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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado: “M@ACION Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA DE TRANSIRTE
LEONEL SAC, SANTA ANITA - 2018", tiene como objetivprincipal determinar la

relacion entre la motivacion y el desempefio labemdh empresa.

Segun la metodologia, el tipo de investigacion @&cado, nivel correlacional y el

disefio es no experimental-transversal. La poblaegindiada incluy6é 30 trabajadores.
Los instrumentos utilizados para medir las varisldigeron, una escala tipo Likert
constituida por20 items empleados para recolectar datos respedt \ariable

motivacion y una escala tipo Likert con 14 itemsplrados para recolectar datos
respecto a la variable desempefio laboral. Losuim&ntos fueron aplicados en una
prueba de campo y con un grupo piloto con la fitzalide demostrar la confiabilidad
mediante la prueba alfa de Cronbach, ademas dioktlsimentos fueron sometidos a

juicio de expertos para comprobar su validez.

Para la comprobacion de hipotesis se utilizo leelpauestadistica de correlacide
Spearman y se considero la prueba de significamadnun nivel de error de 5%. De
acuerdo a los resultados, la prueba de correlanidestra un nivel de significacion de
0,049 inferior al 5% considerado como margen derefe concluye que existelacion

positiva entre la motivacion y el desempefio derkisajadores.

Palabras clave: Motivacion, Desempefio laboral.



ABSTRACT

The present research work entitled: "MOTIVATION ANDORK PERFORMANCE
OF WORKERS IN THE TRANSPORTATION COMPANY LEONEL SAGANTA
ANITA - 2018", has as main objective determine tktationship between workers’

motivation and job performance of the company.

According to the methodology, the research wasiegptorrelational and transversal
and a non-experimental design was considered. dpelgtion included 30 workers, so

all of them were chosen to participate. The retatietween variables was determined
by using a Likert scale with 20 items to collectadabout motivation and a Likert scale
with 14 items to collect data about job performancBoth scales were evaluated
previously by developing a pilot testing and thkatelity was analyzed according to

the Cronbach’s alpha measure. Additionally, thdescavere reviewed by experts to

establish validity.

The statistical test of correlation of Rho of Speam was used in order to contrast
hypothesis and the significance level was takem ¢onsideration according to a margin
of error of 5% (0, 05). Results show a significalee! of 0,049 that is lower than 0,05,
so in concordance with the initial hypothesis itswancluded that there is a positive

relationship between workers’ motivation and jobfpenance.

Keywords: Motivation, Job performance.
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INTRODUCCION

El aspecto motivacional es de importancia, debidgua es uno de las principales
elementos influyentes sobre el comportamiento ytaoto predispone a los cambios
conductuales en los individuos, lo cual a su vezrapulsa hacia el logro de las metas
establecidas, las caracteristicas respectos aalterés motivacionales deben ser
cuidadosamente analizado y comprendido en bases abetivos deseados en la
empresa, es asi qué, lo que se espera obtener mspoesta por parte de los
trabajadores dependera de las estrategias que deesamincluya, en las actividades
desarrolladas durante el proceso laboral. Ideatifio y aplicando las técnicas
apropiadas para alcanzar dichos objetivos, losjadbres seran capaces de dirigir y
modificar las actividades en base a los resultadadenciados respecto al desempefio

colectivo e individual de los trabajadores.

Respecto al desempefio laboral como elemento fundamevolucrado en las
caracteristicas de la empresa, se considera quel&s ser analizado de acuerdo a los
factores que se asocian de forma positiva con fidesimpulsar técnicas y

procedimientos adecuados.

Por lo sefialado anteriormente, el presente trat@javestigacion titulado “Motivacion
y desempeiio laboral de los trabajadores en la smpletransporte Leonel SAC, Santa
Anita — 2018” busca determinar como la motivaciénrslaciona con el desempefio

laboral.
El trabajo de investigacion ha sido estructuradtadgguiente manera:

Primera parte: Se incluye el planteamiento del lprob de investigacion, y la
formulacién del problema general y los problemapeesicos en relacion a las
variables. Se presentan ademas, el objetivo geretas objetivos especificos del
estudio, y posteriormente la justificacion del &jab

Segunda parte: Se considera el marco teorico, iees# los antecedentes tedricos en
relacion a investigaciones previas ya sean na@eralinternacionales, la base teorica,

definicion de términos basicos y la presentacidtagddipotesis.



Tercera Parte: La metodologia de investigaciormulal incluye el tipo, nivel, y disefio
de la investigacion. Ademas el area de estudi@sychracteristicas de la poblacion,
muestra y muestreo; asi como la definicion operatiode las variables. Los
instrumentos de recoleccion de datos y la validacié los instrumentos empleados.
También estan incluidos el componente ético devastigacion; y el procesamiento y

analisis de datos

Cuarta parte: La presentacion y analisis de retndtarepresentando la informacion
obtenida mediante tablas y graficos; ademas, secenla informacion respecto a la

contratacion de hipétesis y la discusion de losltados.

De acuerdo a la informacion mencionada en las aeesianteriores, se elaboraron las
discusiones, conclusiones y recomendaciones de¢me estudio. Ademas, se detallan
al final del trabajo la informacion bibliograficelacionada al tema y los anexos

respectivos.



1. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1.Planteamiento del problema

Actualmente el factor humano es el recurso mas itapte dentro de una
organizacion u empresa puesto que el comportama@itpersonal tiene un

impacto considerable en el alcance y logro de lgstiwos. Por esta razén
todas las estrategias o recursos consideradoapa@nipresas a nivel global
se orientan a satisfacer las necesidades de logjadmres, puesto que de
ellos dependera el crecimiento y competitividadlalempresa. Existiendo

diversos factores relacionados con el desempef@ossideran de suma
importancia aquellos asociados al nivel de motitwacial como lo sugiere

Hellriegel & Slocum Jr. (2009).

Diversos estudios en el ambito internacional y avaai concluyen que los
trabajadores con un bajo grado de motivacion noptermcon el logro de las
metas propuestas dentro de los planes estratédgclasempresa, y esto lleva
a la falta de consecucidbn o en su defecto al d#karirregular de

procedimientos que la institucién considera pardogio de sus objetivos

principales.

En toda organizacion se conforman diversos equilgosrabajo, los cuales
cumplen diferentes roles de importancia dirigidbscumplimiento de los
planes establecidos. Con base en la compresiér sbtsignificado de la
motivacion como factor influyente del comportameent direccion del
individuo hacia la ejecucion de tareas, se comsidee la carencia de este
factor llevara a un incorrecto proceso de desemped@esenvolvimiento de
los individuos implicados, resultando en laboresgularmente ejecutadas y
por tanto, los resultados no seran aquellos espeaendo esto sostenido por
Marin Fernandez & Velasco de Lloreda (2005).

Respecto a lo sefialado en los parrafos anterierestudio de la motivacion
es de suma importancia, por lo que representaanciasal comprender los
elementos incluidos y denominados factores, espegiénte aquellos de
caracter intrinseco y extrinseco segun la teorialodedos factores de

Herzberg mencionada por Chiavenato (2009). Es asj se evidencia la
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complejidad en tales factores de los cuales algpeoenecen o se hallan
implicitos en el aspecto conductual y emocionalndisimo individuo y otros
correspondientes a elementos externos o del entgu® adquieren

importancia cuando son capaces de modificar lawziadefnalada.

No es posible apartar o establecer diferencia® do$r espacios geograficos
cuando se toma en consideracion aspectos de indivlersal que a pesar de
las diferencias conductuales, culturales y otras nmenos importantes,
intervienen en las actividades desarrolladas posigetos dentro del ambito
laboral. El estudio de la motivacion es uno destaspectos. Es decir, la
motivacion existe como tal y siempre se asocia dasenlace sea cual fuese
este. Incluso se puede considerar como el imputsa pesarrollar una
conducta especifica, sea esta positiva o0 negalfled.enunciado anterior
puede deducirse entonces que la conducta se vencfada por un estimulo
y entonces el cese de dicho estimulo puede modifidaconducta. No se
requiere experticia para entender como el desemgeBarrollado por los
sujetos en el ambito laboral obedece a una serfadaieres de los cuales la
motivacion juega un rol fundamental; sin embargmpeender el tipo de
relacion entre dichos factores y el desempefiojesziel andlisis de cada uno
de los factores motivacionales intrinsecos y es@ins sefalados

anteriormente para posteriormente establecerdaiéel correspondiente.

A partir de lo enunciado en el parrafo anteriodeyacuerdo a lo considerado
como factores de importancia para la buena orgedizadentro de la
empresa, juega entonces un papel primordial lactdg de los individuos
de realizar tareas o actividades en base a su iocoeoto y pericia, sumado a
esto, se considera la actitud y compromiso que ifiggmalcanzar resultados
optimos. Todas estas caracteristicas estan comgasndn aquello que se

conoce como desempefio.

En la Empresa de Transporte Leonel SAC, se hanemsi@do ciertas

deficiencias asociadas al cumplimiento de horadesarrollo de actividades
especificas y retraso en el cumplimiento de olgetiVor tanto, se puede
considerar que tales deficiencias corresponden degempefio irregular e

incluso pobre, y si esto no es corregido, se \aftdjado en la dificultad de la
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empresa para llegar a la consecucion de sus m&sasque, de aquellos
factores relacionados, se ha considerado la madivawomo elemento de

estudio para establecer la relacion con el desemperi

En la empresa ambito de investigacion, se estéarméando estrategias con
base en el estudio del nivel de rendimiento deraizajadores, en el presente
caso lo correspondiente al factor motivacional. dé¢sarrollar dichas
estrategias, se espera evaluar las caracteristimaslos elementos
motivacionales en el espacio laboral con la firsgidde mejorar ciertas
condiciones que posibiliten por consecuencia raimar el adecuado

desemperio de los individuos involucrados.
1.2.Formulacién del problema
1.2.1Problema General

¢,Como la motivacion se relaciona con el desempabordl de los
trabajadores en la Empresa de Transporte Leonel, S&6Gta Anita-
20187

1.2.2 Problemas Especificos

¢, Como los factores intrinsecos se relacionan coles#mperio laboral
de los trabajadores en la Empresa de transporteeLepAC, Santa
Anita-2018?

¢, Como los factores extrinsecos se relacionan cdaseimperio laboral
de los trabajadores en la Empresa de transporteeLepAC, Santa
Anita-2018?

1.3.0bjetivos
1.3.10bjetivo General

Determinar como la motivacién se relaciona coneslethpefio laboral
en la Empresa de Transporte Leonel SAC, Santa R0it8.



1.3.2 Objetivo Especificos

Establecer como los factores intrinsecos se relaniocon el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Empulestmansporte
Leonel SAC, Santa Anita-2018.

Establecer como los factores extrinsecos se ralaciocon el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Empulestansporte
Leonel SAC, Santa Anita-2018.

1.4. Justificacion

Segun el aspecto tedrico, el presente trabajo destigacion permitid
identificar las caracteristicas de las variablegstigadas; con la finalidad de
incrementar el conocimiento de los aspectos asogiada motivacion y el

desemperio laboral ademas de la correlacién entrasavariables.

En el sentido practico, la investigacion posibifitel desarrollo de estrategias
para dar pronta solucion a los problemas evidensiagspecto al inadecuado
desempefio Laboral; es decir, se buscardn mejotasntt'no segun los
factores motivacionales para optimizar tal desempen

De acuerdo al componente social, el estudio allivar directamente a los
trabajadores de la empresa buscara la modificaznéductual con base en
las estrategias desarrolladas. Entonces, al mdgga@aracteristicas asociadas
al desempefio, los servicios seran percibidos deafaatisfactoria por los

clientes o usuarios, representando esto un bemesfcial.

Segun el aspecto metodoldgico, es necesario sedjadgrcon el presente
estudio fueron desarrollados instrumentos de madilis cuales podran ser
empleados en investigaciones futuras que considE®nvariables aqui

analizadas.

Los aspectos sefialados anteriormente de acuemotgpds de justificacion
son considerados por Gomez, Gonzales & Rosale$)2dienes lo enfocan

como criterios a tomar en cuenta para establegastificacion. (p. 74).



2. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
2.1.1 Antecedentes Internacionales

Fernandez Escalona, Karen Alexandra (2015), eresa titulada “La
motivacion como factor estratégico para mejoraiesempefio laboral
del personal administrativo de un instituto unitaro publico ubicado
en el estado Yaracuy”, donde tuvo como objetivoestigar la
incidencia de la motivacion en el desempefio laladehpersonal en la
empresa Celsius Ecuador a fin de dar solucion afalea de
reconocimiento, a un clima laboral negativo, sodrga de trabajo y la
inestabilidad laboral que ha repercutido negativamealentro de la
organizacién, este trabajo discute los resultadosadnvestigacion a
través de los planteamientos de Vroom que en tésngenerales
sostiene tres tipos de relaciones “esfuerzo y dpséa) desempefio y
recompensa, recompensa y metas personales” . keatigacion tuvo
como marco metodoldgico un enfoque cuantitativtigedescriptiva y
correlacional, con una muestra de 88 personas féeendiies areas
siendo el total de la poblacion, utilizando commntéa la encuesta y un
instrumento tipo cuestionario de 13 preguntas.ressltados obtenidos
del chi-cuadrado 37.3 y con un grado de significarde 0.003,
permiten concluir que la empresa Celsius debe @ejen las tres
categorias analizadas; dentro de la relacion “esfug desempefio”
seria conveniente que se ajusten los planes deitagi@n en funcién
del disefio de cargos estructurado y que ademé&sakeeruna revision
de las responsabilidades de cada cargo con etfevitar duplicidad de
esfuerzos; en relacion a desempefio y recompensdemsanun
equilibro entre salario y reconocimiento, y finalteecon respecto a la
relacion recompensas y metas personales; tomar uemtec las
expectativas de los trabajadores, con el fin degerempoderamiento

para un mejor desemperio laboral.



Enriqguez Loredo, Patricia (2014), en su tesisdtital “Motivacion y

desempefo laboral de los empleados del institutdadeision en

México”, que tuvo como objetivo dar respuesta sigmiente pregunta:
El grado de motivacion ¢es predictor del nivel dsethpefio de los
empleados del Instituto de la Vision en México? ddelogia: La

investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptivaxplicativa,

correlacional, de campo y transversal. La poblaesiuvo compuesta
por 164 empleados de los cuales no se tom6 mueseaplicd a todos
los empleados. Para la investigacion y recolecd@datos se utilizaron
dos instrumentos: el primero enfocado al desempsitaal cuenta con
48 items y una confiablidad de .939; el segundaestdb motivacion,

conformado por 19 items y una confiabilidad de .9D@mo resultado
se observé que el grado de motivacién es predidadr nivel de

desempefo de los empleados. Al realizar el andisisegresion se
encontré que la variable grado de motivacion expét 41.4% de la
varianza de la variable dependiente nivel de des@m(El valor de R 2
corregida fue igual a .414 De igual manera se abalwalor F igual a
116.2 y el valor de p igual .00 permitieron deteranique existié una
influencia lineal positiva y significativa. Finaénte se pudo concluir
que con las preguntas de investigacion se pretediocer el grado de
motivacion y el nivel de desempefio de los empleddbinstituto de la
Vision en México. Mediante los instrumentos aplmsade obtuvo la
siguiente informacion: En relacion al grado de maion se pudo
observar que los empleados tienen una autoperce@eita motivacion
que va de muy buena a excelente. Para el nivekedgengperio laboral

los empleados se encontraron ubicados entre munobuexcelente.

Olvera Zapata, Yolanda (2013), en la tesis tituldd8studio de la
Motivacion y su influencia en el desempefio labdealos Empleados
Administrativos del Area Comercial de la Construatd-uroiani
Obras y Proyectos” tuvo como objetivo principal ab&cer los
factores motivacionales que influyen en el desemplaboral del
personal Administrativo del area comercial de |g®esa constructora

Furoiani Obras y Proyectos. Para alcanzar ésteéivabge tomd como



referencia las diferentes teorias administrativasigcluyen entre sus
fundamentaciones los factores motivacionales, tagéhdose en uno
de los puntos determinantes de éste estudio. Mieiad: El trabajo
se basa en una investigacion mixta puesto que fduscantificar y
cualificar las diversas variables que intervendeanéste trabajo de
investigacion, como instrumento de recoleccion amslse aplico el
cuestionario CMT (Cuestionario de Motivacion pardebajo) a la
poblacion objeto de estudio, la cual esta compyest88 empleados.
Resultado: Los datos que obtengamos de ésta igaeith nos
proveeran de toda la informacion necesaria pardizaeaun
diagnéstico sobre los factores de motivacion ynféncia de ésta en
el desempefio laboral. Conclusion: Se planteardamde accion en
el manejo del recurso humano que permita establesencentivos
gue promuevan la eficiencia y eficacia de los amiattores y su
desarrollo organizacional con incidencia positimdaconsecucion de
los objetivos comunes, tanto para el colaboradanocgara la

empresa.
2.1.2 Antecedentes Nacionales

Rosas Guzman, Yessica (2017), en la tesis titulddiativacion y
desempeiio laboral de los colaboradores de la een@®@SDEL HNOS
S.A.” tuvo como objetivo general determinar la céda existente entre
la motivacion y el desempefio laboral de los colatbores de la
empresa Casdel Hnos. S.A. del Distrito de La Viatd2017. Segun la
metodologia, la investigacion fue de tipo desorgtcorrelacional de
corte transversal, pues se tratd0 de verificar &aciones existentes
entre ambas variables. Para realizar el estudapksd el censo lo que
equivale a la poblacion total lo cual estuvo comf@ada por 50
colaboradores de la empresa Casdel Hnos. S.A. wlit® de La
Victoria, 2017, a quienes se les aplico una enautyso Likert. Los
datos fueron recogidos en el mismo lugar donde réaosiendo
procesados a través de software SPSS 22. Los adassiliobtenidos

sefialaron que no existe relacion directa entre ddivacion y el



desempeiio laboral (Rho= 0.070), Sig. (Bilaterad)627; (p0.05).Este
mismo resultado se evidencio con las dimensionek deotivacion,
como el caso de factores extrinsecos (Rho=0.0044), (Bilateral)=
0.980; (p0.05) y factores intrinsecos (Rho=0.120), Sig. dtilal)=
0.407; (p0.05). Finalmente se concluyd que no existe retatiteal
directa entre motivacion y desempefio laboral dedteboradores de la
empresa Casdel Hnos. S.A. del Distrito de La Viat@&017.

Levano Lizarraga, Miguel Angel (2017), en su teditulada
“Motivacion y desempefio laboral en la empresa Ewopsdel grupo
Volkswagen lima 2017”. El presente trabajo de itigasion tiene
como objetivo explicar como influye la motivacion el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa Eurosthep Grupo
Volkswagen — Lima 2017. La metodologia de invesiigya fue de tipo
no experimental para lo cual se utiliz6 como ims&nto una encuesta
dirigida a una muestra de 34 trabajadores de lar&mapEuroshop
cuyos resultados midieron las dimensiones: Motéradaboral en la
oficina, Motivacion laboral profesional, motivacidaboral econémica,
desempeio laboral en la oficina, desempefio lalmordh empresa y
desempeio laboral hacia los clientes. Después dieadp los
instrumentos y la recoleccion de datos, se obtamid¢ns resultados a
través del programa IBM Spss Statistics Visor,ual @n conclusion se
permitio determinar que la motivacion de los tratlajes influye en el
desempenio laboral en la empresa Euroshop del Graofkswage, es
decir que un trabajador tiene un mejor desempe@odm percibe o

experimenta un mayor nivel de motivacion en la exs@r

Sanchez Collantes, José Jonatan (2016), en latitetasla “Influencia
de la motivacion en la mejora del desempefio laluwdbs trabajadores
de la empresa Induamerica Servicios Logisticos GG’Atuvo como
objetivo determinar la solucion al problema pladteg De qué manera
influye la motivacion en la mejora del desemperfibotal de los
trabajadores de la empresa Induamerica Servicigsstioos SAC? Con

la determinacion de este trabajo, el investigadordpd énfasis en la
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hipotesis planteada, dado que: la motivacion isfluye manera
favorable en la mejora del desempefio laboral dérddmjadores de la
empresa Induamerica Servicios Logisticos SAC. Séayimetodologia,
el disefio de investigacion que se utilizo fue d® tdescriptivo-
transversal, y la técnica de recoleccion de datesl& encuesta, se
aplicé un cuestionario de 25 preguntas a una nau€str62 personas.
Los resultados obtenidos muestran que, no se brewdemocimientos a
los conductores por el desempefio de su trabajo&gue no existe
una politica establecida para fomentar el compsifiexj sin embargo
los conductores sefalan que es importante que paygramas de
motivacion y capacitacion laboral de los conducdpeslemas de para
mejorar su desempefio laboral. El autor concluye lguempresa
Induamerica Servicios Logisticos SAC, debe crearsistema de:
reconocimiento e incentivos econdémicos, de acuelddesempefio
laboral de los conductores, ademas de implementagragmas de

capacitacion y motivacion para elevar su rendinoient

Alaluna Pacheco, Judith Lourdes y Mayta Narcizapéth Liz (2016),
en la tesis titulada “La Motivacion y el Desempdfaboral de una
Oficina de los Registros Publicos” .Objetivo: Laegente tesis se
realizo, debido a que se creyd importante medioryocer si existia
relacion entre la motivacion y el desempefio labdealos trabajadores
de la Oficina Registral de Santiago de Surco erR@6, con el
propoésito de alcanzar los resultados a la Alta Geaey asi aportar
para que se proporcione mayores programas motiae® hacia sus
trabajadores y esto se refleje en la calidad dacserque se otorga a
los usuarios. Metodologia: Para ello se efectud inmastigacion de
tipo correlacional, transversal y no experimental; poblacién de
estudio estuvo conformada por 26 empleados. Lactce recoleccion
de datos utilizado fue la encuesta que se aplic@iange un
cuestionario sustentado por la teoria de los dowriezs de Herzberg,
que contenia 35 preguntas cerradas en escala det.LiRara la
validacion del instrumento se empled la técnicajuleio de tres

expertos, quienes aportaron modificaciones y sugexre antes de su
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aplicacidon, mientras que la confiabilidad se réaliztravés del Alfa de
Cronbach que dio como resultado un grado de cahdiabh de 0.87
para la variable motivacion y 0.92 para la variatdeemperio laboral.
Por lo tanto con el analisis de los resultadosjdsatifico que el
desempenfio laboral de los empleados no fue el n&=uado, por no
tener Optimos programas de motivacion por partéadastitucion; lo
cual repercute en la consecucion de los objetivosa yimagen
institucional. Se concluyd que existia un desacuelel personal por
las remuneraciones y porque consideraron que sugsidades

motivacionales estuvieron poco satisfechas.

Mamani Merma, Leandro (2016), en la tesis titulaiotivacion y
desempeiio laboral en la institucion financiera Mdmade la ciudad de
Puno, del afio 2016”. Objetivo: Es ver como es lativaoion y
desempenio laboral en la institucién financiera “afibo” de la ciudad
de Puno, del afio 2016. Importancia de la motivaeiplicada a los
colaboradores, en el desempefio laboral de logaddras. La hipotesis
gue se asume es que la motivacion aplicado pardbsjadores de la
entidad financiera incide directamente en el desémpaboral segun la
teoria de Herzberg. Método: tipo y disefio de laestigacion, es
descriptivo, poblacion y muestra, técnicas e imséntos, plan de
tratamiento de datos. Para la recoleccion de digbgresente trabajo
se utilizé la encuesta a través de un cuestiorsendo validado el
instrumento en el programa SPSS por medio deld@f&ronbach. La
poblacion esta representada por todo los trabaadde la entidad
financiera “Mibanco” de la ciudad de Puno, représ@os en una
muestra de 97 trabajadores. Resultados: de len@Testados, para la
motivacion y desempefio laboral arrojo un resultdéo81.10% el
objetivo final es ofrecer mejoras. Conclusionesmiativacion es muy
importante en la empresa ya que esta produce un Besempefio

laboral en la institucion financiera para logras sbjetivos.

Pérez Garay, Juan Carlos y Verastegui Valerianoardl Alexis

(2013), en la tesis titulada “Propuesta motivadiguera mejorar el
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desemperio laboral en los colaboradores de una M¥éPkEma sur —
caso avicola vera e.i.rl. — 2012” tuvo como obfetianalizar los
principales problemas que refieren los colaboradae las MYPE
como el estrés, frustraciones, falta de feedbaatko@limentacion) con
el colaborador y poca expectativa laboral. Segumddodologia, la
poblacion de estudio esta conformada por la t@dlik colaboradores.
Los cuales son 14, el disefio es: no experimengasversal, tipo:
descriptivo-propositiva y método: cuantitativo. iBstrumento fue un
cuestionario que consto de 30 preguntas, para reediotivacion y el
desempeiio laboral en los colaboradores. Asi popadaaealizacion de
la prueba de hipétesis, utilizando la prueba T teléht, se obtuvo
como resultado un valor p = 0.006, lo cual sinddgptomar la decision
de rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipdtaeterna, en tal
sentido, la aplicacion de la propuesta motivacioma¢jora el
desempefo laboral en los colaboradores de una MdéPEma Sur.
Las conclusiones obtenidas por el autor determmarge se cumplié
con un 95% de confiabilidad en elaborar una prapuestivacional en
funcidn de las necesidades, que ayude a mejodgseimperio laboral

en los colaboradores de una MYPE de Lima Sur —.2012
2.2.Base tedrica
2.2.1Motivacion
2.2.1.1. Aspectos basicos de la motivaciéon

De acuerdo a lo mencionado por Hellriegel y Slocdim
(2009), respecto a dichos aspectos, sostienen Yae,
motivacion representa las fuerzas que operan sobza el
interior de una persona y que provocan que se caenge una
manera especifica para dirigirse hacia las metpsl26).
Ademas los autores manifiestan como parte incldielatro
del proceso de motivacion las fases denominaddsatEnque
consideran que existe una relacion entre capacigad

motivacion, lo cual es de utilidad para medir elehide
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desempefo, expresandose tal afirmacion por medidade

féormula:

Desempefio = f (capacidad x motivacién)

Las fases de las cuales se ha hecho referencis lareiba,

incluyen elementos tales como: la capacidad, quel gsado

de competencias que por naturaleza son adquiridadop

individuos para desempefiar diversas tareas; lassidecles,
gue vienen a ser las diversas carencias que ex@rgam

dichos individuos; y las metas, las cuales sonréssiltados

que los individuos desean alcanzar durante su qese@m

i1

El empleado
identifica
necesidades

2

6.

El empleado
revalia las
necesidades
por deficiencia

El empleado busca
formas de

satisfacer estas
necesidades

5
El empleado
recibe
premios o
castigos

 —
3.
El empleado
elige conductas
dirigidas a las
metas

4,
El empleado
se desempena

Figura 1: Fases centrales del proceso de motivacién
Fuente:Hellriegel & Slocum, Jr. (2004)

Segun Gonzales (2008), el término motivacion seneeé

través del conjunto de procesos psiquicos don@ém@eentran

implicadas las actividades nerviosas que

regulan

comportamiento de los individuos ya que participas

procesos afectivos y cognoscitivos.

Naranjo (2009), hace mencion de Herrera, Ramirem R

Herrera, quienes indican que la motivacion es lsaate de

los comportamientos y cambios conductuales en

individuos, ya que determina las acciones que zaalilas
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personas como la persistencia por objetivos, @nake de una

meta, etc.

Para Stephen P. & Timothy A. (2009), “la motivaciés el
resultado de la interaccion de los individuos @situacion”
(p.175). Es decir, la motivacion varia de acuerdolaa
problematica que se enfrenta en cierto moment@moessto
gue los autores identifican tres elementos fund&aes) que
son intensidad, direccion y persistencia que sergéejados
en el comportamiento de los individuos duranteretgso del

logro de los obijetivos.

Intensidad

Grado con el cual una
persona quiere lograr el
objetivo.

Persistencia Direccién

Medida  del tiempo Dirigir el esfuerzo hacia
durante el que alguien B las  metas de |a

mantiene el esfuerzo organizacion

Figura 2: Elementos de la motivacion

Fuente: Adaptado dStephen P. & Timothy A. (2009)
Otros autores Stoner, Freeman, & Gilbert (2010hsimteran
gue la motivaciéon contribuye en cierto sentido@hpromiso
de las personas puesto que la consideran comoterdstica

proveniente de la psicologia humana.
2.2.1.2.La motivacion humana

Chiavenato (2011), indica que la motivacion es aotdr
interno que influye en la conducta humana ya quelseiona
con el sistema de cognicion de las personas. Adeindistor
hace referencia a Krech, Crutchfield y Ballacheyenes

sefalan que la motivacion busca una meta deterangacves
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de fuerzas impulsoras para cuyo alcance se hagsoetle la

energia.

Persona

Necesidad

Estimulo ) (deseo) Objetivo
(causa) Tensidn

T Inconformidad

Conducta

Figura 3: Modelos basico de la motivacién

Fuente: Chiavenato I., (201
También menciona tres premisas relacionadas adtisan de
la conducta humana que son: la conducta es prqdiecto
conducta es motivada y la conducta esta orientautgedivos.
Estas conductas estan influenciadas por estimaotesnos y

externos como son la causalidad, finalidad y ellsm

La satisfaccion de las necesidades son un prodasmdo
“Ciclo motivacional” que empieza cuando se rompe el

equilibrio interno a causa de la aparicion de us@ensidad.

Equilibrio Estimulo o L p| Com i .
. . portamiento . ..
interno B incentivo —»| Necesidad [ Tensisn 0 accién Satisfaccion

A

Figura 4: Etapas del ciclo motivacional en la satfaccion de una necesidad
Fuene: Chiavenato (2011)
Vazquez (2005), afirma que mientras el ciclo maliwaal
avanza y se repite, el comportamiento del individao/uelve

mas eficaz en relacion al alcance de nuevas necksid

Petit y Graglia (2004), mencionan que la motivadidmana
tiene su base en las necesidades y carencias deliaisiuos

ya que la insatisfaccion es una causante del cderp@nto
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humano que influye en el desempeiio de las persorai le

hacen llamar dinamica motivacional.
2.2.1.3.Teorias de la motivacion

Dentro de la motivacién existen diversas teoridga¥enato |.
(2009) las clasifica en tres grupos: Teorias deiterudo,

teorias del proceso y teorias del refuerzo.

Clasificacion de las teorias Teorias de la motivacion
* Maslow: Teoria de la piramide de necesidades
Teorias * Alderfer: Teoria ERC
de contenido ¢ Herzberg: Teoria de los dos factores
* McClelland: Teoria de las necesidades adquiridas
* Adams: Teoria de la equidad
Teorias * Locke: Teoria de la definicion de objetivos
del proceso * Vroom: Teoria de las expectativas
* Porter y Lawler: Desempeno, satisfaccion

Teorias

¢ Teoria del refuerzo
del refuerzo

Figura 5: Clasificacion de las teorias de la motiv@aon

Fuente Chiavenato (2009)
Las teorias del contenidohacen referencia a los factores
internos de cada individuo es decir a los motivoggesidades
gue influyen de manera directa en su comportamiédgatro
de estas teorias Chiavenato (2009) toma en cuents a

siguientes:

Teoria de las necesidades de Maslow: Chiavenatd009)
afirma que esta basada en la piramide de necesidiatee se
plantea que existe una jerarquia de cinco necessdgde
influyen en el comportamiento humano. Maslow |assifica
de la siguiente manera: Las necesidades de ordiernomo
primaria son satisfechas de manera externa a trd@éms
condiciones del trabajo, estas son: las fisiol&gmdioldgicas

y de seguridad y las necesidades de orden superior
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secundarias que son satisfechas de manera intemaelp

individuo donde se encuentran: las sociales, denasy de

autorrealizacion.

Satisfaccion fuera
del trabajo

Satisfaccion
en el trabajo

* Trabajo desafiante
¢ Educacion * Diversidad
* Crecimiento personal * Autonomia
* Pasatiempos « Crecimiento personal
* Religion * Participacion en las
decisiones
* Aprobacion de la
familia * Reconocimiento
* Aprobacion de los * Responsabilidad
amigos Estima « Orgullo
* Reconocimiento de la * Ascensos
comunidad
« Familia * Amistad de los
« Amigos compaferos .
« Grupos sociales ial « Integracioncon losclientes
A Comp:)nidad * Jefes amigables
* Camaraderia
¢ Autonomia
* Libertad « Trabajo seguro
* Proteccion contra la Seguridad « Permanencia en el empleo
violencia « Proteccion
* Abrigo
* Comida * Remuneracion y
prestaciones
: 23:: Necesidades fisiologicas « Horario de trabajo
« Suefo y reposo « Intervalos de descanso
* Comodidad fisica

Figura 6: Jerarquia de las necesidades de Maslowsys implicaciones

Fuentes: Chiavenat(2009
Teoria ERC: Segun Stephen P. & Timothy A. (200%ae
teoria es un reajuste echo por Clayton Alderfelad@ramide
de Maslow con la finalidad de ajustar la teoria as |
investigaciones experimentales y se plantearongimagsos de
necesidades que son: Existencia que hace referentses
necesidades fisiolégicas y de seguridad de Maslode
relacion donde se incluye las necesidades socjalestima
(externo) y de crecimiento, aqui estdn las necds&lale
estima (interna) y autorrealizacion. Alderfer cdesa que las
necesidades no deberian estar estandarizadas gerampia
sino que el individuo puede satisfacer cualquieresilad ya

sea inferior o superior sin un orden especifico.

Teoria de los dos factores de Herzberg: Llamadditamla
teoria de motivacion e higiene fue creada por FKrelde

Herzberg para explicar el comportamiento de lasquers en
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situaciones de trabajo. Dicha teoria afirma qusoetbre tiene
un doble sistema de necesidades: la necesidad ithe el
dolor o las situaciones desagradables y la neaksidarecer
emocional e intelectualmente. Chiavenato I. (20&8f)ma que
segun Herzberg “la motivacion de las personas @lanabajo
depende de dos factores intimamente relacionagn44),
estos factores estan relacionados con las condgiexternas e
internas de la persona y sus necesidades primarias

secundarias. Se dividen en:

Factores Higiénicos o Extrinsecos: Para Herzbe@p4)
también denominados factores de insatisfaccion. s“Lo
principales aspectos son: politica y administracis la
compaiiia, supervision, salario, relaciones integeales y
condiciones laborales.” (p.5). Estos factores sdizan
principalmente para evitar situaciones de insattsfam, pero a
la vez tienen pocos resultados positivos sobreatdagudes
laborales. Estan relacionados con las condicionesagean al
personal en su puesto de trabajo, es decir sensinael
ambiente externo y se encuentran fuera del cordedl
trabajador. Herzberg indica que *“los acontecimigntie
higiene producen insatisfaccion en el trabajo par mecesidad
de evitar lo desagradable” (p.6).

Factores Motivacionales o intrinsecos: Segun Hegz{#954)
estos factores son llamados también factores d&fagaion,
“destacan cinco factores como determinantes impiasade la
satisfaccion laboral: realizacion, reconocimiertotrabajo en
si mismo, responsabilidad y promocién” (p.5). Estaociados
hacia la satisfaccion y productividad que tienerapleado en
su puesto de trabajo, “los acontecimientos motikeglio
producen satisfaccibn por una necesidad de cretimie
autorrealizacion” (p.6).
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FACTORES EXTRINSECOS

FACTORES INTRINSECOS

* Politica y administracion
de la compaifiia

* Supervision

*Salario

sRelaciones
interpersonales

* Condiciones laborales

* Realizacién

* Reconocimiento

* El trabajo en si mismo
* Responsabilidad

* Promocion

Figura 7: Factores extrinsecos e intrinsecos

FuentesHerzberg (1954)

Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland.

Chiavenato 1. (2009),

nos

indica que esta teorie fu

desarrollada por David McClelland y se centra es la

necesidades que estan involucradas con el compertam

humano: (a) Necesidades de realizacion o logro spe

aguellas que involucran el éxito, la lucha porrelnfo, (b)

necesidad de poder se refiera a la necesidad deoleone

influir en las decisiones de las demas personés, yecesidad

de afiliaciobn que se vincula con las relacionesrpgrsonales

es la necesidad de ser querido y aceptado postel re

Piramide de las necesidades de Maslow

Teoria de los dos factores de Herzberg

Autorreali-
zacion

El trabajo en si
Responsabilidad
Crecimiento personal

Estima

Motivacionales

Realizacion
Relaciones
Estatus

Sociales

Relaciones con colegas
Supervision recibida
Amistades

Seguridad

Supervision técnica
Seguridad en el empleo
Politicas de la compaiiia

Higiénicos

Necesidades fisiologicas

Salarios
Prestaciones sociales
Condiciones fisicas

Figura 8: Comparacion de los modelos de motivaciote Maslow y de Herzberg

Fuente: Chiavenato I. (20i)
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También tenemos a ldsorias del procesomencionadas por
Chiavenato I. (2009), en su obra, estas teoriadasan
principalmente al proceso de motivacion y los pagase

dirigen al comportamiento. Estas son:

Teoria de la equidad: Fue desarrollada por Adasta, teoria
se basa en la comparacién de los aportes que aedbs
personas a sus empleos y las retribuciones quegerepior ese
trabajo. Es decir, comparan su experiencia, esfiez
conocimientos con la remuneracién, ascensos, Yy
reconocimientos que perciben en relacién a otrasopas
similares. Por lo tanto cuando el personal compyase da
cuenta que existen igualdad se dice que hay equisiad
embrago si se produce desigualdad las personasiragp&n

un grado de tension ya sea por enojo o culpa.

Chiavenato 1. (2009), indica que se puede utilizaatro
referencias de comparaciones: (a) Propia interman s
experiencias del individuo en diferentes puestagrdede la
organizacién, (b) propia externa, experiencia ddividuo en

el mismo puesto dentro de otra organizacion, (& witerna,
comparacion con otro individuo dentro de la misma
organizacién, y (c) otra externa, comparacion cdro o
individuo de otra organizacion. Por lo tanto lartaode la
equidad intenta explicar la justicia dentro derigamizacion en
referencia a la percepcion que tienen las perseobse sus

labores y el reconocimiento que reciben por ellos.

Teoria de la definicion de objetivos: Llamada tatnbcomo
teoria del establecimiento de metas. Stephen Pinfthy A.
(2009), refiere que segun Edwin Locke, la motivacies
fuente fundamental para el logro un objetivo o nyatgue los
desafios incrementan el desempefio de las persdegén la
teoria, la eficacia del individuo significa que espaz de

realizar las labores asignadas y lograr desempeiars
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exitosamente en su trabajo, es por esto, que madivias
personas no solo involucra el factor dinero sinobign la
definicion de metas, participacion del personaleetoma de
decisiones y un redisefio de responsabilidades gagar

especificas del personal para representar un desafjior.

Teoria de las expectativas: Fue creada por Vroaenafirma
gue las personas se motivaran mas si saben quenaliclas
tareas asignadas obtendran un reconocimiento npyerel
esfuerzo que pusieron al cumplirlas. Segun StepPer&
Timothy A. (2009), la teoria se centra en tresadielzes: (a)
(b)

recompensa y (c) relacidbn recompensas-metas péEsona

Relacion esfuerzo-desemperio,

Vroom también menciona que la teoria esta basadaesn
conceptos claves que son: (a) Valencia, es el valor
importancia de una recompensa, (b) expectativancia de

llevara al

que el esfuerzo

instrumentalidad, creencia de que el

relacionado con las recompensas deseadas.

Resultado intermedio
de segundo nivel

Recompensa W

organizacional

Resultado intermedio
de primer nivel

) N\

Resultado final

Esfuerzo
individual

Desemperiio
individual

Objetivos
personales

e - Relacion entre
Relacion entre Relacion entre
= recompensa
esfuerzo y desempeiio y S
- y objetivos
desempeno recompensa
personales
4 4

A A A

) 0
Expectativa Instrumentalidad Valencia
J

Figura 9: Modelo de la teoria de las expectativas
Fuente: Chiavena (2009)

Por ultimo tenemos a l®oria del refuerzo o reforzamiento

relacion desempefio

desempeiio deseado e (c)

desempeiio esta

gue se basa en
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ocasionado por el entorno laboral. Chiavenato (R0@@ica
que esta teoria no se basa en los factores intqueomotivan
al comportamiento humano sino mas bien a lo que lo
condiciona o0 provoca. Segun el autor hay cuatratesfias
para influir en el comportamiento de las perso(askefuerzo
positivo, aumenta la intensidad del comportamietgeeado,
al relacionarse con efectos agradables (b) refueezativo,
aumenta la intensidad del comportamiento desehgooeurar
evitar consecuencias desagradables, (c) Sanciininal un
comportamiento indeseable, por medio de las corse@s
desagradables y (d) extincion, elimina el compoi¢ato

indeseable al anular los efectos agradables.

Ademas Stephen P. & Timothy A. (2009), afirma qetae
teoria es la contraparte de la teoria del estabiestos de
metas, puesto que no toma en cuenta el estadoornger los
individuos sino en cambio se centra en los camhiebk

comportamiento por factores que se encuentra emtetno.

De todas las teorias antes mencionadas hemos emtidque
la Teoria de Frederick Herzberg es la que masustaap la
situacion actual de la empresa de Transporte LeSA&,

debido a que los trabajadores presentan las cdstici@s de
los factores mencionados en la teoria (Factornggdo y
factor extrinseco). Ademas al utilizar este moge&iendemos
solucionar la problematica que rodea a la emprgs@pyoner
estrategias para mejorar las deficiencias motivetes que
existen tanto intrinsecas como la falta de reconiecitos e
igualdad entre trabajadores, y extrinsecas respactas

condiciones y el ambiente de trabajo.
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2.2.2Desempefio laboral
2.2.2.1.Dinamica ambiental

Segun Delgado (2014), todas las organizaciones gon
sistema abierto ya que interactian con el medioiente
recibiendo personas, tecnologia y financiamienswa guego
convertirlos en productos y/o servicios que regredamedio
ambiente; esto hace que en determinada circunatdaci
organizacion se pueda ver afectada por diversobioaren el
mercado para la cual no esta preparada. Paralesgsarollo
organizacional con el comportamiento de los indig& ayuda
a las instituciones a poder hacer frente a lasaditnes
cambiantes con diversas estrategias para lograrcisobr
problemas que se presentan como las dificultadastgbajar
en equipo y comunicarse con los demas; para elleazan
capacitaciones en el personal, se fomenta la jpation en el
cumplimiento de los objetivos y se mejora la coroaaion
entre los individuos, ya que estos factores sorspetisables
para que la organizacion se pueda adecuar exitosarados

cambios constantes del medio ambiente.

Para Chiavenato (2011), el ambiente es todo lo egtéa
alrededor de la organizacion, también hace refeaeat
ambiente laboral o microambiente que es propio a@ac
organizacion donde se encuentran los proveedoliestes,
consumidores y también estan los competidores iylastdgs
reguladoras. Cuando el ambiente de trabajo pasagmobios
puede ser de dos tipos: estable o estatico y Varaimestable.
El primero hace referencia a un ambiente conservado
rutinario donde las reglas de mercado son repasitiPor otro
lado el segundo ambiente es creativo e innovadadelda
organizacion tienda a cambiar de acuerda a laeteras de

mercado.

24



Competidores en cuanto a proveedores o a clientes
(Restricciones en cuanto a las entradas y/o salidas)
Clientes, usuarios

Sy o consumidores
. Organizacion N

Proveedores de recursos
(Materiales, humanos,
financieros, etc.)

(Entradas) (Salidas)

T

Entidades reguladoras
(Otras restricciones y limitaciones)

Figura 10: Fuerzas que afectan al ambiente laboral
Fuente: Chiavena (2011)

2.2.2.2.Desempefio en la organizacion

El desempefio en la organizacion se vincula direztidéencon
los empleados que laboral en ella, ya que el d#kaafectivo
de sus labores lleva al éxito a la empresa. E€gtor que los
gerentes del area encargada de recursos humanqsuésio
total interés en las caracteristicas de cada edplean el fin
de identificar sus competencias y cualidades pagraf
brindar estabilidad laboral y asi mejorar la cdmicion hacia

la organizacion.

Al respecto, Pedraza, Amaya, & Conde hace refesemé&iaria
(1995) dando a conocer que la estabilidad labosaleke
resultado de la actitud de los trabajadores frarges areas y
cargos de trabajo, teniendo en cuenta esto redeltgran
importancia brindarle al personal beneficios ya qae esto
incremente su motivacion y estado emocional que/esé
reflejado en un mejor y mas eficaz desempefio laberaual

es considerado una parte fundamental dentro de toda

organizacion.

Ruiz C., Silva V. & Vanga A. hacen referencia a lbtaur

(1999) quien considera que las condiciones sogcieldirales
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y demograficas afectan de cierta manera en el cderpiznto
de las personas dentro de sus puestos de trabastopgue la
personalidad de cada individuo influye directameete el

desemperio de su cargo.

Para Stoner, Freeman, & Gilbert (2010) el éxito e
organizacién depende de sus gerentes, ya quiesirealizan
eficientemente su trabajo la posibilidad de cumialg metas

en la organizacion son mas probables; es por astolap
autores consideran dos tipos de desempefio; al deSem
gerencial que mide el grado de eficiencia de urergerpara
alcanzar los objetivos propuestos, y al desempefio
organizacional que mide la eficacia de la mismaizacion

para cumplir sus metas acertadas.

Segun Chiavenato (2009) el desempefio de la orgadiza
depende mucho de las decisiones estratégicas damen, ya
que estas ayudan a identificar puntos criticosrdedé la
organizacién, determinan las tareas, realizan waEmén la
estructura de la organizacion, influyen en lascielges de los
grupos y mejora notoriamente la eficacia de lamegeion; es
por esto que el autor resalta que el éxito dedarozacion se
basa fundamentalmente en la aplicacion de estaateqi
correctas puesto que la incorrecta aplicacion podd ser

eficaz aun teniendo buenos grupos de trabajo.
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Mision organizacional

> Lo que somos
Lo que queremos ser
Vision
S
Disefo organizacional Cuttura | — T
estructura organizacional
» dinamica
¢ Organizacion del trabajo E“”_d"“_l“
* Niveles jerarquicos organizacional * Valores y principios
¢ Autoridad ¢ Comportamiento i
¢ Responsabilidad * Ma'pa‘ del entorno L « Relaciones Coémo hacerlo
* Objetivos de la organizacion o Actitudes
¢ Comportamiento de la
organizacion
Procesos de la organizacion
* Tareas y actividades
* Metas individuales y grupales
| Lo que se hara
l A donde llegar

Objetivos de la organizacion

Figura 11: Evaluacion del desempefio de la organizién
Fuente: Chiavena (2009)

Adicionalmente, Dessler (2009) mencion que en toda
organizacion se debe realizar un analisis del desmpara
verificar si existe cualquier deficiencia en el elmpefio del
personal y asi poder rectificarla por medio de cig@eiones.
Segun el autor existen diversos métodos para fammtias
necesidades de capacitacion: (a) resultado dealaanion del
desempefio, (b) resultados de productividad, (c) las
observaciones de los supervisores, y (d) evaluasiote

conocimientos y habilidades del puesto.
2.2.2.3.Administracion del desempefio

Ruiz C., Silva V. & Vanga A. (2008), hacen referiana la
administracion del desempefio como un proceso enatlse
busca evaluar y optimizar los resultados esperastosel
amiente de trabajo, ya sean de forma individuaupa en los
individuos con el fin de evitar un mal desemperfiotidede la
organizacion. Asi mismo para mejorar el ambienteraleajo
mencionan 5 principios para el logro de la misiéa ld

empresa: La planificacion del desempefio, desarrdiko
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desempenio,

revision,

monitoreo y

la evaluacion del

desempeio. Finalmente concluyen que el desempéiboala

depende en gran medida de la buena relacion gste exitre

los miembros de la organizacion.

PRINCIPIOS DE LA ADMINISTRACION DEL DESEMPENO

Desarrollo del
desempefio

Planificacién del
desempefio

Revision

Monitoreo

Monitoreo

» Establece lo que se
espera de los
trabajadores

métodos
apoyar a
trabajadores

* Proveen técnicas y
para

los

* Supervision del
desarrollo de los
subordinados

del
en la
del
para la
del

* Funcién
gerente
motivacién
personal

mejora
desempefio

del
en la
del
para |la
del

* Funcion
gerente
maotivacion
personal
mejora
desempefio

Figura 12: Principios de la administracién del desmpefio
Fuente:Ruiz C., Silva V. & Vanga A. (2008)

Segun Pedraza, Amaya & Conde. (2010), la implerc&nta

de un sistema de administracion del desempefio esudba

utilidad en las organizaciones puesto que, grazi&tlo los

indicadores de productividad se han incrementaddasy

mejoras en el desempefio de los trabajadores hadoten

resultados favorables.

Los autores

infleren que usa

organizacion identifica las debilidades que posees areas

podran aplicar de mejor manera los indicadoreseserdpefo

para asi lograr medir y supervisar eficazmente & su

trabajadores.

Para Dessler (2009) la administracion del desempmgsian

proceso que se mide con el cumplimientos de laasvi la

organizaciéon a través del desempefio del persodaimas

menciona que para el éxito del proceso se tiene hqueer

éenfasis en garantizar la mejora continua y constaot solo

cuando exista deficiencia, es decir, realizar iosjomes,

establecer metas estratégicas y garantizar la itagido del

personal.
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2.2.2.4 Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio es una clase de codérol
calidad que sirve para seleccionar al personal ezsr din
instrumento de medicion para la mejora de los rados.
Chiavenato I. (2011), afirma que los objetivos faiméntales
de evaluar el desempefio de los empleados es: (@) Ms
capacidades que tiene cada trabajador y aprovathaiximo
su potencial. (b) Utilizar el potencial del tralthja como
ventaja competitiva para mejorar la productivid@j.Mejorar
las condiciones de trabajo y proponer oportunidades

crecimiento a los empleados.

Para Dessler G. (2009), la evaluacién del desemsgeifiealiza
para identificar y corregir las posibles deficienque existen,
mejorando asi las metas estratégicas de la orgaimzg el
desemperio en las areas de trabajo. Ademas pemaiteaa el
momento ideal en que un personal esta listo paendsr de
puesto, para esto el autor menciona tres pasoseparaceso
de evaluacion: definir el puesto, evaluar el desdopy

retroalimentar.

Evaluarel

desempefio * Andlisis del desempeﬁa
» Asegurar el acuerdo
. y el progreso del
entre Jefe-empleado Acti subordinado, a la vez
sobre las obligaciones y .Corlngalrarb Iad' pcr‘BCTICB que se lplanea el
(e Elinss it or o ;;u S desarrollo requerido
trabajo los estandares que se q -
han establecido.

Retroalimentar

Definir el puesto

Figura 13: Pasos en la evaluacién del desempefio

Fuente:Dessler (2009)
Céspedes J.(1999), afirma que la evaluacién dentesiio es
un procedimiento que consiste en evaluar al pefsena
identificar la existencia de problemas y/o difiadkes en

cuanto a la supervision o integracion del persoral,un
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sistema de obtencién de datos para realizar la tdma
decisiones y poder mejorar el desempefio dentro ade |
organizacion. El autor sefiala 5 objetivos impodangén la
evaluacion: a) Conjugar objetivos organizacionalds,
Adecuar la administracion de salarios, ¢) Archimdormacion
para fines administrativos futuros, d) Identifio@cesidades de

entrenamiento y e) Mejorar la seleccion de nuengsieados.

Segun Mazabel C. (2011), la evaluacion del desempssii
utilizada con el fin de elaborar planes de mejanatioua para
alcanzar una mayor productividad y rentabilidadhkigén nos
brinda resultados para mejorar los procesos dersesu
humanos: a) Seleccion: Mejorar los perfiles deplosstos, b)
Capacitacion: Detectar las necesidades de mejpRianes de
carrera: ldentificar al personal con potencialCa)municacion
Interna: Enriquecer los conocimientos de la organan y e)
Motivacion: Tomar decisiones mas acertadas en las

atribuciones variables e incentivos.

Aplicacion

Disefio

* Objetivos
* Métodos y
herramientas

¢ Capacitacion a
evaluadores

* Reglas de

evaluacion

+ Indicadores de
evaluacion

» Feedback

e Desarrollo de |a
evaluacion del
desempefio

Desarrollo

Implantacion

Figura 14: Proceso de evaluacién del desempefio
Fuente: Mazabel (201

De acuerdo a la politica que tiene la organizaciéh,
desempeno puede ser evaluado por diversos carglidato
Bohlander & Snell (2008), considera a estas evalnas
como: a) Evaluacion por parte del supervisor oggeénte, b)
Autoevaluacion, c¢) Evaluaciéon de los subordinaddy,
Evaluacion de colegas, e) Evaluacion de equipos)y f

Evaluacién de los clientes.
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2.2.2.5.Factores que influyen en el desempefio laboral

Chiavenato I. (2011), sostiene que “la evaluacioel d
desempefio es una apreciacion sistematica de cémo se
desempefa una persona en un puesto y de su pbtdacia
desarrollo” (p. 202), es decir la evaluacion desetepefio
permite determinar los factores que afectan direeta
indirectamente al personal y no le permite dedarmrcdu
potencial en el cargo.

Valor Capacidades
de las del
recompensas individual

Esfuerzo Desempefio
individual en el puesto

Percepcion de que
las recompensas
dependen del
esfuerzo

Percepciones
dela
funcion

Figura 15: Factores que afectan el desempefio erpelesto

Fuentes: Chiavena I. (2011)

Los criterios que selecciona la gerencia para avaki
empleado estan influenciados por las labores qigerealiza
en su puesto de trabajo. Stephen P. & Timothy A092,
divide estos criterios en tres conjuntos segumdssltados: (1)
Resultados de la tarea individual: Se basa priimoig@ie en el
nivel de rendimiento que demuestra cada trabajadoro la
cantidad producida, los residuos generados y lostoso
unitarios de produccion; también podrian evaluats®lumen
de ventas, el incremento de clientes, etc. Estesltaglos
dependen mucho del tipo de puesto que tiene djadbr. (2)
Comportamientos: Se refieren a las acciones quiezaeel
empleado o el equipo de trabajo, estas accionese rmiden
Gnicamente en el nivel productividad sino mas kéenlas
actitudes que tienen los trabajadores para realimgoras en

sus puesto de trabajo y ayudar a alcanzar losiaigetle la
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organizacion. (3) Caracteristicas: Aunque es ejucha mas
deébil este criterio se utiliza con mayor frecuenmaa evaluar
el desemperio del trabajador, ya que consiste @ateaisticas
propias de la persona como tener buena actitudostesn

confianza y experiencia.

Para Bohlander & Snell (2008) “Cada persona tien@atron
unico de fortalezas y debilidades que influyen én e
desempeino” (p.383), estos factores se resumenagacdad,
motivacion y ambiente, dichos factores pueden afede
forma positiva 0 negativa el desempefio del indiwidBor
ejemplo la baja motivacion en el personal, los |emlas
externos como cuestiones familiares y sociales tafec
directamente en el cumplimiento de los objetivosppestos
provocando un desequilibrio y lentitud en el logeolas metas
de la organizacién. Los autores afirman que lasibfess
razones por las cuales el trabajador no logra duroph los
estdndares de desempefio son: dificultad de hatelsda
(conocimiento y/o inteligencia, capacidades de retigiento
y competencias), dificultades de esfuerzo (motdsmacpara
ejecutar las tareas) y dificultades externas ddlajo (bajas

remuneraciones, deficientes condiciones de trabajo)

MOTIVACION AMBIENTE CAPACIDAD
* Ambicién de carrea * Equipo/materiales  Habilidades técnicas
e Conflicto del empleado e Disefio del puesto » Habilidades interpersonales
e Frustracion * Condiciones econdmicas e Habilidades de solucién de
e Justicia/satisfaccion e Sindicatos problemas
* Metas/expectativas * Reglas y politicas ¢ Habilidades analiticas
* Apoyo de administracion ¢ Habilidades de
e Leyes y regulaciones comunicacion
e Limitaciones fisicas

Figura 16: Factores que influyen en el desempefio
Fuentes Bohlander & Snell (2008)
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2.2.2.6.Métodos de evaluacion del desempefio

Actualmente, para disefiar las estrategias de eratuses
imprescindible preguntarnos ¢qué se va a medigzdmo
medirlo? En cuanto a lo que se va medir, es factddir el
desempeiio del trabajador en términos de calidadidea y
rapidez del trabajo; también se puede medir elndps&o en
cuanto al desarrollo de las competencias, capassdgdel
logro de las propias metas. En lo que respectarm ¢oedirlo
existen diversas maneras de evaluar el desempefiosde
trabajadores, las cuales son utilizadas de acueodo las
necesidades y realidades de las organizacioneavétato |I.
(2011) hace mencion de algunas de estas técnicas:

En primer lugar, menciona el método de escalascgsafEste
meétodo consiste en evaluar el desempefio de losaratdores
utilizando caracteristicas de evaluacion ya defisid
previamente. Se hace uso de un formato de dobladantlas
lineas horizontales representan los criterios a@uacion y las
lineas verticales los grados de variacion de esiteyios. En
algunas organizaciones se utiliza este método payea
comparar los resultados entre los evaluados eifidantlas
caracteristicas mas importantes para la empresa.@stillo
(2012), los factores a evaluar se pueden agrupa) éractores
de comportamiento, que comprenden la iniciativa loe
trabajadores y el logro de objetivos; y b) Factalesesultados
gue son la cantidad y la calidad del trabajo. “Atager los
factores se deben tener en cuenta que sean medibles

observables y relevantes con el trabajo” (p.282).

El método de eleccion forzada se encuentra en dagun
posicion, este método consiste en elegir de unukelode
enunciados dos o mas frases, que el evaluadordevasinas
semejantes al desempefio del trabajador, ignoraredo |

puntuacion ya sea negativa o0 positiva de cada fbegda.
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Este método es simple de aplicar y proporcionalteos
confiables, sin embargo la elaboracién del mismaresanto

complicada y requiera de una ardua planificacion.

El tercer método consiste en la investigacion depa en
donde un encargado especifico se encarga de etdresilos
supervisores inmediatos de los trabajadores y leitso
informacion precisa de las labores que realizaosesltimos
en sus puestos de trabajo, posteriormente el dapewon la
asesoria del encargado realiza un informe genampgrmite
desarrollar planes estratégicos para la elaboradénla
estructura de los puestos. Una desventaja de Bmacithn
radica en el alto costo de contratar a un espsidaly la

duracién prolongada de las entrevistas.

En cuarto lugar tenemos al método de incidentésasj que
se basa principalmente en el registro de incidgmsgivos y
negativos de los empleados evaluados, este regesdro
realizado por un supervisor o lider que observaddds actos
ocasionados durante la jornada laboral y los magish un

diario personal de cada trabajador.

Adicionalmente, Bohlander & Snell (2008), sefialamétodo
de lista de verificacion del comportamiento coma ae las
técnicas mas antiguas para evaluar el desempagonésodo
consiste en que el evaluador identifique de unae see
enunciados las caracteristicas clave que detatliendimiento
del trabajador evaluado; las ventajas de utilizsas é&cnica es
la facil aplicacion y el bajo costo, pero puede duas
resultados obtenidos sean erroneas debido a ladnada

valoracion.

También mencionan el método de ensayo, que coresista
elaboracion de un ensayo en donde el evaluadoladéda
caracteristicas, comportamientos fortalezas y idieliés de
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cada evaluado. Una de las desventajas de estzdges el
tiempo que se emplea en tratar de cubrir todosaspectos
sobre las caracteristicas del trabajador y plassaeh un
documento, otra desventaja de emplear este métodaeese
inclina al lado subjetivo y no se encamina al abgeprincipal

gue es evaluar el desempeiio.

Dessler G. (2009), hace referencia a la administnapor
objetivos (APO) como un método de evaluaciéon emddose
establecen metas organizacionales especificas pada
trabajador para posteriormente medir el avancdoded de la
misma. El APO es un programa con la finalidad debdscer
objetivos y evaluarlos periédicamente, es un pmcgse
consiste en 6 pasos: (1) Establecer las metas de la
organizacion, (2) Establecer metas para los departtos, (3)
Analizar las metas de los departamentos, (4) Deflios
resultados esperados, (5) Revisiones del desemp@&jo,
Proporcionar retroalimentacion. Para que estad&cea un
exito se requiere realizar revisiones al programa
constantemente. Ademas los objetivos tienen quustrs y

alcanzables.
2.2.2.7 Evaluacion 360°

La evaluacion 360° también conocida como evaluacion
integral, es una herramienta que cada dia seautibn mayor
frecuencia por las organizaciones modernas parar nheesl
competencias de los colaboradores. Chiavenato 011(2
afirma que esta evaluacion es la mas completad#s tya que
se da en forma circular y brinda una mejor persgechl
obtener informacién y calificaciones desde todasdogulos,
puesto que participan en ella todas las personasggqan
alrededor del evaluado como: supervisores, colegas,

subordinados, clientes, proveedores, etc.
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humanos desempefio
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£ individuo 8
Equipo de
trabajo

Figura 17: Evaluacion 360°

Fuente: Chiavenato | (201
Coronado M. (2014), afirma que el objetivo printipe la
evaluacion 360° es darle al trabajador la retrcafitacion
necesaria para mejorar su desempefio y comportamenta
asi lograr medir sus competencias conductualemaenanera
mas objetiva. Algunos de sus principales usos Medir el
desempeiio del talento humano, evaluar las compasenc
disefiar programas de aprendizaje y desarrollorwirs®mo

base para implementar planes de carrera y sucesion.

Para Louffat Olivares, (2010) este proceso de eac#n
consta de cuatro etapas: (etapa 1) Establecer wirdef
indicadores ideales de desempeiio; etapa 2, medir el
desempeiio real del trabajador, (etapa 3) Compaar |
indicadores planteados con el desempefio realasjador y
(etapa 4) Disponer las medidas correctivas y/ordejacion

por el mérito en el desempefio de los trabajadores.

Para la variable Desempefio laboral hemos decididuart
como Modelo de estudio al “Método de escala Grafegun
Castillo (2012). Ya que este método cuenta con las
caracteristicas que se buscan medir en los trabagmdle la
empresa, dichas caracteristica se dividen en dc®rés:
Factores de comportamiento y factores de resultads®s

factores ayudan a identificar las habilidades,acalades y
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conocimientos que posee el personal y asi podgnasi
retribuciones y refuerzos que permitan cumplir @sdamente

los objetivos y metas tanto de la empresa competsbnal.
2.3.Definicion de términos basicos

Administracion: Constituye la manera de lograr que las cosas sl la
mejor forma posible, con los recursos disponibkedjn de alcanzar los
objetivos. (Chiavenato , 2011)

Administracion del desempefio:Basar la capacitacion, las evaluaciones y

las recompensas de los empleados en el fomentagfaezamiento de las
habilidades y competencias que necesitan parazaicans metas. (Dessler,
2009)

Autoevaluacion: Evaluacion del desempefio que realiza el empleadoel
se va evalla, por lo general en un formato de acain que llena €l mismo

antes de la entrevista de desempefio. (Hellrieggllo&um Jr., 2009)

Capacitacion: Proceso técnico especializado que se encarga de pal el
mejoramiento y desarrollo continuo de competengids las potencialidades
del trabajador. (Louffat Olivares, 2010)

Cognicion: Representa lo que las personas saben acerca densasrny del

ambiente que las rodea. (Chiavenato , 2011)

Competencias:Caracteristicas demostrables de una persona qoetgerel

desemperio de un trabajo. (Dessler, 2009)

Comportamiento organizacional: Campo de estudio que investiga el efecto

gue tienen los individuos, grupos y estructuralemportamiento dentro de
las organizaciones, con objeto de aplicar dichcocmomento en mejorar la
efectividad de las organizaciones. (Stoner, Free&&ilbert, 2009)

Compromiso organizacional: Grado en que un empleado se identifica con

una organizacion particular y sus metas, y desesetegarse como miembro
de ésta. (Stoner, Freeman, & Gilbert, 2009)
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Comunicacion: Transferencia y comprension de un significado. r{&to
Freeman, & Gilbert, 2009)

Cultura Organizacional: La serie de entendidos importantes, como normas,
valores, actitudes y creencias, compartidos por teembros de la

organizacién. (Stoner, Freeman, & Gilbert, 2009)

Desempeiio GerencialMedida de la eficiencia y la eficacia de un gerente
grado en que determina o alcanza los objetivospgatos. (Stoner, Freeman,
& Gilbert, 2009)

Desempefio OrganizacionalMedida de la eficiencia y la eficacia de una
organizacién; grado en que alcanza los objetivegaaos. (Stoner, Freeman,
& Gilbert, 2009)

Eficacia: Capacidad para determinar los objetivos apropiadSsoner,
Freeman, & Gilbert, 2009)

Eficiencia: Capacidad de reducir al minimo los recursos uspdsalcanzar

los objetivos de la organizacion. (Stoner, Freem@a@jlbert, 2009)

Escuchar: Este término significa oir fisicamente, integracsa la persona
gue esta hablando y comprender los significadosmaeisaje. (Hellriegel &
Slocum Jr., 2009)

Estrategia: Plan a largo plazo de coémo la empresa equilibnasd@talezas
y sus debilidades internas con sus oportunidadsgsyamenazas externas

para mantener una ventaja competitiva. (DessI€@9)20

Etica: La ética es el conjunto de principios morales @nasd que definen lo
qgue es correcto o0 incorrecto para una persona @og incluso para una

organizacion. (Chiavenato I, 2009)

Evaluacion del desempefioEs un instrumento para mejorar los resultados

de los recursos humanos de la empresa. (CéspettEsR1999)
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Factores de higiene:Variables del entorno laboral que influyen en la
insatisfaccion de las personas. También se lesceomomo factores de

insatisfaccion(Chiavenato I, 2009)

Factores motivadores:Las variables inherentes al trabajo o a la tarea qu
influyen en la satisfaccion de las personas cotraélajo. También se les
conoce como factores de satisfaccion. (Chiaven&0009)

Gerente: Persona responsable de dirigir las actividades ayuelan a las

organizaciones para alcanzar sus metas. (Storamian, & Gilbert, 2009)

Grupo humano: Esta compuesto por dos 0 mas personas interdepégslie
que se unen e interactian para alcanzar deternsirtdgjetivos. (Chiavenato,
2009)

Metas: Son consecuencias futuras que los individuos y agupesean y

luchan por alcanzar. (Hellriegel & Slocum Jr., 2009

Motivacidn extrinseca: Deseo por realizar una conducta para obtener una

recompensa o para evitar el castigo. (Herzberg})195

Motivacion intrinseca: Deseo por realizar una conducta que se origind en e

interior del individuo. (Herzberg, 1954)

Motivacion: El proceso que involucra la intensidad, direccigmeysistencia
del esfuerzo de un individuo hacia el logro de bjetivo. (Stoner, Freeman,
& Gilbert, 2009)

Motivo: Impulso intimo que incita a la persona a la acgid@ue sustenta y
caracteriza la direccion de su comportamiento.g@mato, 2009)

NecesidadesSon carencias o deficiencias que la persona expetaren un
periodo determinado, pueden ser fisioldégicas (alime psicologicas

(autoestima) o incluso socioldgicas (interaccioriah (Chiavenato, 2009)

Organizacion: Unidad social coordinada eforma consciente que se
compone de dos 0 mas personas, que funciona ativaelontinuidad para
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lograr una meta comun o un conjunto de ellas. (&®&ted. & Timothy A.,
2009)

Plan estratégico:Un plan estratégico es la forma en que la emprizsep

adaptar sus fortalezas y sus debilidades internaslas oportunidades y
amenazas externas, con la finalidad de mantenerventaja competitiva.
(Dessler, 2009)

Productividad: Medicién del desempefio que incluye la eficaciaigiaricia.
(Stephen P. & Timothy A., 2009)

Psicologia: Ciencia que busca medir, explicar, y en ocasioresbar el
comportamiento de los seres humanos y otros arsmékiephen P. &
Timothy A., 2009)

Sistema cognitivo:Cada persona comprende sus valores, e influye sa él
ambiente fisico y social, su estructura fisioldgisas procesos fisiologicos,

sus necesidades y sus experiencias anterioreavgiato , 2011)
2.4.Hipotesis
2.4.1Hipdtesis General

La motivacion se relaciona directamente con el deséo laboral de
los trabajadores en la Empresa de transporte L&&E| Santa Anita-
2018.

2.4.2 Hipétesis Especificas

Los factores intrinsecos se relacionan directameoiieel desempefio
laboral de los trabajadores en la Empresa de toaiespheonel SAC,
Santa Anita-2018.

Los factores extrinsecos se relacionan directanmmorieel desempefio
laboral de los trabajadores en la Empresa de toatesheonel SAC,
Santa Anita-2018.
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3. METODOLOGIA
3.1.Tipo de investigacion

El presente estudio corresponde a la investigaajbicada debido a que los
resultados servirdn para establecer mejoras eesermllo de la empresa en
donde se llevara a cabo dicha investigacion. Tahaoteristica de la
investigacion es mencionada por Carrasco (2013jgngseiala que la
investigaciéon aplicada “se distingue por tener psitps practicos inmediatos
bien definidos, es decir, se investiga para actimansformar, modificar o

producir cambios en un determinado sector de lalegfl (p. 43).

En el caso del presente estudio, los cambios geraefa mejorar el

rendimiento de los trabajadores de forma prontaa mpie los aspectos
negativos actuales no interfieran con los propégitanetas establecidas por
la empresa.

3.2.Nivel de investigacion

El presente estudio corresponde a la investigad®mivel correlacional
debido a que se estudié la relacion entre las blaga motivacion y
desempenio. Tales caracteristicas respecto a lstigaeidn correlacional son
consideradas por Hernandez, Fernandez & Bapti§tsd]2 quienes sefalan
gue el estudio correlacional “tiene como finalidgaocer la relacién o grado
de asociacion que existe entre dos 0 mas concejatiegjorias o variables en

una muestra o contexto en particular” (p. 93).
3.3. Disefio de la investigacion

Segun las caracteristicas del presente estudioyéatigacion corresponde al
disefio no experimental debido a que las variabtesaran manipuladas,
solamente seran analizadas tal como se encuemtralne@torno; ademas, de
acuerdo a las caracteristicas de obtencion denmaftibn se considera el
caracter transversal ya que los datos fueron ahienen un momento
especifico de tiempo. Tales caracteristicas respedt disefio de la
investigacién son consideradas por Pino, R. (20dign manifiesta que “el

investigador para este tipo de disefios no expetalensolo se sustrae a
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contemplar los fendmenos en su estado natural, lpago analizarlos”.
Ademas respecto al disefio transversal, el aut@gagque “estos tipos de
disefios consisten en recolectar informacién cqradsito de describir las
variables y analizar su comportamiento en un misempo” (p. 352).

3.4.Area de estudio

El presente trabajo de investigacion correspontiéampo de las ciencias
empresariales segun la linea establecida sobrerroésaempresarial.
Ademas como ambito de investigacion se considerta &mpresa de
Transporte Leonel S.A.C. la cual se localiza edigrito de Santa Anita e

inicié sus actividades en el afio 2008.
3.5.Poblacion y muestra: Sefialar los criterios de Bioluy exclusion

La poblacion estuvo constituida por todos los tied@es de la Empresa de
Transporte Leonel SAC. Debido a la cantidad dese$t@ron incluidos en su
totalidad en la investigacion; es decir, los pgréintes se hallaron
conformados por treinta trabajadores no siendosagiceespecificar las areas
correspondientes ya que esto pasa a ser secuedardacion a los intereses
propios de la investigacion. Tomando en cuentaietipio de Primacia de la
realidad considerado por el Derecho Laboral, lo determina la naturaleza
de la relacion entre los trabajadores y la Empesda forma como se ejecuta
en la practica y no lo estipulado en los contrateer tal motivo, la
informacion registrada en Planilla Electronica ezsp al numero de
trabajadores registrados podria tener discordarmmalo que sucede y se

aprecia en el terreno de los hechos. (Toyama\Mnétea, L., 2007, p. 35).

Las caracteristicas en relacion a la poblacionmsideradas por Gomez,
W., Gonzales, E. & Rosales, R. (2015), quienesastst que “una poblacion
de estudio es el conjunto de elementos, finitofmito, definido por una o
mas caracteristicas que comparten todos los elesgne o componen” (p.
220).

42



Como es sefalado en los pérrafos anteriores, sgydnta totalidad de la
poblacion en el estudio; por tanto, no fueron abersidos los criterios de

muestra y muestreo.
Criterios de inclusion

Fueron incluidos en el estudio, todos los trabapslale la Empresa de
Transporte Leonel SAC, sin especificar necesaritenks areas a las

cuales pertenecen.
Criterios de exclusion

No participaron quienes no desearon interveniaeantuesta.

43



3.6.Variables y Operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION N° ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM MEDICION VALOR
La motivacion estd Herzberg (1954 Realizacion 1
referida a las fuerzasdestaca diversos F Reconocimiento 2
que operan sobre o erfactores  que  sg intﬁﬁ?ergss El trabajo en s mismo 34
el interior de ung presentan  en la Responsabilidad 5.6
persona y  que motivacion para e Promocion 7 Nunca
MOTIVACION provocan que setrabajo, dividiendolos Politica y administracion 89 Casi nunca
comporte de unaen dos grupos | d e ' A veces
e o e la compaiiia .
manera especificafactores de higiene p — Ordinal Muchas
para dirigirse hacia extrinsecos y factores Factores Supe_rV|5|on 10,11 veces
las metas. (Hellriegel motivadores 0 extrinsecos Salarl_o 1213 Siempre
y Slocum Jr., 2009, p.intrinsecos. (pp. 5-6) Relaciones 14,15
126). interpersonales
Condiciones laborales 16,17
El desempefio laboralCastillo (2012) Iniciativa de los
corresponde a lassugiere un modelo dp  Factores _de trabajadores 1234
cualidades y| evaluacion de| Ccomportamiento Logro de objetivos
caracteristicas ~ quedesempefio  laboral 5,6,7
deben tener los que incluye Nunca
trabajadores parpparametros tales Calidad de trabajo 8,910,11 | Ordinal Casi nunca
. cumplir ~ con las| como la iniciativa, el A veces
DESEMPENO | funciones de suslogro de objetivos, la Muchas
LABORAL cargos calidad del trabajqg veces
correspondientes  yrealizado, la cantidag ~ Factores de Siempre
dichas cualidades de trabajo realizadd, resultados
deben ser evaluadasy los divide en dosg Cantidad de trabajo 12,13,14

periédicamente.
(Castillo, 2012, p.
278).

factores: Factores d
comportamiento
factores de resultadd
(p.282).

2]
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3.7.Instrumentos de recoleccion de datos

Los datos fueron recolectados empleando como msinto la escala de
Likert correspondiente a cada una de las variaplesis indicadores, por
medio de la técnica de encuesta. Segun las vasiabf@aladas, la escala de
medicion respecto a Motivacion consider6 17 itemespecto al desempefio
laboral, el instrumento considero 14 items. Herean&ernandez & Baptista
(2014), sostienen que dicho instrumento es dedadtlipara medir las

reacciones de los individuos con base en la sélects alternativas (p. 238).
3.8.Validacion de los instrumentos de recoleccion desla

De acuerdo a las caracteristicas de validacionodeiristrumentos, fue
considerada la revisién por especialistas o llam&dabién validez de
expertos. Esta forma de validacion es sefialadaGionez, Gonzales &
Rosales (2015), quienes seflalan que “se refieregrado en que
aparentemente un instrumento de medicion mide riahMa en cuestion, de

acuerdo con voces calificadas” (p. 241).
3.9.Procedimientos para la recoleccién de datos

Los datos fueron obtenidos mediante la técnica muesta, ademas de
emplear la observacion directa durante la inteéaccon los encuestados y la
observacion indirecta durante la revision de larimiacion proporcionada por
los encuestados. El proceso se desarrolld con ttxxizacion previa de la
autoridad correspondiente y la posterior comun@aaion los individuos
participantes, con la finalidad de especificar ieimpo exacto para la

recoleccion de datos.
3.10.Componente ético de la investigacion

Durante el trabajo de investigacion, los encuestaun se vieron afectados
fisica ni emocionalmente ademas tuvieron la lilnenpra abandonar el
estudio cuando lo decidan sin que ello represeseipios hacia su persona.
Gbmez, Gonzales, & Rosales (2015), sefalan la i@pcea del

consentimiento informado expresando que “es elgaliotiento que garantiza

45



gue el sujeto ha expresado voluntariamente sudiiterde participar en el
estudio, después de haber comprendido la informagige se le ha dado

sobre el mismo” (p. 291).
3.11.Procesamiento y analisis de datos

Los datos registrados en el instrumento de recdliectueron trasladados a
una matriz principal desarrollada con el programaeE Dicha matriz fue

exportada al programa informéatico y estadistico IBRISS en su version 23.
Posteriormente debido a las caracteristicas de/ddables y su escala de
medicion, al ser cualitativas o categoricas or@salfueron procesadas
mediante la Prueba de Correlacion de Spearmanchsdateristica respecto
al empleo de programas estadisticos es ejemplieadla obra de Cérdova
(2014), quien sefiala que “para realizar pruebasipétesis se utiliza la

estadistica inferencial” (p. 31).
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4. RESULTADOS

Variable: Motivacion

Dimensién: Factores intrinsecos

Grafico 1: Factores Intrinsecos

Frecuencis Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Casi nunca 1 3,3 3,3 3,3
A veces 7 23,3 23,3 26,7
validos ~ Casl 16 533 533 80.0
siempre
Siempre 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Factores intrinsecos

Siempr&asi
20%

En el grafico N°1 podemos observar que el 54% detrimbajadores consideran
gue casi siempre se hallan presente los factotdasacos, seguido de un 23%
gue manifiesta que a veces se encuentra presame29% de los encuestados
afirma que siempre se hallan presente los faciotéssecos. De acuerdo a lo
sefialado se considera que la mayoria de los tdidre@ no evidencia

absolutamente la presencia de dichos factores.
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Dimensioén: Factores extrinsecos

Gréfico 2: Factores extrinsecos

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 1 3,3 3,3 3,3
A veces 8 26,7 26,7 30,0
Validos  casi siempre 19 63,3 63,3 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Factores extrinsecos

iempre
%

En el grafico N°2 podemos observar que el 63% der@bajadores consideran
gue casi siempre se hallan presente los factoitem®ecos, seguido de un 27%
gue manifiesta que a veces se encuentra presemte 7% de los encuestados
afirma que siempre se hallan presente los facex&énsecos. De acuerdo a lo
sefialado se considera que la mayoria de los tdiye@ no evidencia
absolutamente la presencia de dichos factores.
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Variable: Desempefio laboral

Dimensién: Factores de comportamiento

Gréfico 3: Factores de comportamiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

A veces 4 13,3 13,3 13,3

validos Casi siempre 16 53,3 53,3 66,7
Siempre 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Factores de comportamiento

En el grafico N°3 podemos observar que el 54% derbajadores consideran
gue casi siempre se hallan presente los factoresrdportamiento, seguido de un
33% que manifiesta que siempre se encuentra peesenin 13% de los

encuestados afirma que a veces se hallan pressrfctores de comportamiento.
De acuerdo a lo sefialado se considera que la raagerilos trabajadores no

evidencia absolutamente la presencia de dichosrésct
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Dimensioén: Factores de resultados

Gréfico 4: Factores de resultados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
A veces 2 6,7 6,7 6,7
Validos  Casi siempre 16 53,3 53,3 60,0
Siempre 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Factores de resultados

En el grafico N°4 podemos observar que el 53% detrimbajadores consideran
gue casi siempre se hallan presente los factoressdéados, seguido de un 40%
gue manifiesta que siempre se encuentra preseate A% de los encuestados
afirma que a veces se hallan presente los factimressultados. De acuerdo a lo
sefialado se considera que la mayoria de los tddye@ no evidencia

absolutamente la presencia de dichos factores.
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Andlisis inferencial
Comprobacion de hipotesis
Hipotesis General

Hi: La motivacion se relaciona directamente con aed®wefo laboral de los

trabajadores en la Empresa de transporte Leone| Sada Anita-2018.

Ho: La motivacion no se relaciona directamente codesempefio laboral de los

trabajadores en la Empresa de transporte Leone| SAda Anita-2018.

Tabla 1: Motivacion y desempefio laboral

Motivacibn Desempefio

Coeficiente de correlacic 1,000 0,362

Motivacién  Sig. (bilateral) . 0,049

Rho de Spearman N - o 39 50
Coeficiente de correlacic 0,362 1,000

Desempefio Sig. (bilateral) 0,049 .

N 30 30

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05ilgteral).

Interpretacion:

De acuerdo al nivel de significancia al ser esterviamenor a 0,05 se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis iniciadal sugiere que la motivacion se
relaciona directamente con el desempefio laboralodetrabajadores en la
Empresa de transporte Leonel SAC, Santa Anita-2018.
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Hipoétesis Especifica 1

Hi: Los factores intrinsecos se relacionan directéeneon el desempefio laboral
de los trabajadores en la Empresa de transporteel 8\C, Santa Anita-2018.

Ho: Los factores intrinsecos no se relacionan dineetde con el desempefio
laboral de los trabajadores en la Empresa de toatesheonel SAC, Santa Anita-
2018.

Tabla 2: Factores intrinsecos y desempefio laboral

Factores Desempeiio
intrinsecos
Coeficiente de
i 1,000 0,081
| Factores correlacion
| intrinsecos Sig. (bilateral) . 0,672
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de
L 0,081 1,00
{ Desempefio correlacion
| P Sig. (bilateral) 0,672 .
N 30 30

*. La correlacién es significativa al nivel 0,05il@teral).
|

Interpretacion:

De acuerdo al nivel de significancia al no ser gater menor a 0,05 se adopta la
hipotesis nula la cual refiere que los factoresineecos no se relacionan
directamente con el desempefio laboral de los &dbegs en la Empresa de
transporte Leonel SAC, Santa Anita-2018.
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Hipoétesis Especifica 2

Hi: Los factores extrinsecos se relacionan directtaneam el desemperio laboral
de los trabajadores en la Empresa de transporteel 88\C, Santa Anita-2018.

Ho: Los factores extrinsecos no se relacionan dmeamtée con el desempefio
laboral de los trabajadores en la Empresa de toatesheonel SAC, Santa Anita-

2018.

Tabla 3: Factores extrinsecos y desempefio laboral

Factores Desempeiio

extrinsecos
Coeficiente de
) 1,000 0,390
; correlacion
Factores extrinsecos _. .
Sig. (bilateral) . 0,033
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de
P 3 0,390 1,000
Desempefio correlacion
Sig. (bilateral) 0,033 .
N 30 30

*, La correlacién es significativa al nivel 0,05ilgteral).

Interpretacion:

De acuerdo al nivel de significancia al ser esterviamenor a 0,05 se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis generaudd refiere que los factores
extrinsecos se relacionan directamente con el gef@m laboral de los
trabajadores en la Empresa de transporte Leone| Sada Anita-2018.
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5. DISCUSION

El presente trabajo de investigacion titulado “Mation y desempefio laboral de
los trabajadores en la empresa de transporte L&A@r, Santa Anita - 2018, fue
realizado con el fin de determinar como la motigacise relaciona con el

desempeiio laboral en la Empresa.

Se resalta la importancia de la motivacion comdaetor que predispone al
desempeiio; en este caso de los trabajadores. Ponotaro los parametros
resultantes del estudio servirdn para sustentaskaategias que puedan instaurarse

en la empresa respecto a las variables analizadas.

Las dimensiones consideradas para los analisicifispe posibilitaron el estudio
en detalle de dichas variables. Al desarrollar rédliais respectivo buscando la
relacion entre los factores intrinsecos y el desfioplaboral, se evidencia la
carencia de dicha relacion, interpretandose asi lgsiefactores intrinsecos no
predisponen necesariamente al desarrollo de uruadeaesempenfo, también se
ha podido verificar que dentro de los factoresinisgcos lo que mas resalta es la
falta de reconocimientos a los trabajadores paepde la empresa ya que el 47%
de ellos afirma que sol& veceseciben incentivos por un trabajo bien realizado y
el 10% afirma queNunca ha recibido un incentivo; ademas, el 17% de los
colaboradores indican qugasi nuncaienen posibilidad de ascender en su puesto
de trabajo. Estos resultados concuerdan con ldazigak presentados por Rosas
(2017), quien sefiala que no existe correlacionifgigtiva entre los factores
intrinsecos y el desemperio laboral, sugiriendo ddemejorar ciertos indicadores
como: el reconocimiento, las oportunidades de wriecito, establecer claramente
las responsabilidades y obligaciones de cada #@dbaj Asimismo, Alaluna y
Mayta (2016) refieren la falta de relacion entrehds variables resaltando que la
opinién de los trabajadores respecto a las opataaieis ofrecidas es favorable en
un bajo porcentaje al igual que el reconocimiente gerciben por parte de la
empresa. Por otro lado. Mamani (2016) hace refeem@ue existe una relacion
regular entre los factores intrinsecos y el des@mpaboral que podria ser
mejorado con respecto al reconocimiento de losajsalores por las labores

realizadas.
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Posteriormente, al evaluar la relacion entre logofas extrinsecos y el desempefio
laboral, se puede constatar que si existe unaidalairecta; es decir, la mejora o
incremento en uno de los factores, podria predapehincremento del otro. Se
debe mejorar ciertos aspectos dentro de la orgadizgorque de acuerdo a los
resultados de la encuesta, los colaboradores sigpuie las normas de la empresa
no son aplicadas con igualdad para todos, puestosglo el 7% considera que
Siemprese trata a todos por igual. Ademas que la may®itrabajadores no se
encuentra conforme con las decisiones que tomarkngia, ya que el 30% no esta
de acuerdo del todo, lo que se deduce de la opcivecessefialada por ellos y la
opcion Nunca manifestada por el 10%. Otro aspecto que se deljeran es
respecto a las formas de pago, puesto que el/iB8&tese encuentra de acuerdo y
esto se debe a las irregularidades en los diasgl® Puede resaltarse el aspecto
positivo de las relaciones interpersonales, yaeju&% Siempretiene una buena
relacion con sus comparieros y el 38%si siemprdiene una buena comunicacion
con el coordinador. Estos resultados coinciden losrhallazgos presentados por
Alaluna y Mayta (2016) quienes sefalan que dichstencia se debe a que en la
mayoria de veces la empresa les proporcioné la®rial@s necesarios para realizar
sus actividades diarias, también se tuvo un altwepdaje con respecto a las
relaciones interpersonales entre los trabajadoralsagiecuado liderazgo asumido
por su coordinador. Por otro lado Rosas (201 T@rdifcon dicha relacion, ya que la
autora sostiene que no hay correlacion entre fstextrinsecos y el desempefio
laboral e identifica algunas posibles razones tatesno: La ausencia de
compaferismo y empatia entre los trabajadores,inadecuadas condiciones
laborales por falta de materiales y equipos deepobdn personal y seguridad
(EPPS), y la remuneracion de los trabajadores dstae acorde con las funciones
que realiza y ser de manera justa y equitativamisno, Mamani (2016)
recomienda que para elevar el nivel de desempdimralacon respecto a los
factores extrinsecos se debe desarrollar un pregde capacitacion de acuerdo a
las exigencias del trabajo realizado, ademas deorarejlas relaciones

interpersonales y reforzar el compromiso de |dsajeedores con la empresa.

Respecto a la relacion entre la motivacion y eedgxefio laboral, los resultados
permiten evidenciar que existe relacion directaeedichas variables. Es decir, toda

mejora que promueva el interés de los sujetossardalar ciertas actividades en la
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empresa se manifestara en sus conductas o ejgucéaitico en el centro de labores
de acuerdo a la naturaleza de los procedimientaseas asignadas. De la misma
forma, Levano (2017) afirma que la influencia demativacion incrementa el
desempeiio laboral, ademas sostiene que a mayowvagioti mayor es el
desempefio laboral. Por su parte Enriquez (2014¢rndma que la motivacion
tiene una influencia positiva y significativa ha@h desempefio laboral de los
empleados, el autor recomienda realizar una r@tmeatacion en la empresa para
lograr mantener el nivel de motivacion de los tjatbares. Concordando con lo
anterior, Sdnchez (2016), concluye que si existeratacion favorable entre ambas
variables, pero indica que se debe reforzar ciesgmectos para mejorar dicha
relacion como por ejemplo: las condiciones de jmba falta de capacitacion, las
relaciones laborales entre colaboradores y jefgicaimente a esto, el autor
identifica la necesidad de crear o implementaresias de reconocimiento,
incentivos y capacitacion. A diferencia de losoaes antes mencionados, Rosas
(2017), afirma que no existe relacion entre motdracy desempeiio laboral,
concluyendo que estos resultados se deben a lasrdigs razones: los trabajadores
se sienten muy identificados de formar parte denfgaresa y esto podria repercutir
en un estado conformista o de seguridad probabtelgpccual no existe la
preocupacion por la capacitacion constante y sdiem@nun enfoque rutinario, los
colaboradores tienen conocimientos de que no stisp@ensables y en cualquier
momento pueden ser reemplazados, ademas cuandpameals labores con
aparente empefio y dedicacién, esto es independientés condiciones laborales

gue le ofrece la empresa.
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6. CONCLUSIONES

Luego de realizar el andlisis de los resultadosrotdvs en la presente investigacion

hemos concluido lo siguiente:

Respecto al objetivo general, se determina queteexedacion directa entre la
motivacion y el desempefio laboral de los trabagslde la Empresa de transporte
Leonel SAC, Santa Anita-2018, considerando el papeponderante de los

factores extrinsecos respecto a los intrinsecos.

Respecto al primer objetivo especifico, se conclyye no existe relacion directa
entre los factores intrinsecos y el desempefo dalde los trabajadores en la
Empresa de transporte Leonel SAC, Santa Anita-2GHSialando la escasa

proporcion respecto a la identificacion de losdees intrinsecos referidos.

Respecto al segundo objetivo especifico, se datarmpie existe relacion directa
entre los factores extrinsecos y el desempefio dhlger los trabajadores en la
Empresa de transporte Leonel SAC, Santa Anita-28d8mas debe destacarse que

el nivel respecto a los factores extrinsecos itleatios no es significativo.
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7. RECOMENDACIONES

De acuerdo a las conclusiones antes mencionadapropenen las siguientes

recomendaciones:

Al determinar que existe relacion directa entremativacion y el desempefio
laboral habria que identificar que elementos es&presentados de manera

significativa en dicha relacion.

* Se recomienda a la Empresa de transporte Leonel d@&@rrollar nuevas
técnicas que mejoren la motivacion, también ingantla participacion y
opinion de los trabajadores en las metas y esisstete la organizacion;
todo esto con el fin de lograr colaboradores fedelbs para obtener mejores

resultados en cuanto al desempefio de los mismos.

Al identificar la falta de relacion directa entresl factores intrinsecos y el
desempeiio laboral, futuras investigaciones en laresa deben posibilitar la
identificacion de las causas asociadas a los \sl@@ucidos de dichos factores

intrinsecos. Para mejorar esta relacion podemos:

* Implementar un sistema de reconocimiento para tagtmular el esfuerzo
y la dedicacion en la actividad que se desempe@i@nds, crear un plan de
incentivos que beneficie al trabajador, estos pusele entregados de
diversas formas: bonificaciones, becas, seguroscogdolanes de carrera,
etc. Y pueden ser otorgados cuando se logra curggliobjetivos de la
empresa como el cumplimiento de metas trimestrgleanuales, al
trabajador del mes, etc. Todos estos planes apaygre el trabajador se

comprometa mas con los objetivos de la empresa.

Al identificar la relacion directa entre los faasrextrinsecos y el desempapelo
laboral, deben crearse estrategias para controlacrementar los mismos, para

lograr esto podemos recomendar:

+ La implementacion de actividades que incentiven Iadaciones
interpersonales con los supervisores y companéates como: festejo de

cumpleafios, almuerzos, eventos deportivos, etc.
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Adecuar y mejorar las condiciones ambientales deal@as de trabajo,
suministrar todos los equipos y materiales necesgrara el desempefio de
los trabajadores; ademas, se sugiere establecsist@ma de capacitacion
mensual del personal con la finalidad de dar a @@nel uso correcto de las
herramientas de trabajo y resolver dudas aceraadie puesto de trabajo,

esto permitira mejorar la productividad de los boladores.
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9. ANEXOS

9.1.Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS CARACTERISTICAS - POBLACION Y
TITULO GENERAL'Y GENERAL Y GENERAL 'Y VARIAB:'NEDSI’CEXBAOESSISONES E DELA IN-E/EECS’\'II'II%A,Z\SC%EN MUESTRA DE
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS INVESTIGACION ESTUDIO
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variables Dimensiones éndicadores | -Tipo de investigacion | Técnicas: Poblacion:
;,Como la motivacion se Determinar cémo se La motivacion se Faciores Intrnsecos Aplicada - De muestreo: 30 Trabajadores
relaciona con el relaciona la motivacién y relaciona directamente o Muestreo no
desempefio laboral de Igsel desempefio laboral decon el  desempefip 1. Realizacion -Nivel de investigacion | probabilistico
trabajadores en la Empresados trabajadores en lalaboral de los 2. Reconocimiento Descriptivo con método
de Transporte Leongl Empresa de Transportetrabajadores  en la 3. Eltrabajo en si mismo Correlacional - De recoleccion de
SAC, Santa Anita-2018? | Leonel SAC, Santa Empresa de transporte 4. Responsabilidad datos:
Anita-2018. Leonel SAC, Sants % 5. Promocion -Disefio de la Encuesta mediant
Problemas Especificos Anita-2018. O Factores extinsecos investigacion uso de cuestionarios
Objetivos Especificos g <>( > o . | No experimental,
1. :Como los factore¢ 1. Establecer como log Hipétesis Especificas = 1. Politica y administracion) Transeccional - De
intrinsecos s factores intrinseco$ 1. Los factores g de la compafiia procesamiento:
“Motivacién y relacionan con e se relacuznan con €l |ntr|n_secos s€ 2. Supe'rwsmn Por medio ’d_el
desempefio desempefio laboral de  desempefio laboral de relacionan 3. Salario programa estadistic
laboral de los los trabajadores en lp 108 trabajadores en la directamente con €f 4. Relaciones SPSS
trabajadores en Empresa de transporfe ~ Empresa de desempefio  laborgl interpersonales
la empresa de Leonel SAC, Santq transporte  Leone de los trabajadores 5 Condiciones laborales
transporte Anita-2018? SAC, Santa Anita- en la Empresa de : -
Leonel SAC, 2018. transporte  Leone iaCt?f?§ (tj'e compzrtamlelnto
i . SAC, Santa Anita- . Iniciativa e os
Sanztgl/g]lta 2. ¢Como los factores 5 pqtaplecer como log  2018. trabajadores
extrinsecos S¢ factores extrinsecos z 2. Logro de objetivos
relacionan — con €l go relacionan con dl 2. Los factores x
desempeio laboral de  jesemperio laboral de  extrinsecos 58 Q Factores de resultados
los trabajadores en In los trabajadores en la relacionan < : :
Empresa de transporte £ - — 1. Calidad de trabajo
1 presa de directamente con el o ) :
Leonel SAC, Santd  yangporte  Leone desempefio labordl > Z 2. Cantidad de trabajo
Anita-20187? SAC, Santa Anita de los trabajadores E
2018. en la Empresa de =
transporte  Leone m
SAC, Santa Anita-| )

2018.
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9.2.Instrumento de recoleccion de datos (Modelo detmresio - Encuesta)
CUESTIONARIO 1

VARIABLE: Motivacion

Edad: Sexo:
NUNCA 1

Cargo: Fecha: CASINUNCA | 2
Instrucciones: A VECES 3

1. Lea atentamente cada una de las preguntas. CASI 4

2. Sefale con una aspa (X) el cuadro correspondigedgn su opinion: SIEMPRE

3. Haga lo posible por responder con sinceridad. SIEMPRE 5
DIMENSIONES INDICADORES 1 |2]3]a]s

Realizacion

« Siento que puedo obtener la experiencia necesar@anuevos cargos.

Me siento capaz de realizar nuevas actividadesi emtorno laboral.

Reconocimiento

Recibo felicitaciones por la labor que realizo.

« Recibo premios y/o incentivos por mi desempefio ¢érakajo.

El trabajo en si mismo

Considero que las actividades desarrolladas son rienes para la
empresa.

Me siento a gusto con las labores que realizoaliante.

Responsabilidad

¢ Cumplo con el horario de ingreso a la empresa.

FACTORES INTRINSECOS

« Entrego con puntualidad la mercaderia a los cléente

Promocion

« Cuando desarrollo un buen trabajo tengo la posédlide ascender.

Puedo acceder a beneficios gracias a mi desempeéidrabajo.

Politica y administracion de la compafiia

Estoy conforme con las decisiones que toma la gerele la empresa.

e« Las normas de la empresa son aplicadas con iguatthde los
trabajadores.

Supervision

El estilo de liderazgo de mi coordinador es el addo.

Recibo capacitaciones para el control de accidentes.

Salario

El salario que percibo es adecuado de acuerdoladlass que realizo.

« Estoy conforme con las formas de pago que realizampresa.

Relaciones interpersonales

¢ Tengo una buena relacion con mis comparieros dajdrab

Existe una buena comunicacién con mi coordinador

FACTORES EXTRINSECOS

Condiciones de trabajo

Dispongo de los implementos necesarios para realtizaabajo.

Existen medidas de seguridad en el ambiente dajtra
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Edad:

CUESTIONARIO 2

VARIABLE: Desempefio Laboral

Sexo:

Cargo:

Fecha:

Instrucciones:

1. Lea atentamente cada una de las preguntas.
2. Sefiale con una aspa (X) el cuadro correspondieaggin su opinion;
3. Haga lo posible por responder con sinceridad.

NUNCA

CASI NUNCA

A VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

Al b [ W|IN|F

DIMENSIONES

INDICADORES

1|2‘3|4|5

FACTORES DE RESULTADOS

Iniciativa de los trabajadores

Aporto sugerencias sin que me lo pidan

Busco informacion cuando desconozco la ruta queavegalizar

Colaboro con mis compaferos cuando necesitan aprgoupicar a los
clientes

Ofrezco mi ayuda para agilizar el proceso de estiba

Logro de Objetivos

Cumplo con los objetivos planteados por la empresa

Tengo la capacidad de explicar las caracteristieasi trabajo.

Puedo solucionar los problemas en mi area por ogigrcuenta.

FACTORES DE
COMPORTAMIENTO

Calidad de trabajo

Los clientes se sienten satisfechos con mi trabajo.

La empresa a la que prestamos servicio se encuamirplacida con €
trabajo que realizo

Organizo con anticipacion los materiales que nexesi

Cantidad de trabajo

Desarrollo a tiempo la cantidad de actividadeslada

Empleo horas adicionales para realizar otras tareas

Realizo actividades que no se encuentra dentro sléangias asignadas.

Produzco mas salidas de lo planificado en el dia.
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9.3.Validacion del intrumento

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Después de revisado el instrumento, es valioso su opinion acerca de lo siguiente:

a3

(¥
.

,En qué porcentaje estima usted
que con esta prueba se lograran

los objetivos propuestos?

¢En qué porcentaje considera que

las preguntas estin referidas a los
conceptos del tema?
¢ Qué¢ porcentaje de las interrogantes
planteadas son suficientes para lograr
los objetivos?

LEn qué porcentaje, las preguntas de las
pruebas son de ficil comprension?
(Qué porcentaje de preguntas siguen
secuencias logicas?

LEn qué porcentaje valora usted que
con esta prueba se obtendrin datos
similares en otras muestras?

SUGERENCIAS:

Menos de 50 -

()

()

()

()

()

L. Qué preguntas considera usted deberian agregarse?

[

d
.

(Qué preguntas considera deberin

£Qué preguntas estima podrian eliminarse?

reformularse

60 —70—-80-90-100

60 N8 S AR D LY G5 )

()

()

()

()

() () i ()

() W () ()

B L I

() M () ()

5 R 1 @ 1

0 precisarse  mejor?

...............................................................................................................
.........................

Fecha:..... OII /5

Validado por:.. Afﬁﬂim (\Llutﬂrt afa

...............................................
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CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Después de revisado el instrumento, es valioso su opinion acerca de lo siguiente

Menos de 50 - 60 - 70 -~ 80— 90 - 1040

I. (Enque porcentaje estima usted At Tl O R 0 [ (- N
gue con esta priicha se lograrin
los objetivos propuestos?

2. Enque porcentaje considera que 00 VST 1 O T 0 (0 TR <
las preguntas estan releridas o los
conceptos del tema?

3. (Oue poreentaje de las mierrogantes N ) T (5 TR
planteadas son sulicientes para lograr
los objetivos?

b JEn que porcentaje, lns preguntas de las "6 T v Tt 11 T 1 (%) b{
pruchas son de fGel comprension?

5. JQue porcentaje de preguntas siguen

secuencias logicas? G ) 0 G L‘{
6. JEn que porcentaje valora usted que
con esta prucha se obtendrin datos 0 7 14 PR 1 i iy Ve }Q

similares en otras muestras?

SUGERENCIAS:

1. Que preguntas conswdera usted debermn agregarse?

L Que preguntas estima podrian climinarse?

it

b (Qué  preguntas  considera  deberan  reformularse o precisarse  mejor?

[ ]

-,

\\ l i | i iy 4 ST

Fecha: 2 5,/6(1(/2-018 A Wi 1l .
Validado por: H"g Haececa .Tﬁ.QHEfm.j' f;ﬂ/ Coeva.
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Después de revisado el instrumento, es valiosa su epinion acerca de lo siguiente:

<50 —50-60—70- 8090 =100

¢ En qué porcentaje estima Usted G 2, 5 AR 100 W, i T o A T
que con esta prucha se logrard el

objetivo propuesto?

2. (En qué porcentaje considera G B 4 L 6 R 49 (68 6 O 4 I8
que los ftems estdn referidos a

los conceptos del tema?

3. ¢ Qué porcentaje de los ¢y €3 ) ) () ()«
items planteados son suficientes

para lograr los objetivos?

"

}

g

4. (En qué porcentaje los ftems 5 0 0 I 5 1 O B

de la prueba son de facil comprension?

5. ;En qué porcentaje los items (5 T 5 A 0 T 40 1 B ¢ )

siguen una secuencia logica?

6. (En qué porcentaje valora Usted A S 1 NS O AL T % YO D T
que con esta prueba se obtendrdn datos
similares con otras muestras?
SUGERENCIAS
I. ¢Qué items considera Usted que deberian agregarse?

2. jQué ftems considera Usted que podrfan eliminarse?

A Al b b L TR T L 2 T Ll r L b L LT TN

baa

- {Qué tems considera Usted que deberdin reformularse o precisarse mejor?

—

4

)

BrrEmm

--------~----||----------»,-----------A—--ol--—----o“t---l-l-cl'lﬁ-v---v!intt-!-.lc-Illlq-.!'!'l!..l.tldnichoiquqI.hn-nn-ul-‘

—_—

TERE R EmmEss s aRs RS RS e e L L s L 1 n L bon g s

..............

Validado por: .-
Fimia: ...
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9.4.Consentimiento informado

Manifiesto que los autores del plan de tesis thoild'Motivacion vy
desempefo laboral de los trabajadores en la empedeansporte Leonel
SAC, Santa Anita - 2018”, me han explicado las atarésticas del estudio
desarrollado respecto a la confidencialidad abaaletlos datos consignados
en las escalas respectivas. Por lo que doy mi ntngento para hacerme
participe en este trabajo de investigacion. El s estudio, permitira
realizar una evaluacién objetiva sobre la motivagicel desempefio laboral,
lo cual busca mejorar la calidad del entorno labemadonde se desenvuelven
los trabajadores. Comprendo la importancia al zaakl presente trabajo de

investigacion.

Es asi que, basdndome en la informacion, acepuntasla y libremente

participar en el presente estudio.

Fecha: ...,
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9.5. Tablas complementarias
VARIABLE:

Tabla 4: Motivacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Casi nunca 1 3,3 3,3 3,3
A veces 6 20,0 20,0 23,3

Vélidos Casi siempre 22 73,3 73,3 96,7
Siempre 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la presenta tabla (4) podemos observar queeldéslos encuestados
consideran qu€asi siemprese encuentran motivados, mientras que el 20%
considera que sola vecese sienten motivados. Estos resultados se

detallaran en sus siguientes dimensiones.

Dimension:
Tabla 5: Factores intrinsecos
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 1 3,3 3,3 3,3
A veces 7 23,3 23,3 26,7
Vélidos Casi siempre 16 53,3 53,3 80,0
Siempre 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la presenta tabla (5) podemos observar que %l &3 los trabajadores

consideran qu€asi siemprdos factores intrinsecos se encuentran presente,
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mientras que el 23% afirma que sélorecesse encuentran presentes. Estos

resultados se observaran detalladamente en susrgegiindicadores.

Indicadores respecto a los Factores intrinsecos:

Tabla 6: Realizacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Casi nunca 1 3,3 3,3 6,7
Validos Ave_ce_s 1 3,3 3,3 10,0
Casi siempre 4 13,3 13,3 23,3
Siempre 23 76,7 76,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

En la presenta tabla(6) podemos observar que el d@%s encuestados
sefalan qu&iemprese sienten realizados en sus puestos de trabajotras

que el 13% considera quEasi siemprese sienten realizados al cumplir con

sus labores.
Tabla 7: Reconocimiento
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 3 10,0 10,0 10,0
Casi nunca 6 20,0 20,0 30,0
Validos A vejce?s 14 46,7 46,7 76,7
Casi siempre 6 20,0 20,0 96,7
Siempre 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

En la presenta tabla (7) podemos observar que %l d& los encuestados

revelan queA veceseciben reconocimientos por cumplir con los ofoged|
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ademas un 20% considera gqQasi nuncareconocimientos por un trabajo
bien hecho, mientras que otro 20% afirma @lesi siemprereciben un

reconocimiento llegar a la metas del mes.

Tabla 8: Trabajo en si mismo

Frecuencia Porcentaj¢ Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
A veces 3 10,0 10,0 10,0
. Casi siempre 18 60,0 60,0 70,0
Validos .
Siempre 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la presenta tabla (8) podemos observar que %l &® los trabajadores
afirman queCasi siempreperciben que su trabajo es de alta importancia,

ademas el 30% de colaboradores percibe $jeenpresu trabajo es muy

importante.
Tabla 9: Responsabilidad
Frecuencic Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 2 6,7 6,7 6,7
. Casi siempre 10 33,3 33,3 40,0
Validos
Siempre 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

En la presenta tabla (9) podemos apreciar que &t @& los encuestados
afirman queSiempreson responsables en su trabajo, mientras qua%l 3

consideran qu€asi siempreealiza su trabajo con responsabilidad.
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Tabla 10: Promocion

Frecuencie Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 5 16,7 16,7 23,3

- A veces 7 23,3 23,3 46,7

Validos o

Casi siempre 8 26,7 26,7 73,3
Siempre 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

En la presenta tabla (10) podemos apreciar que 6bl@7% de los
encuestados revelan g&&empretienen oportunidades de promocion en sus
puestos de trabajo, mientras que el otro 27% cersiqueCasi siempre
tienen promociones, por otro lado un 23% afirma sple A vecesbtienen

beneficios por realizar bien sus labores..

Dimension:
Tabla 11: Factores extrinsecos
Frecuencie Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Nunca 1 3,3 3,3 3,3
A veces 8 26,7 26,7 30,0
Vélidos Casi siempre 19 63,3 63,3 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

En la presenta tabla (11) podemos observar qu&%l de los trabajadores
consideran qu€asi siemprdos factores extrinsecos se encuentran presentes,
mientras que el 27% afirma que sélorecesse encuentran presentes. Estos

resultados se observaran detalladamente en susrg&glindicadores.
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Indicadores respecto a los Factores extrinsecos:

Tabla 12: Politica y administracion de la compaiiia

Frecuencie Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Nunca 3 10,0 10,0 10,0
Casi nunca 3 10,0 10,0 20,0

. A veces 9 30,0 30,0 50,0

Validos o

Casi siempre 13 43,3 43,3 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la presenta tabla (12) podemos apreciar que3dt die los encuestados
revelan queCasi siempreestan de acuerdo con la politica y administradeén
la compariia, mientras que un 30% considera que Aolecesse sienten

identificados con estas.

Tabla 13: Supervision

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Casi nunca 2 6,7 6,7 10,0

- A veces 3 10,0 10,0 20,0

Vélidos .

Casi siempre 17 56,7 56,7 76,7
Siempre 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la presenta tabla (13) podemos apreciar queZtnde los colaboradores
Casi siempre estan de acuerdo con la supervision realizada gdor

coordinador, y un 23% es&emprede acuerdo con su tipo de liderazgo.
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Tabla 14: Salario

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 4 13,3 13,3 13,3
Casi nunca 3 10,0 10,0 23,3
. A veces 10 33,3 33,3 56,7
Validos o
Casi siempre 10 33,3 33,3 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

En la presenta tabla (14) podemos apreciar que3tn & los encuestados
revelan queCasi siempreestan de acuerdo con el salario que perciben y las

formas de pago, mientras que otro 33% solo est&uerdoA veces.

Tabla 15: Relaciones interpersonales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Casi nunca 1 3,3 3,3 3,3
A veces 1 3,3 3,3 6,7

Vélidos Casi siempre 10 33,3 33,3 40,0
Siempre 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

En la presenta tabla (15) podemos apreciar queO&t de los trabajadores
revelan que las relaciones interpersonales emgan@acion son Siempre

altas, y un 33% afirma la buena comunicacion ycrélaque existen entre

todos los colaboradores.
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Tabla 16: Condiciones de trabajo

Frecuencia Porcentaj¢e Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Casi nunca 2 6,7 6,7 6,7
A veces 3 10,0 10,0 16,7
Vélidos Casi siempre 10 33,3 33,3 50,0
Siempre 15 50,0 50,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

En la presenta tabla (16) podemos corroborar queD&i de los encuestados
afirman que las condiciones laborales en el aeedrabajo sorSiempre

buenas, y un 33% afirm@asi siempredisponen de materiales para realizar

sus labores.
VARIABLE
Tabla 17: Desempefio laboral
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi siempre 19 63,3 63,3 63,3
Validos Siempre 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

En la presenta tabla (17) podemos observar qu8%I| @e los encuestados
consideran qu€asi siempreel desempeiio laboral en la organizacion es alta,
mientras que un 37% afirma qu&empreel nivel de desempefio en la

empresa es alto. Estos resultados se detallarsinsesiguientes dimensiones.
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Dimensién:

Tabla 18: Factores de resultados

Frecuencie Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
A veces 2 6,7 6,7 6,7
. Casi siempre 16 53,3 53,3 60,0
Validos .
Siempre 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

En la presenta tabla (18) podemos observar qu8%I d&e los trabajadores
consideran queCasi siemprelos factores de resultados se encuentran
presentes, mientras que un 40% afirma §igenprese encuentran presentes.

Estos resultados se observaran detalladamentes esigslientes indicadores

Indicadores respecto a los Factores de Resultados:

Tabla 19: Iniciativa de los trabajadores

Frecuencie Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
A veces 1 3,3 3,3 3,3
. Casi siempre 20 66,7 66,7 70,0
Validos
Siempre 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia

En la presenta tabla (19) podemos apreciar que7éh de los trabajadores
afirman que Casi siemprdienen iniciativa para cumplir con los objetivgs,
un 30% indica qué&iemprerealizan su trabajo con iniciativa para resolver

problemas y/o dificultades.
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Tabla 20: Logro de objetivos

Frecuencic Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
A veces 2 6,7 6,7 6,7
. Casi siempre 15 50,0 50,0 56,7
Vvalidos
Siempre 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

En la presenta tabla (20) podemos apreciar queOth de los trabajadores
afirman queCasi siemprecumplen con el logro de objetivos, y un 43%

indicanSiempre

Dimension:
Tabla 21: Factores de comportamiento
Frecuencie Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
A veces 4 13,3 13,3 13,3
. Casi siempre 16 53,3 53,3 66,7
Validos
Siempre 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

En la presenta tabla (21) podemos observar qu&%l de los trabajadores
consideran qué€asi siemprdos factores de comportamiento se encuentran
presentes, mientras que un 33% afirma §igenprese encuentran presentes.

Estos resultados se observaran detalladamentesesigslientes indicadores.
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Indicadores respecto a los factores de comportatoien

Tabla 22: Calidad de trabajo

Frecuencie Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
A veces 1 3,3 3,3 3,3
. Casi siempre 7 23,3 23,3 26,7
Validos .
Siempre 22 73,3 73,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

En la presenta tabla (22) podemos apreciar que3dh de los trabajadores
confirman que la calidad del trabajo que reali@@mprees muy buena ya
que los clientes se encuentran satisfechos, y 86 @8nsidera queCasi

siemprees buena

Tabla 23: Cantidad de trabajo

Frecuencie Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Casi nunca 2 6,7 6,7 6,7
A veces 6 20,0 20,0 26,7
Vélidos Casi siempre 17 56,7 56,7 83,3
Siempre 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

En la presenta tabla (23) podemos apreciar que/nde los colaboradores
perciben queCasi siempreeumplen con la cantidad de trabajo exigida por la
empresa, y un 20% considera qievecesse llega a la meta del mes y se

cumple con la cantidad de trabajo requerida.
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9.6. Fotos del estudio
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