 3 3 4 4
1 1 Pruebas no paramétricas " | EB Desplegamiento mulidimensional (PREFSCAL). 2 2 2 2 1 3 3 2 2
2 3 TR " | B3 escalamiento muttidimensional (PROXSCAL) 2 1 1 3 2 2 3 2] 1
»
4 4 EpaTEED Escalamiento multidimensional (ALSCAL). 2 2 2 3 3 3 2 2 1
15 3 3 Respuesta miltiple 3 3 4 5 3 3 3 2 2 2
16 [l Andlisis de valores perdidos.
17 Imputacién mdltiple »
Muestras complejas »
BB simulacién,
Control de calidad »
; Ecuvacor
3 Modelado espacial y temporal. »
2 Marketing directa »
28 L
I |
Vista de datos|| Vista de variables
[Andlisis de fiabilidad. [1BM SPSS Statistics Processorestalisto | | [Unicode:ON [ | [ |
TR “Motivaciény desempeito laborel de los colaboradores Roman E.LR.L. 2021.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - X
Archivo  Editar  Ver Datos Iransformar Analizar Graficos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
B0 e~ Bl 8 B 9
i = = == i
[18: P27 ] [visible: 50 de 50 variables
& P13 H &Pid H & P15 H &Pi6 H &P H & P18 H & P19 H & P20 H & P21 H & P22 H &P H &P H & P25 H &P2% H & P27 H & P28 u & P2 H P30
1 1 3 3 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 [
2 1 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5
3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3
4 1 1 1 4 3 3 4 5 3 3 4 3 3 4 3 4 4 5
5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4
6 1 1 1 4 4| &R Andlisis defiabilidad x| 4 3 4 4 4 4
7 2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Elementos: 7
8 1 1 1 5 3 I UL - [ 3 4 3 4 5
9 1 3 3 5 Elb & PRECUNTAT =l [ 4 5 4 4 3 3
10 1 2 2 4 3| @ & PREGUNTAT4 3 4 4 4 3 3
11 1 3 3 4 4| |&rs &) PREGUNTATS [ 4 4 4 4 3 3
12 1 2 2 5 3| (&P & PREGUNTATS [ 3 3 4 3 2 4
&6 & PREGUNTATY E
13 1 2 2 4 2|80 & PREGUNTATS I 4 4 5 5 4
14 1 2 1 3 3| [Sre & PREGUNTA1S [ 4 5 4 5 3
15 1 1 2] 3 4 Pa = | & PREGUNTA0 - 2] 4 4] 5 3 5
e Hodelo: m L
17
e Etiqueta de escala: | | 3
19 [ Aceptar ) (_Pegar ) (Restalecer] (_ cancetar ] (_ayuca_] |
20 T T T T T T
21
22
23
24
25
26
21
28
[0
Vista de datos| | Vista de variables:
IBM SPSS Statistics Processorestalisto [ | [UnicodeoN [ [ [ |

[
RESULTADO
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de

Cronbach
0.947

N de
elementos
20
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De acuerdo a Rosas & Zufiiga (2010) la confiabilidad debe ser superior a 0,75, y ya que
el resultado de la Variable 1: Motivacion es 0,947, por lo tanto, el instrumento es
confiable.

Resultado de Alfa de Cronbach por pregunta de la Variable 1: Motivacion- 20 preguntas
y 15 cuestionarios

Estadisticas de elemento

Media Desv. Desviacion N
PREGUNTAL 4,53 ,516 15
PREGUNTAZ2 4,40 ,632 15
PREGUNTAS3 3,33 1,113 15
PREGUNTA4 2,93 1,100 15
PREGUNTAS 4,13 ,640 15
PREGUNTAG 4,40 ,632 15
PREGUNTA7Y 4,60 ,632 15
PREGUNTAS 4,47 ,743 15
PREGUNTA9 3,93 ,704 15
PREGUNTA10 3,33 1,175 15
PREGUNTA11 3,73 1,100 15
PREGUNTA12 4,00 1,195 15
PREGUNTA13 3,40 1,056 15
PREGUNTA14 3,67 1,291 15
PREGUNTA15 4,00 ,926 15
PREGUNTA16 3,80 1,207 15
PREGUNTA17 3,60 ,910 15
PREGUNTA18 3,53 1,246 15
PREGUNTA19 3,87 1,246 15

PREGUNTA20 3,73 1,486 15
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Para la Variable 2: Desempefio Laboral 30 preguntas y 15 cuestionarios.
PRIMERO

R *Motivacidn y desempefio laboral de los colaboradores Roman ELR.L. 2021.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - X

Archivo  Editar  Ver Dalos Transformar  Analizar  Gréficos  Utlidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
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S »
i 1 2 e Escalamiento multidimensional (ALSCAL). 4 3 5 4 4 5 4 5 3
15 1 1 Respuesta miiltiple » 3 2 2 2 4 4 3 3 5
16 Andlisis de valores perdidos.
7 Imputacién mitiple 3
18 Muestras complejas »
19 B simulacién
D Control de calidad »
21
= Gurva GOR.
= Modelado espacial ytemporal 3
i 3
— Marketing directo
25
%
27
28 2
[E) I
Vista de datos| Vista de variables
[Anlisis de fiabilidad. [IBM SPSS Statistics Pracessor esta listo | | [Unicode:ON | | |
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1 1 3 3 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 [F
2 1 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5
3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3
7 1 1 1 4 3 3 4 5 3 3 4 3 3 4 3 4 4 5
B 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4
6 1 1 1 4] 4| | ER Analisis defiabilidad x| 4 3 4] 4] 4] 4]
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15 1 1 2] 3 4| L2 preainTAg = Pa = L 2 4 4] 5 3 5
e Modelo Ara = L
17 )
5 Efiquetade escala: | | <
13 [ aceptar ([ Eegar (ks ) (cancelar |([_Awa_] [
20 T T T T T T
21
2
23
24
25
%
2
28 2
[ S —— I |
Vista de datos| Vista de variables
[ 1B SPSS Statistics Processorestalisto | | |UnicodeON | | |

RESULTADO
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N de

Cronbach elementos
0.961 30

De acuerdo a Rosas & Zufiiga (2010) la confiabilidad debe ser superior a 0,75, y ya que
el resultado de la Variable 2: Desempefio Laboral es 0,961, por lo tanto, el instrumento
es confiable.
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Resultado de Alfa de Cronbach por pregunta de la Variable 2: Desempefio Laboral - 30
preguntas y 15 cuestionarios

Estadisticas de elemento

Media Desv. Desviacion
P1 3,33 1,113 15
P2 4,13 ,915 15
P3 3,93 ,884 15
P4 3,80 1,373 15
P5 3,73 1,335 15
P6 3,40 1,183 15
p7 3,40 1,183 15
P8 4,13 ,915 15
P9 3,93 1,033 15
P10 4,20 941 15
P11 3,93 1,163 15
P12 4,13 ,640 15
P13 1,53 1,246 15
P14 2,53 1,302 15
Pk 2,67 1,496 15
P16 4,40 137 15
P17 3,73 ,961 15
P18 3,40 1,056 15
P19 3,47 1,060 15
P20 4,73 ,458 15
P21 4,00 ,926 15
P22 4,00 , 156 15
P23 3,87 1,060 15
P24 4,07 ,961 15
P25 3,87 915 15
P26 4,20 775 15
P27 4,27 ,594 15
P28 4,27 ,704 15
P29 4,00 1,000 15
P30 4,00 ,845 15



Anexo 06

Variable 1: Motivacion
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1.Considero que puedo
obtener la experiencia
necesaria en mi

2.Creo que tengo la
capacidad necesaria

3.He recibido
felicitaciones de parte
de mis superiores

4.He recibido
premios y/o
incentivos de parte

5.Considero que la
actividades desarrollal

6.Me encuentro
a gusto con las

7.Cumplo
responsablemente

8.Realizo mi labor de
tal forma que haga
entrega del avance o

9.Cuando
desarrollo un buen

10.Puedo acceder a
beneficios gracias a

- para asumir nuevas - - - en mi puesto laboral §  labores que con el horario de - . trabajo tengo la - -
desempefio actual para . ; debido a las labores que | de mis superiores - - del trabajo culminado oA mi desempefio en el
actividades en mi . - = relevantes para el prog realizo ingreso a la - posibilidad de ;
el logro de nuevos entorno laboral he venido por mi desempefio de la empresa diariamente emporesa en el tiempo que se ha ascender trabajo.
cargos. ) desempefiando. en el trabajo. presa. ) presa. determinado )
5 4 3 5 5 5 5 4 3

W IWIN (AW dw|INdPAMOAOMO|A A dO|OI|M~|BOT|OT|O1

NN MWW w N NOOO WA DA DO OT|OTOT
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14.Recibo

11.Estoy conforme 13.El estilo de capacitaciones para el . . 16.Estoy conforme | 17.Tengo una buena 18.Existe una 19.[3|sp0ngo de 20.EX|sten
con las decisiones que 12.Las normas .de la liderazgo de mi desarrollo de mis 15.El salario que percibo con las formas de relacion con mis bugna - los |mp|9mentos med_ldas de
. empresa son aplicadas - es adecuado de acuerdo . . = comunicacion necesarios para seguridad en el
toma la gerencia de la - coordinador es el labores y para la A pago que realiza mi compafieros de - ; - -

con igualdad - a las labores que realizo . con mi realizar mi ambiente de

empresa. adecuado. prevencion de empresa. trabajo. coordinador trabaio trabaio

accidentes. ) J JO.

5 4 5 4 5 5

WIWININDNINDNWINDNINWINWFRL AP O| IO P>

WIWINIWIN|FPIPLINDNWINDNINDIN(AAO |00 |jOT|O1 (01O

WININWININDNFPINIDAEINEPEPNW AW PPOIW D

NWIWININEFEPINWOAOINEPEINIARPWWO AW | OTOTO
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Variable 2: Desempefio Laboral

133

. 11.Emplea 12.Asume - .
4.T_|er_1e . 10.Asume una medidas de una 13.Utiliza 14.Evallian _15.S_e_5|ente
3.Cumple con los | conocimiento . 9.Es consiente que su 5 o : 5 agentes A identificado y
2.Demuestra - 5.Aplica las 7.Es . o actitud positive | seguridad y salud actitud L periédicamente .
interés por objetivos que se sobre las normas 6.Recibe remunerado 8.5e siente buen desempefio frente a la eficientemente positiva toxicos con su salud comprometido
ca acitlégginlebse e lo desarrollar sus estagrlre]:csgszn la n:zervn;zzigi preventivas para | reconocimiento de | por su esfuerzo Cf)ﬁ'fﬁgggr lab?gzh?;cie;:l;f: e(r;rla seguridad y que le permite frente a ’:rgtgcfllg I;r mental y fisica ng é@ngilgss
P S d capacidades P prevel evitar accidentes | su buen desempefio y trabajos " P P salud contar con una pequefios P 9 para
ayudan a mejorar su . constructora de accidentes . i H que realiza ello que la empresa . P : los procesos | . de la salud
= tecnolégicas para h p segun la funcion por parte del jefe extras que N ocupacional que salud 6ptimay | accidentes incrementar el -~
desempefio laboral. . teniendo en cuenta segln la . . enla debe garantizar que su : = y generar . mental y fisica
mejorar su el riesqo a funcion que | 9Ue realizaen la de la empresa. realizaen la empresa estado mental v fisico brinda la desempefiarse que se mavor nivel Le efectiia la
desempefio laboral acci degtes realiza eg la empresa. empresa. presa. en 6otimas congiciones empresa a los mejor en la presentan o duci,ivi dad desempefio gm resa de la
. P | colaboradores. funcion que enla P laboral P
empresa. . a la empresa. empresa.
realiza empresa
5 5
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16.Considera Ud.
que su perfil
profesional le
permite ascender a
otro puesto trabajo
mejor remunerado

17.El jefe
tiene en
cuenta su
desarrollo
profesional
para
desempefiar
otro cargo en
la empresa.

18.El jefe
promueve a
través de
capacitaciones
su crecimiento
profesional.

19.EI jefe
promueve a
través de
talleres
motivacionales
para que
mejore el
ambiente de
trabajo

20.Considera
Ud. Que es
importante
promover un
buen
ambiente
laboral para
lograr un
mejor
desempefio.

21.Considera
Ud. que el alto
grado de
competitividad
en la empresa
genera mayor
rentabilidad.

22.Considera Ud.
que su buen
desempefio laboral
genera mayor
productividad
laboral.

23.Considera Ud.
que la eficiencia
en la funcion que
desempefia
contribuye
cumplir con los
objetivos de la
empresa.

24.Considera Ud.
Que es relevante la
alta valoracion de su
desempefio de parte

de sus superiores

25.Considera
Ud. Que es
relevante la
alta valoracion
de su
desempefio de
parte de sus
compafiero de
trabajo

26.Considera Ud.
que las
edificaciones que
ofrece la empresa
constructora
responden a las
necesidades de
los clientes. GC

27.Considera Ud.
que existe un alto
grado de
conformidad
referente a la
seguridad y salud
por parte de los
colaboradores y
clientes de la
empresa

28.Considera Ud.
que existe
relacion entre un
producto
disponible y la
necesidad para la
que ha sido
creada.
INNOVAR

29.Considera Ud.
que existe un
nivel alto de
adaptacion a las
dindmicas del
mercado y a la
capacidad de
innovacion y
cambio en la
empresa

30. Considera Ud.
que existe una alta
valoracion acerca
del resultado final
de las
construcciones
realizadas.
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Anexo 07

Consentimiento Informado

—*"_':::: e

f‘ z...i ‘% RUC: 20562675141

i MZ. GLT,5AH. MAND DE DIOS I| ETAPA S, |
(23 AR Teléfonos: 974602416,989810529
Lima 12 de febrero del 2021
CARTA DE ACEPTACION

SENOR(A):

MIRTHA JULIA RAFAEL LAZO

Carrera Administracion y Sistemas

Presente:

Ref: Solicitud de Permiso para realzar trabajo de investigacdn
Sefiorita universitar
Mediante el presente tengo a bien en comunicarie la aceptacion de su soiicitud para que realice
el rabajo de investigacion en mi Representada sobre “MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL

DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA INVERSIONES MAQUINARIAS ROMAN
" ELRL. 2021" para que pueda optar el grado de Licenciada en Administracion.

Sin més que decrie me despido de usted.
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Anexo N° 08

Fotos o evidencias de haber realizado investigacion
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Anexo N° 09

Cuadro de Correlacion

Correlacion

142

0 Correlacion nula
0.1a0.49 Correlacién directa débil
0.5a0.79 Correlacion directa moderada
0.8a0.9 Correlacion directa alta
1 Correlacion directa perfecta
-0.1a-0.49 Correlacion inversa debil
-0.5a-0.79 Correlacion inversa moderada
-0.8a-0.9 Correlacion inversa alta
-1 Correlacion inversa perfecta




Anexo N° 10

Baremos

VARIABLE 1: MOTIVACION

143

ESCALA NIVELES R e e
1 Muy baja 10-18 10-18 20-36
2 Baja 19-26 19-26 37-52
3 Media 27-34 27-34 53-68
4 Alta 35-42 35-42 67-84
5 Muy alta 43-50 43-50 86-100
MAXIMO 50 50 100
MINIMO 10 10 20
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
ESCALA NIVELES D1 D2 D3 D4 D5 D6 V2
1 Muy malo 5-9 5-9 5-9 5-9 5-9 5-9 30-54
2 Malo 10-13 10-13 10-13 10-13 10-13 10-13 55-79
3 Regular 14-17 14-17 14-17 14-17 14-17 14-17 80-103
4 Bueno 18-21 18-21 18-21 18-21 18-21 18-21 104-127
5 Muy bueno 22-25 22-25 22-25 22-25 22-25 22-25 18-150
MAXIMO 25 25 25 25 25 25 150
MINIMO 5 5 5 5 5 5 30




