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RESUMEN

La investigacion consistid en determinar la relacion que existe entre la
motivacion y el desempefio laboral en Gaman Ingenieros S.R.L., Chiclayo 2022. El
enfoque fue cuantitativo, con un nivel correlacional. Se construyeron 2
cuestionarios conformados por preguntas cerradas en escala de liker, en funcion
teorias seleccionadas por revision de la literatura. La poblacion estuvo
integramente conformada por los 30 colaboradores que brindan labores en la
organizacién. La estadistica inferencial permite evidenciar una correlacion alta y
directa (Rho= .810) entre la motivacion y el desempefio laborales, por lo tanto, se
acepta la hipotesis H1. Por lo tanto, a medida que se mejore la percepcion de
motivacion, se incrementa el desempefio laboral. El 90% de los colaboradores
encuentra un nivel alto en la variable motivacién laboral, debido a que los
colaboradores manifiestan factores motivacionales adecuados. El 80% de los
colaboradores encuentra un nivel alto en la variable desemperio laboral, la empresa
proporciona las herramientas necesarias y los ambientes 6ptimos para desarrollar

un trabajo.

Palabras claves: motivacion laboral, desempefio laboral, teoria bifactorial
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ABSTRACT

The research consisted of determining the relationship between motivation
and job performance at Gaman Ingenieros S.R.L., Chiclayo 2022. The approach
was quantitative, with a correlational level. Two questionnaires made up of closed
questions on a Liker scale were constructed, based on theories selected by review
of the literature. The population was entirely made up of the 30 collaborators who
provide work in the organization. Inferential statistics show a high and direct
correlation (Rho= .810) between motivation and work performance, therefore,
hypothesis H1 is accepted. Therefore, as the perception of motivation improves, job
performance increases. 90% of the collaborators find a high level in the work
motivation variable, because the collaborators show adequate motivational factors.
80% of the collaborators find a high level in the work performance variable, the
company provides the necessary tools and the optimal environments to develop a

job.

Keywords: work motivation, work performance, bifactorial theory

vii



INDICE

D= (@ I L 1 \Y
AGRADECIMIENTO ....ccitiiiiiiiiiiiiiiiieteet ettt ettt e e e e eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees %
RS U Vi
AB S T R A T e Vil
CAPITULO I: INTRODUCCION. ......oiiiiiiitiieieite ettt 12
1.1. Realidad ProblemMALICA ..........uuuuuuuimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiienennnennnnnnnnnnne 13
1.2, TraD@JOS PrEVIOS ... ..ttt 15
1.3. Teorias relacionadas al teM@ ...........uuuuuiumiiiiiiiiiiiiiiii e 23
1.4. Formulacion del problema............cooiviiiiiiiii e 31
1.5. Justificacion e importancia del eStudio ...........ccovvvviiiiiiiiee e 31
G o 1] o 1 (=TS 1 PSPPI 32
1.7, ODJEUIVOS ... 33
1.7.1 ODJEtiVO GENEIAL ......uuiiiiiiiiiii e 33
1.7.2. ODjetiVOS €SPECITICOS. ...ciiiiiiiiiiiiie e 33
II. MATERIAL Y METODOS ... ..ot e e e e e e e e eaas 34
2.1. Tipo y disefio de INVESHIQACION ...........cieieieieiieeeie e 34
2.2. PODIACION Y MUESIIA .....cvuiiiii e e e e e e e 34
2.3. Variables de iNnVeStigacCiON...............uuuiiiiieei i 35
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos, validez y confiabilidad .... 38
Validacion y confiabilidad de inStrumentos...........cooooiiiiiiiiiiiie e 38
2.5. Procedimiento de analisis de datoS...........ccceeeeeeeee e 38
2.6. ASPECIOS BLICOS ... ettt e e e e e e e e e e e e e e e e 39
2.7. Criterios de rigor CIeNtifiCO.........oiiiiiiiiiii e 40
CAPITULO I11: RESULTADOS ...t 42
3.1. TabIas Y fiQUIAS .....cooeiiece e 42
3.2. Discusion de resultados .........coooveeieiiiieeeeee 51
CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES .......ccccovevvevecierennne. 55
7t I O T [ 153 o] 1= PP 55
2 o= ToT o] g 1= g o F= od o =S S 56
REFERENCIAS ... e e e e e e e e e e e eeaas 57
= 1 S 60

viii



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Operacionalizacion de la variable independiente..................cceevvvvivinnnnnn. 36
Tabla 2 Operacionalizacion de la variable dependiente.............ccccooeeeeeiiiiiiinnnnnnn. 37
Tabla 3 Nivel de la dimension factores motivacionales..........cccccccvvvvvveeiieeeeennnnnn. 42
Tabla 4 Nivel de la dimension factores higiénicos ..........ccccccvvvvviiiiiiiiiiiiieeieeeee, 43
Tabla 5 Nivel de la variable motivacion laboral .............ccccccciiiiiiiiiii, 44
Tabla 6 Nivel de la dimension percepcion del trabajo...........ccccccceeeeiiieiiineiiinnnnnnn. 45
Tabla 7 Nivel de la dimensidn herramientas y recursos de trabajo...................... 46
Tabla 8 Nivel de la dimension remuneracion .........ccccccccvvveviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeee 47
Tabla 9 Nivel de la dimension diStribUCION ............coovvviiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeee 48
Tabla 10 Nivel de la variable desempefio laboral .............cccccviiiiiii e, 49
Tabla 11 Prueba de normalidad de las variables de estudio ..........ccccccevvvvvveennnn. 50
Tabla 12 Correlacion entre el Clima Laboral y el Desempefio Laboral................ 50

Tabla 13 Correlaciones entre la motivacion laboral con las dimensiones del

desempenio [abOoral............ooouuiiiiii i 51



Figura 1:
Figura 2:
Figura 3:
Figura 4:
Figura 5:
Figura 6:
Figura 7:
Figura 8:

INDICE DE FIGURAS

Nivel de la dimension factores motivacionales...........cccccccvvveiiiiiiennnnnn. 42
Nivel de la dimension factores higiéniCos............cccceeevieeeivieveiiiicee e, 43
Nivel de la variable motivacion laboral ............ccccccvvvvviviiiiiiiiiiiiiiieieee, 44
Nivel de la dimension percepcion del trabajo .........cooovviiiiiiiieeeieeennnns 45
Dimension herramientas y recursos de trabajo............cccceeevviviieennne, 46
Nivel de la dimension remuneracion ............cccccvvvvveeiiiiiiiiieeieeiieeeeeeeeeeen 47
Nivel de la dimension distribucion ..., 48
Nivel de la variable desempefio laboral............ccccccvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinenn. 49



CAPITULO I
INTRODUCCION

11



CAPITULO I: INTRODUCCION

Actualmente la ventaja competitiva no se encuentra en las instalaciones,
recursos intangibles o tecnologias de las organizaciones, actualmente la
diferenciacion mas importante que puede obtener una organizacién se encuentra
en las personas que destinan tiempo en realizar actividades dentro de la
organizacion, en este sentido el recurso humano se hace valioso e importante
dentro de la organizacion. Las gerencias estratégicas de recursos humanos se
preocupan por captar a los mejores talentos que puede ofrecer el entorno y una vez
contratados tienen la importante tarea de capacitarlos, formarlos y sobre todo
tenerlos motivados para realizar las actividades laborales que se encuentra en el

plan de trabajo.

Una de las principales tareas del lider en conocer a fondo a su cuerpo
laboral, incluyendo identificar cuales son los motivos que generan comportamientos
positivos orientados a lograr los objetivos organizacionales. La motivacion es un
concepto amplio que varia entre las diversas formar de pensamiento que pueden
existir en un cuerpo humano, de manera principal las personas encuentran motivos
de trabajar para llevar recursos monetarios a sus hogares y poder satisfacer las
necesidades basicas, pero también existen motivaciones mas complejas dentro de
la organizacién, algunos colaboradores esperan tener reconocimiento y aspectos
de poder dentro de la organizacion. Es aqui la importancia de tener informacion de

primera mano de un aspecto tan variado como puede ser la motivacion.

Los estudios demuestran que el desempefio laboral tiene que ver con
actitudes y percepciones que manifiestan los colaboradores para desarrollar el
trabajo encargado bajo ciertos estandares de calidad. No cabe duda de que el
personal que se encuentra satisfecho con la organizacién y sobre todo que se
encuentra motivado orientara sus comportamientos para incrementar su

desempeiio diario.
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1.1. Realidad Problematica
A nivel internacional

Medina et. al (2019) informan que en Ecuador el 56% de la fuerza laboral
que presta actividades en organizaciones de servicios, presenta falencias en el
desemperio laboral con respecto a los cumplimientos de las actividades de los
planes organizacionales. En este sentido una de las principales falencias es la falta

de presupuesto para las actividades de capacitacion de los colaboradores.

En Colombia, Rodriguez y Lechuga (2019) manifiestan que existe un interés
alto de las gerencias centrales por medir el desempefio de los colaboradores, en
los ultimos afios han aparecido diversas formas de medir el desempefio laboral de
los colaboradores, puesto que el rendimiento del colaborador es la base para la
obtencion de beneficios. En este sentido se hace importante conocer que el
desempeiio de los colaboradores esta relacionado con las capacidades que
exhiben las personas desde un punto de vista de competencias laborales, se hace
importante que la organizacién pueda capacitar y establecer actividades en mejorar

los rendimientos.

En Venezuela, Tacuri y Orbe (2021) informan los resultados positivos de
mantener una eficiente motivacion en los colaboradores, desde un punto de vista
organizacional conocer los factores que generan comportamientos positivos en los
colaboradores es beneficioso para la organizacion, puesto que proporcionar un
marco de maniobras para persuadir y motivar a los colaboradores hacia

rendimientos excepcionales en la organizacion.

A nivel nacional

Una de las principales condiciones para lograr un nivel adecuado de
motivacion en los colaboradores, es lograr el aspecto de felicidad en el trabajo, los
colaboradores que sienten que sus expectativas laborales son cubiertas tienden a
ser mas felices. En este sentido, los colaboradores altamente competitivos esperan
encontrar ambientes laborales positivos en sus centros de trabajo, los cuales se
caractericen por una remuneracion de acuerdo con el mercado, permisos para

lograr un balance de vida personal y profesional, y sobre todo que las tareas que

13



se emprenden en la organizacion permitan la mejora de las competencias laborales

(Campodonico et. al, 2020).

La motivacion al ser variable y producto de una construccion emotiva y
cognitiva, se reviste la importancia de conocerla. La accion de conocer es amplia 'y
ambiciosa, es complicado tratar de conocer los factores motivacionales de todo el
cuerpo laboral, para ello, los niveles estratégicos de la organizacion deben aplicar
estudios cualitativos y cuantitativos, con el fin de establecer los niveles de
motivacion de la fuerza laboral, asi como también identificar que actividades
laborales permiten incrementar comportamientos positivos y que actividades

también generan comportamientos negativos (Nolazco et. al, 2021)

Pashanasi et. al (2021) informan que actualmente una de las tendencias mas
modernas de evaluacion de desempefio laboral en las organizaciones es la revision
de las competencias que integran los perfiles de puesto. Esta revision de
desempeiio permite garantizar de manera muy objetiva cuales son las brechas que

impactan en el desempefio de los colaboradores.

A nivel local

GAMAN INGENIEROS es una empresa que presta servicios en las ramas
de Automatizacion, electricidad, electrotecnia y electromecénicas en general. LA
Empresa se dedica al apoyo estratégico en las necesidades de nuestros clientes
para el fortalecimiento de su productividad. Para ello, contamos con un staff de
profesionales, técnicos y personal operativo. Entre los servicios que se prestan se
tiene: sistemas de utilizacion y distribucién, sistemas de transferencia de redes.
compensacion de energia reactiva, sistema de gestion energética, centro de control
de motores, automatizacion de procesos, sub estaciones eléctricas, tableros de
distribucion, supervision, montaje e instalacion de obras electromecanicas (en
sistemas de electrificacion rural, sistemas de utilizacion, etc), supervision, montaje
e instalacion de Obras electromecénicas (en plantas industriales, agroindustriales,

pesqueras, mineras, etc).
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El cuerpo laboral se encuentra conformado por personal de alto nivel, con
capacitaciones continuas y un perfil que se orienta a la mejora continua. Dentro de
las actividades de gestion de personas, se toma como referencia un estilo de cultura
organizacional participativa, donde el colaborador puede tomar iniciativas propias
para el cumplimiento de sus objetivos, a pesar de estilos de liderazgos saludables,
actualmente se evidencia un desempefio laboral por debajo de lo esperado, siendo
un principal factor, los tiempos de resolucion de actividades que realizan los
colaboradores. En este sentido la organizacion se pregunta que factores necesita
mejorar para que la motivacion laboral permita obtener mejores resultados con

respecto al desempefio laboral.

1.2. Trabajos previos
A nivel internacional

Tomala (2019) el lugar de investigacion fue la empresa AGUAPEN localizado
en el cantdon Salinas, para dicho estudio se requirié trabajar con los colaboradores
de dicha organizacion, la informacion que se consiguié por parte de lo adquirido por
la empresa fue de 381 colaboradores, en tanto Tomala aplicé una formula con la
finalidad de poder determinar la muestra de estudio, es decir solo se trabajé con
118 trabajadores. Correspondiente a la manera de como se consigui6 informacion,
el autor delimité el uso de un cuestionario como instrumento ademas del uso de
una ficha de observacion, asi como también del desarrollo de la encuesta como
técnica y de la observacion. Todo lo antes mencionado fue puesto en marcha con
la finalidad de analizar de que forma la adaptacibn de ciertas estrategias
motivacionales lograran mejorar los niveles presentes de desempefio laboral en
AGUAPEN. Es asi como dicho estudio siguié un enfoque mixto, todos los resultados
lograron fueron analizados uno por uno, detallando asi que la organizacién debera
de conseguir que el nivel de motivacion sea alto, ademas de reforzar los niveles de
desempeiio por medio de estrategias motivacionales. Es necesario que se
desarrollen estrategias basadas en la motivacion de los colaboradores para poder

incrementar el desempefio de su personal.
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Medina (2020) la principal razén por la que se llevo a cabo este estudio fue
analizar y describir como es que la motivacién causa efecto sobre el nivel de
desempeiio laboral de los trabajadores de una empresa llamada ALITECNO S.A.
A fin de lograr comprobar la hipotesis formulada se manejo el desarrollo completo
de este estudio en base al enfoque cuantitativo, precisando con esto que el estudio
posee un alcance correlacional de disefio no experimental. La autora aplico el
estudio a 35 trabajadores de la empresa, logrando de esta forma resultados
completos por medio del andlisis de cada una de las preguntas contestadas en
relacion a las dos variables, paralelamente se desarroll6 el analisis de correlacion
para poder conocer e indicar si la motivacion se relaciona con el desempefio
laboral, determinando de esta forma que la relacion si es positiva y directa, siendo
entonces estas dos variables directamente proporcionales entre si. Es necesaria la
implementacion de un plan enfocado en la motivacién, donde se enfatice la
participacion completa de todos los colaboradores de la empresa, optando en
adaptar estrategias motivacionales que a su vez incluyen una serie de
capacitaciones, incentivos de todos los aspectos y sobre todo la participacion

responsable de todos los miembros.

Lino (2022), enfatiza que los problemas que presentan muchas empresas
con respecto a la falta de programas motivacionales inciden negativamente en lo
que seria el desempefio de los colaboradores. El estudio precisé como finalidad el
analizar la incidencia provocada por la motivacién laboral sobre el desempefio de
los colaboradores de la Asociacion de Comerciantes Minoristas Manuel Lorenzo
Cercado localizado en Pajan. De acuerdo con el contexto metodologico la
investigaciéon se bas6 fundamentalmente en un enfoque completamente mixto,
debido al uso de ambos métodos, es decir cuantitativos y cualitativos, asi como
también se puntualizé que fue de tipo descriptivo. Para poder empezar con la
realizacion de campo, se opto por trabajar estableciendo en primer lugar a los 84
socios que fueron considerados como muestra de estudio, a los cuales se les aplico
un cuestionario como parte importante de la técnica de la encuesta. Al finalizar el
analisis de cada informacién encontrada, se evidencia que la motivacién si influye
en lo que respecta al desempefio laboral de los socios, por lo cual fue recomendable

la aplicacion de estrategias basadas en la motivacion con la finalidad de
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incrementar el nivel de desempefio, ademas de mejorar los resultados de todo el

personal.

Cedefio (2022), refiere que la motivacion es uno de los elementos de gran
importancia en las empresas, sobre todo por que atraen colaboradores,
indudablemente los retiene e incluso se incrementan los niveles presenten en
cuanto a la productividad de la organizacion; generalmente la motivacién desarrolla
en los trabajadores las ganas de querer realizar sus funciones de una forma cada
vez mas eficiente; bajo este sentido es que Cedefio ha desarrollado su
investigacién, considerando como punto central el adecuado analisis de la
motivacion y su influencia en lo que seria el desempefio laboral en el personal de
la empresa Yellow Flower S.A. Presento este diagnostico a causa de las falencias
y problemas que estuvo acarreando dicha organizacion, el autor logré identificar
cudles son las actividades o los puntos criticos y en notable acierto se preciso que
el desempefio estaba siendo afectado. Una vez observado el problema de estudio,
se describio los métodos que se necesitaran emplear, asi como también se conocié
qgue fueron 30 colaboradores la muestra a estudiar. Se pudo sustentar que entre la
motivacion y el desempefio laboral si se registra una relacién significativa, ademas
se enfatiza la realizacion del plan de capacitacion estructurado para la empresa por
parte del autor con la finalidad de mejorar el desarrollo de los esquemas
motivacionales a su personal, en base a ello la empresa estara mejor encaminada

y sobre todo mejoraran su rendimiento de trabajo.

Cadena (2019), se buscé detallar analiticamente como es que se desarrolla
la variable motivaciéon laboral sobre el desempefio de los colaboradores en la
empresa de nombre Envatub S.A. localizado en Pichincha. Esto se realizé debido
a que en la empresa se venian desarrollando factores motivacionales que no son
los adecuados para la entidad, asi como también factores de desempefio los cuales
se entrelazan con los factores anteriores. Para esta tesis se trabajé en base a los
estudios cuantitativos, y conforme a la metodologia establecida por el autor, fue de
tipo descriptivo — correlacional. Fueron encuestadas unos 50 colaboradores que
trabajan en el departamento operativo, es asi como se consiguié conocer la realidad

de la empresa en referencias a las dos variables. Al momento de desarrollar el
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analisis de correlacion, el resultado encontrado fue favorable para dicha
investigacion ya que se acepto la hipoétesis planteada en donde se precisa que la
motivacion laboral presente en los trabajadores de Envatub se relaciona con el
desempeiio laboral que se presenta, por ello es indispensable que se desarrollen
actividades enfocandose principalmente en mejorar los factores motivacionales con

la idea de incrementar los niveles de desempefio de su personal operativo.

A nivel nacional

Ayala y Pajuelo (2018), durante la elaboracién de su estudio llegaron a
determinar claramente que la motivacion laboral si influye en el nivel de la variable
desempefio en los trabajadores que laboran en la Corte Superior de Justicia, area
de subespecialidad comercial. Con la intencion de saber y conseguir datos
relacionados a estos temas, se llevé a cabo un cuestionario el mismo que se le
aplicé a una muestra de 113 trabajadores, el cuestionario fue considerado como
instrumento, el mismo que contenia preguntas en base a las dimensiones de las
dos variables, fue validado por especialistas y por medio del analisis del alfa de
Cronbach. En cuanto al aspecto de la metodologia aplicada, se conocio que la tesis
fue adaptada al método hipotético deductivo, empleando un enfoque cuantitativo
ademas de desarrollarse como de tipo aplicativo. Cada una de las variables fueron
diagnosticadas en un determinado tiempo sin vulnerarlas ni mucho menos
alterarlas. Sustancialmente al terminar la investigacion se logré aceptar lo
planteado por los autores, en donde queda comprobado que la motivacion
desarrolla una fuerte influencia en los niveles que presenta la variable desempefio
laboral de los colaboradores del juzgado de subespecialidad comercial. Es
necesario enmarcar que se tiene que mejorar las estrategias planteadas con
respecto al desarrollo de la motivacion en la entidad, asi como también la reforzar
la estructura del flujograma de cada proceso y procedimiento instaurado en la
entidad.

Urrutia (2021), realizé su estudio con la finalidad de determinar si la
motivacion intrinseca se vincula con el desempefio laboral en el personal que labora
en los restaurantes de Lima durante la pandemia de Covid - 19. Para lo cual fue
necesario establecer el enfoque sobre el cual se basaria dicho estudio, de acuerdo

18



con el contenido el enfoque fue cuantitativo y de tipo correlacional. En relacion con
el disefio, se supo que ninguna de las variables fue alterada, se estudiaron tanto a
la motivacion intrinseca como al desempefio laboral tal cual se comportaron en las
empresas evaluadas. Ahora, la poblacion de estudio estuvo conformada por 120
restaurantes de la capital, es entonces que tomaron este dato para establecerlo
como muestra de estudio, una vez que se conocieron cuales serian los restaurantes
por encuestar se preciso el instrumento de recoleccion de datos e informacion, este
fue el cuestionario. Al especificar que se desarroll6 el método al hipotético -
deductivo, se pudo contrastar la hipétesis planteada con los resultados finales,
dando concluido el estudio en que la motivacion se relaciona de manera directa
sobre el desempefio de los trabajadores, por consiguiente y en funcion de lo
logrado, es considerable implementar aspectos relevantes con respecto a la
motivacion intrinseca a fin de lograr resultados positivos para la empresa en

términos de desempefio del personal.

Samamé (2021), diagnosticar eficientemente la relacion entre la motivacion
con el desempefio de los colaboradores de una empresa de seguros localizada en
Miraflores fue la finalidad del estudio desarrollado por Samamé. Es entonces que
se siguio con lo estructurado de manera interna en la tesis, dando a conocer que el
tipo al cual se adaptd la investigacion fue el descriptivo, asi también el disefio fue
no experimental. La informacién que recolectod el autor fue conseguida por medio
de la aplicacién de un cuestionario, el cual se consider6 como instrumento y se
consider6é como base principalmente las dos teorias, la técnica instaurada fue la
encuesta. El trabajo cont6 con la participacion libre de 141 trabajadores, quienes
respondieron cada una de las interrogantes delimitadas en funcién de las
dimensiones de ambas variables. Fue importante al finalizar el estudio corroborar
la hipétesis que se formuld con los resultados, concluyen de esta forma que la
motivacion se relaciona con el desempefio laboral o también conocido como logro
de metas, lo cual llega a significar que a medida que el nivel de motivacion sea alto,
el desempefio de los colaboradores sera gradualmente mejor. En detalle el
colaborador mientras mas motivado se encuentre, mas ganas le generara en
desarrollar cada una de sus funciones, esto se evidenciara en los niveles de

desempeiio que se evaluen.
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Sanchez (2020), establecieron trabajar con una poblacion conformada por
21 trabajadores de la organizacion ETRAL SAC, con sede en la ciudad de Trujillo.
Se delimité como finalidad precisar la relacion entre la motivacion y el desempefio
que desarrollan los colaboradores de la empresa mencionada anteriormente.
Conforme a la tesis presentada, se empled dos cuestionarios relacionados con las
dos variables, fueron aplicadas para recolectar datos, la técnica que funcioné para
este estudio fue la encuesta. Fue de conocimiento que la investigacion se apoyo en
lo que corresponde al enfoque cuantitativo, ademas también se establecio que el
disefio fue no experimental de tipo correlacional. Al concluir con dicho estudio, y al
previo andlisis del Rho de Spearman realizado, se concluyé con que la motivacién
si se relaciona de forma directa y exacta con el desempefio de los colaboradores
de la organizacion ETRAL. De esta manera funciona mucho las estrategias que han
especificado en el marco de recomendaciones, estrategias que fueron elaboradas

en base al nivel de motivacion presente en la empresa.

Navarrro (2019), especifico que su investigacion buscé la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores que se desarrollan
activamente en el &rea administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Padre Abad — Aguaytia. Conforme al punto relacionado a la metodologia se
menciond que el nivel correspondiente fue el descriptivo correlacional, basandose
en un disefio transversal. La realizacion de la recopilacion de informacion se llevo
a cabo por medio de la técnica de la encuesta, esta se vio desarrollada por medio
de la aplicacion de dos cuestionarios, los cuales fueron enfocados a 39
trabajadores, este dato fue considerado y tomado por parte del autor como la
muestra a estudiar. Una vez que se procesaron los resultados, se llegd a analizar
ambas variables por medio del Rho Spearman, arrojando como resultado que la
correlacion entre los dos temas fue positiva, en este caso fue positivo moderado
evidenciando el resultado en 0.460. Es entonces que se define que, en la institucion
diagnosticada, el nivel de motivacién que presenten los colaboradores si influira en
el desarrollo de sus funciones es decir se podra evidenciar en el nivel de

desempeiio que emitan.
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A nivel local

Salas y Salazar (2018), buscaron analizar y precisar que entre la motivacion
y el desempeiio laboral de todo el personal que trabaja para la empresa Mas Plus
E.LR.L. existe una relacion. El estudio consiguié presentarse como de tipo
descriptivo al mismo tiempo fue correlacional, ya que lo que se buscoé fue detallar y
describir claramente cada una de las caracteristicas importantes de ambas
variables para luego precisar como se llegan a relacionar. Se aplicaron tanto el
método inductivo y el deductivo. Conforme a la obtencién de datos e informacién
real sobre los temas de estudio, fue detallado en el informe que la técnica empleada
fue la encuesta, ademas en cuanto al instrumento se aplicé un cuestionario, este
fue desarrollado por 12 trabajadores del lugar donde se desarrollaba el estudio. En
base a la informacion que se obtuvo por medio del cuestionario, se delimité que la
empresa estaria gestionando un nivel moderado en cuanto a la motivacion, asi
como también se presenta en el tema de desempefio laboral. Significativamente
entre la motivacion y el desempefio laboral si existe una relacion directa, esta
conclusiéon se ve fundamentada en el resultado que arrojé el coeficiente de
correlacion aplicado, para este caso fue el de Spearman, el cual fue 0.873. Es
entonces que, si el nivel actual de motivacion en la empresa Mas Plus es alta, el
nivel de desempefio que desarrollara la empresa Mas Plus se incrementara. Se le
brindaron un conjunto de estrategias estructuradas en base a la motivacion para

reforzar el nivel de desempefio en la empresa.

Villalobos (2019), indica que las organizaciones sobre todo aquellas que
estan dedicadas al rubro de servicios tienen y deben obligatoriamente de tener en
cuenta que su personal o también considerado como talento humano son para
muchos el primer o quizas el Unico contacto que tiene el consumidor o el cliente
con la empresa, es por esta razén que es recomendable que los clientes puedan
sentirse completamente satisfechos, esto implica que los trabajadores desarrollen
bien sus actividad laborales, lo cual ocurrira si los factores que influyen sobre su
desempefio son los adecuado. El estudio comprende la finalidad de conocer cual
es el nivel actual de la motivacién en sus colaboradores y que tanto influye sobre
su desempeno, esta tesis se desarrollara en la organizaciéon D’ Laborum Plus

S.A.C, en la sede que se encuentra en Chiclayo. La investigacion se trabajo
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considerando el tipo de estudio descriptivo y correlacional, empleando la técnica de
la encuesta en donde el instrumento fue el cuestionario, por medio de este se
comprendieron resultados conforme a ambas variables, ademas se llegaron a
analizar por medio del SPSS y finalmente se conocieron los resultados por medio
de tablas y graficos. En cuanto al tema de la correlacién, el resultado de Pearson
arrojo 0.909 detallando asi que la correlacion es muy fuerte, entonces se acepto
completamente la hipotesis H1. El estudio delimita que a mayor nivel de motivacion
en los colaboradores de la organizacion D’LABORUM, mayor sera su desempefio

laboral en la empresa.

Alberca y Cruz (2019), la finalidad de su investigacién fue determinar la
relacion que existe entre la motivacion laboral con el desempefio laboral de los
trabajadores pertenecientes al area de ventas de la empresa Viettel. A fin de
conocer y de cumplir con el objetivo del estudio, se determiné que fuera
desarrollado por medio de un enfoque cuantitativo, ademas se aplicé un disefio no
experimental de corte transversal. Fueron 36 los trabajadores quienes participaron
como muestra de la investigacion, a los cuales se les aplicd un cuestionario como
parte de la técnica de la encuesta. A fin de conocer la relacion entre ambas
variables, se desarroll6 el coeficiente de correlacion de Spearman, una vez
realizado el analisis, se llevé a cabo el diagnostico de cada uno de los resultados
obteniendo de esta manera que si hay una relacion sin embargo es positiva débil,
por consiguiente, la relacion si existe. Se finalizd6 con que a medida el nivel de
motivacion presente en los colaboradores de la empresa Viettel aumente, los
niveles de desempefio laboral en los colaboradores del area de ventas se

incrementaran.

Salazar (2020), la investigacion llegd a desarrollarse con la idea central de
poder precisar la influencia que desarrolla la motivacion sobre el desempefio laboral
de los trabajadores que se realizan en la empresa molinera El triunfo. Primero se
precisd que para la variable motivacion se empleé el modelo fundado por Ryan y
Deci, y para el desempefio laboral el modelo de William y Anderson. Esta
informacion fue necesaria para poder elaborar el cuestionario, que fue el

instrumento para la tesis, ademas de precisar que la técnica utlizada fue la
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encuesta. La tesis adopté un enfoque cuantitativo, ademas en cuanto a su disefio
este fue no experimental, y de tipo descriptiva. Cada uno de los cuestionarios fueron
alcanzados a los 44 trabajadores, quienes correspondian a la muestra de estudio.
Los resultados fueron tabulados y procesados conforme lo detallan en el aspecto
final del estudio, A modo de conclusion, la motivacién laboral si influye sobre la
motivacion de los colaboradores de la empresa El Triunfo, ademas se presenta que
la dnica dimension que influye directamente con el desempefio laboral es la
desmotivacion. Para mejorar los niveles de motivacion, se lograron determinar
algunas estrategias con el fin de mejorar siempre en primer lugar el desempefio de

los colaboradores y garantizar que se logren los objetivos y metas institucionales.

Flores y Jiménez (2022), la tesis que pudieron ejecutar tuvo como principal
finalidad determinar si existe una relacion entre la motivacion y el desemperfio, en
los docentes que ensefian y trabajan para la escuela de Administracion de la
Universidad Sefior de Sipan. Partiendo desde el campo de la metodologia, el
estudio fue de tipo descriptivo y correlacional al mismo tiempo, ademas se trabajo
con un disefio no experimental, incluyendo de esta forma el método inductivo; en
relacion a la muestra estudiada, se preciso que sea de 25 profesores de la escuela
de administracion. Sobre toda la muestra se aplicé un cuestionario el mismo que se
desarroll6 como instrumento, los cuales fueron validados por expertos en el temay
generalmente sometidos a la prueba de confiabilidad, en este caso se empled el
alfa de Cronbach. De igual forma como en el anterior caso, la motivacion si influye
en el desempefio de los colaboradores (docentes) de la universidad Sefior de
Sipan, es entonces considerar que a medida que mejoremos los niveles de

motivacion, el desempefio de los trabajadores cada vez serd mejor.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Motivacién laboral

La construccion del concepto tiene raices en el latin “motus” que tiene que
ver con movimiento, en estes sentido el concepto implica aquello factores que
generan un movimiento o comportamiento hacia el logro de un factor que se quiere

lograr o conseguir (Ross, 2021).
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La motivacién es ampliamente estudiada en las ciencias sociales y el mundo
de la psicologia se destaca que los seres humanos expresan motivos personales
para establecer ciertos comportamientos. En general la motivacién la genera una
carencia, la cual puede ser fisica o psicoldgica, la carencia genera el suficiente
grado de ansiedad o estrés que genera que las personas emprendan actividades

para satisfacer la ansiedad por conseguir algo (Ross, 2021).

Dentro de los ambientes corporativos, la motivacion se hace mucho mas
compleja, se sabe que, en mundo econdémico, todos los seres humanos necesitan
adquirir recursos econdmicos para lograr subsistir en base a la obtencion de items
que permitan satisfacer necesidades basicas como la alimentacion, el suefio, la
seguridad, la integracion social, etc. La motivacion es el comportamiento que se
emprende para lograr algo, dentro de la organizacion las personas destinan parte
de sus esfuerzos diarios para cumplir ciertas actividades laborales que se
encuentran condicionadas en base a motivaciones personales (Robbins y Judge,
2021).

La motivacién es variada y cambia en funcién de las personalidades y
creencias que tiene cada persona. Lo importante es que las areas de recursos
humanos logren identificar qué es lo que mueve a cada persona para lograr un
trabajo destacable (Kinicki, 2020).

1.3.1.1. Principales teorias de la motivacion laboral

El campo de la psicologia organizacional es el que mas ha generado aportes
al campo de la motivacion laboral. Diversos experimentados se ha orientado a
encontrar qué genera motivacién, desde Edwin Mayo hasta Pavlov, los estudiosos
se han orientado a investigar qué factores motivacionales resultan en mejores

indicadores laborales.

Maslow, es uno de los primeros autores que proponen una teoria para
explicar la motivacion en los seres humanos, el autor explica por naturaleza los
seres humanos manifiestan motivaciones, las cuales se ordenan en una piramide

de necesidades. El nivel basico que buscan saciar las personas es obtener recursos
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para lograr la existencia a través de la satisfaccion de la comida, suefio y
homeostasis. Maslow explica que las necesidades pueden ser mas complejas a
medida que se van satisfaciendo las necesidades mas basicas. En este sentido el
aspecto econdmico se ha imprescindible para lograr saciedad. Finalmente, los
seres humanos pueden buscar la auto realizacion, siempre y cuando se despierte

este ultimo nivel (Maslow, 1943, como se citd en Koontz, 2015).

Luego aparece la teoria de los factores de Hertzberg, la cual trata de explicar
que la organizacion debe proveer ciertos factores elementales que son los
higiénicos para que las personas se encuentren motivadas. Pero también para
lograr la motivacion los colaboradores deben encontrar algunos factores propios
como los motivacionales (Herzberg, 1959, como se cit6 en Koontz, 2015).

En los afios 60 se sigue fortaleciendo el tema de la motivacién y empiezan a
surgir acercamientos que tienen que ver con algunas condiciones internas que
buscan los colaboradores para lograrse motivar. En este sentido aparece la teoria
de McClelland, quien expresa que las personas tienden a buscar poder dentro de
las estructuras organizacionales, es por ello que muchas veces no basta la
remuneracion econémica que brindan las organizaciones, sino que se tiene que
proveer ciertas condiciones que satisfagan las tendencias de los colaboradores
(McClelland, 1962, como se cité en Koontz, 2015).

En los afios 70 la teoria de McClelland se toma mucho en cuenta para el
estudio de los aspectos motivacionales, y se fortalece con algunos aportes Aldefer,
quien sefala que las personas buscan encontrar buenas relaciones interpersonales
en la organizacion y también buscan por defecto el crecimiento personal y
profesional. Es por ello por lo que las areas de desarrollo humano empiezan a surgir
en este afio con el fin de desarrollar habilidades y competencias (Alderfer, 1972,

como se cito en Koontz, 2015).
Ya en los afios 80, aparece de manera emergente la teoria de McGregor
quien asume que existen ciertas personalidades que necesitan un mejor foco de

acompafamiento para realizar ciertas acciones, en este caso las personas que
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necesitan ser controladas son las x, mientras que existen otras personalidades que
pueden desarrollar su trabajo de manera libre, las cuales se agrupan como y
(McGregor, 1981, como se citd en Koontz, 2015). Finalmente, Vroom establece que
los aspectos motivacionales que afectan a las personas se pueden resumir en
aspecto tan béasicos como el premio o castigo que se puedan aplicar a la

organizacion.

1.3.1.2. Dimensiones de la teoria de Herzberg
Herzberg (1959) citado en Robbins y Judge (2021) detalla la composicion de

su teoria en dos factores:

Factores motivacionales
Logro

Factor laboral que buscan las personas que desean ser reconocidas por
cumplir un trabajo o desarrollar un trabajo con una marca calidad laboral. También
este factor tiene que ver con las caracteristicas personales propias de cada
persona, que hacen gue se sienta cierto grado de placer por concluir tareas que

demandan mucho esfuerzo (Robbins y Judge, 2021).

Reconocimiento

Implica el resalte individual de un colaborador frente al cuerpo general de
colaboradores, el cual es distinguido de manera publica frente a toda la
organizacién por tener un desempefio destacable. En general el logro y el
desempeiio van de la mano en personas que tienden a laborar de una manera

excepcional (Robbins y Judge, 2021).

Trabajo en si mismo

Aspecto satisfactorio que percibe el colaborador al realizar las actividades
encargadas por la organizacion, las actividades que se desarrollan deben contener
posibilidades de aplicar conceptos laborales y fortalecer las competencias
profesionales de los colaboradores. La gerencia de recursos humanos debe validar
los perfiles de puestos de trabajo con el fin de agregar funciones y actividades
significativas (Robbins y Judge, 2021).
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Responsabilidad

Posibilidades que tienen los colaboradores en el trabajo de adquirir nuevas
categorias de trabajo por encargatura. Los colaboradores esperan poder aportar
conocimientos para el crecimiento de la organizacién a través de sugerencias y

puesta en marcha de la creatividad de los colaboradores (Robbins y Judge, 2021).

Promocién y crecimiento

Dentro de estructuras formales de trabajo se debe priorizar los planes de
sucesion en la organizacion, por lo tanto, las organizaciones deben pregonar y
compartir de manera transparente las posibilidades que tienen los colaboradores
para crecer dentro de la organizacion. La generacion de movimientos verticales u
horizontales se deben realizar en base a temas de meritocracia con el fin de

incrementar los sentimientos de satisfaccion (Robbins y Judge, 2021).

Factores de higiene
Politicas de la organizacion

Es el conjunto de aspectos formales que dirigen el quehacer de los
colaboradores, en este sentido las organizaciones muestran sus reglamentos,
canales de autoridad y de comunicacion con el fin de establecer los responsables
de ciertas tareas. Se ha probado que la motivacion se incrementa cuando la
organizacién delimita de manera puntual las tareas que debe cumplir cada miembro
del equipo (Robbins y Judge, 2021).

Supervision

Actividad que se ejerce de manera principal para verificar el logro de los
objetivos planificados. La supervision es una actividad que se debe realizar con
mucho tino porque muchas veces genera controversias cuando es aplicado sin
actividades complementarias de retro alimentacion. Es necesario tener en cuenta
gue un supervisor es un mecanismo de apoyo para lograr ciertas acciones (Robbins
y Judge, 2021).

Condiciones de trabajo

27



Son todos los aspectos fisicos que permiten generar ciertas comodidades
para realizar el trabajo, incluye desde el protector solar que se puede usar en
actividades al aire libre, pero también tiene que ver con la provision de soporte
necesario para evitar accidentes laborales dentro del desarrollo de actividades
(Robbins y Judge, 2021).

Salario

Aspecto fundamental por lo que las personas tienen la aceptacion de
implementar esfuerzos fisicos y psicoldgicos en la organizacion para lograr los
objetivos organizacionales. Las cantidades de unidades monetarias que ofrecen las
organizaciones permiten adquirir de manera comercial los diferentes items y
productos que pueden satisfacer las diversas necesidades. Cuando los salarios son
percibidos como justos y que permiten la cobertura de desarrollo de necesidades
esenciales, entonces se mejora la sensacion de motivacién y desempefio (Robbins
y Judge, 2021).
Relaciones interpersonales

Este factor tiene un impacto significativo en la inteligencia emocional de las
personas, puesto que para mejorar las relaciones entre personas es necesario
tener ciertas condiciones de las emociones, con el fin de evitar en subjetivas de ira,
envidia o malentendidos. Los estudios demuestran que este factor es delicado
puesto que la convivencia entre seres humano no es facil, debido a las
discrepancias de credos y convencimientos que pueden surgir (Robbins y Judge,
2021).

1.3.2. Desempefio laboral

Es el conjunto de actitudes y aptitudes que se soportan en comportamientos
gue pueden ser observables y generan como conclusién que ciertos colaboradores
tienen performances destacables dentro de la organizacion (Chiavenato y Guzman,
2019).

Desde un punto de vista industrial el desempefio se puede medir en las
maquinas desde un punto de vista de produccion y horas de trabajo, las maquinas

tienen un mejor desempefio cuando generan mas items en menor tiempo, teniendo
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como premisa el ahorro de energia. El desempefio laboral también tiene esa l6gica
en las personas, se puede decir que los colaboradores obtienen un mejor
desempefio cuando desempefian mayor numero de actividades que permiten lograr

los objetivos organizacionales (Alles, 2019).

Las evaluaciones de desempefio laboral se realizan en los finales de los
ejercicios contables de las organizaciones, en estas evaluaciones se pondera como
se harealizado el trabajo de los colaboradores, se integran diversas cuestiones que
miden el actuar del colaborador. Entre estas cuestiones se miden tiempos de
entregan de tareas encargadas, calidad de las actividades ejecutadas, capacidades
para atender trabajos, empatia con los demas miembros del equipo. Y también se
evalla el crecimiento de las habilidades que permiten mapear las posibilidades de

crecimiento dentro de la organizacion (Vera, 2014).

Entonces se puede decir que el desempefio laboral son las caracteristicas
del trabajo que ejecutan los colaboradores durante un ejercicio contable y que se
encuentran soportados en comportamiento que se relacionan directamente con las

habilidades y competencias profesionales de los colaboradores.

1.3.2.1. Tipos de evaluacién de desempefio laboral
Autoevaluacion

Es el modelo mas utilizado por las organizaciones, permite que los
colaboradores pueden analizar su desempefio en base a una auto reflexién de las
caracteristicas que emprenden en su trabajo. La ventaja de este modelo es que el
trabajador es el protagonista de la evaluacion, por lo tanto, el mismo es artifice de
las acciones correctivas para mejorar el desempefio laboral, permite que el
colaborador interiorice los puntos fuertes y débiles de su trabajo (Chiavenato y
Guzman, 2019).

Evaluacion 180
Es la evaluacion clasica donde el colaborador es confrontado por el punto de
vista de supervisor o evaluador, en este tipo de evaluacion se sefialan los puntos

fuertes y débiles de la gestion del colaborador, pero no se toma en cuenta el punto
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de vista del trabajador, en este sentido la evaluacion es desde de una parte, y no

se permiten las observaciones de la otra parte (Chiavenato y Guzman, 2019).

Evaluacion 360

Es una evaluacion mas holistica que se encuentra conformada por mas
puntos de vista, mas que de solo el supervisor. En este sentido se incorporan los
puntos de vista de clientes, compafieros, familia e inversionistas que permite una
mejor evaluacion de nivel global. Se debe tener en cuenta que el colaborador
actualmente no solo interactia con su cliente, sino que tiene contacto con los

demas departamentos de la organizacion (Chiavenato y Guzman, 2019).

Assessment center

Método que consiste en la simulacion controlada de una situacion de trabajo
en especial, donde el colaborador puede ser observado por los supervisores con el
fin de verificar ciertas competencias laborales. Este método sirve para evaluar
situaciones de clientes de riesgo, controles de caja o aspectos de actividades de

liderazgo (Chiavenato y Guzman, 2019).

Evaluacion basada en competencias

Es un método que permite medir el actuar del colaboradore en base a la
necesidades y competencias que se estipulan en el perfil de puesto. Todos los
puestos es una organizacion emanan actividades delimitadas que necesitan la
comprobacién de ciertas conocimientos, habilidades y actitudes para exhibir un
comportamiento destacado. Se debe tener en cuenta que el concepto de
competencia es una de las formas mas modernas de estudiar el talento humano
dentro de la organizacién, en este sentido se habla de la gestion del talento humano

desde una visién de gestion por competencias (Chiavenato y Guzman, 2019).

1.3.2.2. Factores gque afectan en el desempefio laboral de los colaboradores
Percepcion de equidad laboral

Tiene que ver con la manera equitativa con la que se reparte la carga laboral
de acuerdo con los perfiles de puestos, también se relaciona con la manera justa,

evitando en todo momento los sesgos con respecto a tener preferencias sobre un
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colaborador. ElI desempefio laboral se mejora cuando el colaborador percibe un
trato justo y también un equilibrio entre los objetivos que debe cumplir y las

caracteristicas de su trabajo (Chiavenato y Guzman, 2019).

Herramientas y recursos laborales

El hecho que la empresa pueda proveer las suficientes herramientas tanto
fisicas como tecnologicas garantiza que el colaborador tiene todas las facilidades
para realizar las tareas. El desempefio laboral se puede ver afectado cuando las
exigencias del trabajo no corresponden con las herramientas que dota la
organizacion. Ademas, la organizacion no solo debe proveer herramientas, sino que
también se debe brindar en todo momento el soporte necesario para mejorar los

conocimientos y competencias laborales.

Remuneracion

Los seres humanos destinan parte de su tiempo y esfuerzos para cumplir
con las necesidades de la organizacion, en base a ello los colaboradores esperan
una contra parte de la organizacion, permitiendo adquirir un ingreso monetario que
deba estar de acuerdo con las exigencias del mercado y que permita satisfaces las

diferentes necesidades (Chiavenato y Guzman, 2019).

Distribucion y organizacion fisica

Las estructuras de comunicacion, las caracteristicas de las oficinas y
soportes tecnoldgicos tienen un impacto significativo en los comportamientos que
exhiben los colaboradores en la organizacion. Cuando los ambientes fisicos
laborales son éptimos y las lineas de comunicacion y autoridad son claras entonces
se pueden coordinar las actividades necesarias para tener mejores resultados

(Chiavenato y Guzman, 2019).

1.4. Formulacion del problema
¢, Qué relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral en Gaman
Ingenieros S.R.L., Chiclayo 2022?

1.5. Justificacién e importancia del estudio

Justificacion teodrica
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Para Naupas et. al (2013) los estudios deben destacar la importancia de
tomar teorias validadas a nivel internacional, para la presente investigacion se
realizé una revision de la literatura sobre las teorias de motivacion y desempefio
laboral. Para el estudio se tomé en cuenta la teoria bifactorial y para el desempefio
se siguieron los lineamientos de Chiavenato, ambas teorias se adaptan muy bien a
realidades locales y sobre todo a empresas de servicios, donde la evaluacion de

desemperio se basa en competencias.

Justificacion metodolégica

Los autores Naupas et. al (2013) decreta que desde un punto vista
metodoldgico, los estudios deben aplicar los métodos necesarios para encontrar
conclusiones en base a la naturaleza de las variables. Para el estudio se utilizé la
revision de la literatura y el método deductivo para llegar a hallazgos particulares

en base a teorias generales.

Justificacion social

Las organizaciones modernas se orientan a ser mas eficiente en cuanto al
rendimiento total de sus colaboradores, en este sentido se valida que el desempefio
laboral se encuentra integrado por una serie de competencias que son parte de los
colaboradores y que se encuentran integramente relacionadas con la motivacion.
Por lo tanto, es deber de las organizaciones incrementar el grado de motivacion del
personal con el fin de obtener mejores rendimientos, el presente trabajo tiene como
finalidad incrementar el desempefio en base al entendimiento e identificacion de los

factores que generan comportamientos positivos en el personal de la organizacion.

1.6. Hipotesis
H1: Si existe entre la motivacion y el desempefio laboral en Gaman
Ingenieros S.R.L., Chiclayo 2022.

HO: No existe entre la motivacion y el desempefo laboral en Gaman
Ingenieros S.R.L., Chiclayo 2022.
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1.7. Objetivos

1.7.1 Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral

en Gaman Ingenieros S.R.L., Chiclayo 2022.

1.7.2. Objetivos especificos
Identificar el grado de motivacién laboral que presenta el personal de Gaman
Ingenieros S.R.L., Chiclayo 2022.

Identificar el nivel de desempefio laboral que registra el personal de Gaman
Ingenieros S.R.L., Chiclayo 2022.

Identificar las relaciones que suscitan entre la motivacion y las dimensiones

del desempefio laboral Gaman Ingenieros S.R.L., Chiclayo 2022.
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IIl. MATERIAL Y METODOS

2.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Se toma un enfoque cuantitativo con el fin de asignar valores a los niveles
de las variables y obtener promedios agrupados de los diferentes reactivos que se
aplican (Malhotra, 2008). El nivel es descriptivo, porque se enumeran los atributos
y caracteristicas que tienen los motivos de los colaboradores, asi como también se
identifican las competencias del desempeiio que se descubren en los

colaboradores.

Finalmente se persigue también un nivel correlacional para encontrar

relaciones entre ambas variables (Malhotra, 2008).

Disefio de la Investigacion
Se utilizé el disefio no experimental, con la recogida de datos en un solo

espacio de tiempo.

El disefio experimental, como su nombre lo dice, no busca experimentar
cambios (Malhotra, 2008).

2.2. Poblacion y muestra
Poblacion
Del Cid et al. (2007) indica que la poblacién es la unidad estratégica de donde
se obtiene la informacidén para analizar y tomar decisiones. Para el estudio se
tomaron los 30 colaboradores que destinan actividades en la organizacion.
Gerente general: 1 colaborador
Jefe de proyectos: 1 colaborador
Administrador: 1 colaborador
Asistente administrativo: 1 colaborador
Supervisor de campo 3: colaboradores
Cuerpo de campo: 13 colaborador
Mecénicos: 5 colaboradores

Soldadores: 5 colaboradores.
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Muestra

La muestra estuvo conformada por 30 colaboradores.

2.3. Variables de investigacion
Variable 1. Motivacion laboral

En general la motivacion la genera una carencia, la cual puede ser fisica o
psicoldgica, la carencia genera el suficiente grado de ansiedad o estrés que genera
que las personas emprendan actividades para satisfacer la ansiedad por conseguir
algo (Ross, 2021).

Variable 2: Desempefio laboral

Es el conjunto de actitudes y aptitudes que se soportan en comportamientos
gue pueden ser observables y generan como conclusién que ciertos colaboradores
tienen performances destacables dentro de la organizacion (Chiavenato y Guzman,
2019).
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable independiente

Variable Dimensiones Indicadores items Escala Técnica
Logro 1,2,3
Reconocimiento 45,6,
Trabajo en si
Factores mismo 7,8
motivacionales .
Responsabilidad 9,10 11,12
Promocion y
crecimiento 13,14
Motivacion Politicas de la Likert
laboral empresa 15,16,17,18,19 Encuesta
Supervision 20,21,22
Relacién con el
Factores superior 23,24,25,26
higiénicos Condiciones de
trabajo 27,28,29
Salario 30,31,32
Relaciones
interpersonales 33,34

Nota:: elaboracién propia en base a las teorias estudiadas
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable Dimensiones Indicadores ltems Técnica e Unidades
instrumento de
recoleccion de
informacion
Desempefio Percepcion del Percepcion 1,2,3
Laboral trabajo
Herramientas y Herramientas 45,6 Escala Ordinal:
recursos de trabajo  Recursos. :
Cuestionario
Remuneracion Incentivo. 7.8
Estimulo.

Distribucion

Organizacion del 9, 10

ambiente laboral

Nota:: elaboracion propia en base a las teorias estudiadas
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
Técnicas de recoleccion de datos

La bibliografia revisada coincide que, para el estudio de las variables, se
utiliza la técnica de la encuesta, la cual permite recoger datos de manera uniforme

y ordenarlos en funcion de tendencias con el fin de otorgar puntuaciones o niveles.

Instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de informacién se construyeron dos cuestionarios
configurados por preguntas cerradas y con escala ordinal de likert. El cuestionario
para medir motivacién labora, toma la teoria bifactorial como punto de partida y se
construyen 34 reactivos. Para la relevacion de la informacién de la variable
desempeiio laboral, se toman 10 preguntas en base a los postulados de

Chiavenato.

Validacion y confiabilidad de instrumentos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 6 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 6 100,0

Nota: SPSS 24

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,821 44
Nota: SPSS 24

Para certificar la exactitud de los cuestionarios, ambos fueron sometidos a la

prueba de alfa de Cronbach en base a una recogida piloto.

2.5. Procedimiento de anélisis de datos

Métodos tedricos:
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Andlisis histérico l6gico para determinar los antecedentes historicos, las
caracteristicas, cualidades, dimensiones, transformaciones de las teorias del

marketing digital y del posicionamiento.

Hipotético-deductivo, se comprueba la hipétesis de la investigacion.
Analitico-sintético, se detecta el problema luego de realizar el diagnéstico factico
de las deficiencias del posicionamiento de la empresa.

Inductivo-deductivo para lograr las conclusiones de la investigacion.

El método de andlisis utilizado fue el deductivo, el cual permitié discutir los
resultados de la investigacion, partiendo de las teorias generales y puntualizando
algunos puntos concretos y particulares de las caracteristicas que presentan las

variables de estudio.

Para el andlisis de datos se utilizard el paquete informéatico SPSS en su
version 24, el cual permitié obtener las frecuencias y porcentajes de la aplicacién
del cuestionario. El andlisis de datos tendra una orientaciéon netamente cuantitativa
y utilizara el promedio ponderado para evidenciar los niveles de las variables de

estudio.

2.6. Aspectos éticos
Los aspectos fueron tomados del paper Norefia et. al (2014) quien postula

aspectos para una realidad peruana.

El principio de libertad y responsabilidad, ningun elemento de la muestra fue
obligado a participar de la investigacion, se respeté la decision de cada participante.

La confidencialidad, la investigadora se comprometié a no divulgar los datos
de la organizacion para otros fines, solo teniendo como finalidad la construccion del

presente estudio.

La confirmabilidad, se tomaron las previsiones del caso para certificar que la

informacion confirma la satisfaccion de los objetivos de investigacion.
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2.7. Criterios de rigor cientifico
Tomados en base a Norefia et. al (2014)
Credibilidad: la realidad problemética, refleja en estricto el estado actual de

la empresa, en ningln momento se manipuld la informacion.

Transferibilidad: debido a la certeza de los datos, la informacion puede ser

transferida a otras futuras investigaciones

Dependencia: Seguridad de que una variable de la presente investigacion

dependa de la otra.

Confirmacion: se pidieron a expertos la validacion de los instrumentos para

la recoleccion de datos.
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CAPITULO lll: RESULTADOS

3.1. Tablas y figuras

3.1.1. Resultados de la variable motivacion laboral

Tabla 3
Nivel de la dimensién factores motivacionales

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 1 3%
Medio 2 7%
Alto 27 90%
Total 30 100%

Nota: aplicacion del cuestionario

Figura 1: Nivel de la dimension factores motivacionales

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 9
0,
0%
Bajo Medio Alto

Nota: EI 90% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la dimension factores
motivacionales. Debido a que la organizacion otorga nuevas responsabilidades a
los colaboradores, ademas se verifica que el desarrollo de las tareas permite

mejorar las condiciones de las competencias, también se verifica que la

organizacién reconoce los esfuerzos de los colaboradores.
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Tabla 4
Nivel de la dimensién factores higiénicos

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 2 7%
Medio 3 10%
Alto 25 83%
Total 30 100%

Nota: aplicacion del cuestionario

Figura 2: Nivel de la dimension factores higiénicos
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Nota: El 83% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la dimension factores
higiénicos. Se verifica que existe una buena relacién con los compafieros de trabajo
y con los jefes de los estratos superiores de la organizacién, las condiciones para

desarrollar las actividades son adecuadas, pero mas de la mitad de los

colaboradores percibe que el salario puede mejorar.
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Tabla b
Nivel de la variable motivacién laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 1 3%
Medio 2 7%
Alto 27 90%
Total 30 100%

Nota: aplicacion del cuestionario

Figura 3: Nivel de la variable motivacion laboral
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0%
Bajo Medio

Nota: El 90% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la variable motivacion

laboral debido a las condiciones que ofrece la organizacion en sus respectivos

factores, siendo una tarea por mejorar las condiciones del salario que se ofrecen

por el desarrollo de las tareas.

44




3.1.2. Resultados de la variable desempefio laboral

Tabla 6
Nivel de la dimensién percepcion del trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0%
Medio 5 17%
Alto 25 83%
Total 30 100%

Nota: aplicacion del cuestionario

Figura 4: Nivel de la dimensién percepcion del trabajo
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Nota: El 83% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la dimension
percepcion del trabajo. En general los colaboradores informan que las funciones
se encuentran definidas en los reglamentos, pero las responsabilidades no se

encuentran delimitadas exactamente lo cual genera ciertas inconformidades.
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Tabla 7
Nivel de la dimensién herramientas y recursos de trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0%
Medio 0 0%
Alto 30 100%
Total 30 100%

Nota: aplicacion del cuestionario

Figura 5: Dimensién herramientas y recursos de trabajo
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Nota: El 100% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la dimensién
herramientas y recursos de trabajo. Debido a las caracteristicas del trabajo en
campo la empresa se preocupa por dotar de los materiales de acuerdo con ley para

realizar trabajos con ciertos tipos de riesgos,
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Tabla 8
Nivel de la dimensién remuneracion

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 8 27%
Medio 0 0%
Alto 22 73%
Total 30 100%

Nota: aplicacion del cuestionario

Figura 6: Nivel de la dimension remuneracion
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Nota: El 73% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la dimensién

remuneracion. Los colaboradores se encuentran de acuerdo con el cumplimiento

de pago en los dias que corresponde. Encontrando que una proporcién de

colaboradores no se encuentra de acuerdo con la cantidad de unidades

econdémicas que recibe por su trabajo.
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Tabla 9
Nivel de la dimensién distribucién

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0%
Medio 0 0%
Alto 30 100%
Total 30 100%

Nota: aplicacion del cuestionario

Figura 7: Nivel de la dimension distribucion
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Nota: El 100% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la dimension

distribuciéon. La empresa cuenta con los recursos tangibles para desarrollar un

trabajo de calidad en condiciones fisicas y ambientes deseables.
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Tabla 10
Nivel de la variable desempefio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 4 13%
Medio 2 7%
Alto 24 80%
Total 30 100%

Nota: aplicacion del cuestionario

Figura 8: Nivel de la variable desempefio laboral
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Nota: El 80% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la variable desempefio

laboral. El desempefio encuentra un nivel alto, siendo necesario incrementar los

procesos salariales que ofrece la empresa.
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3.1.3. Estadistica inferencial

Tabla 11

Prueba de normalidad de las variables de estudio

Shapiro-Wik
Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral 511 30 ,000
Desempefio laboral 478 30 ,001

Nota: Elaboracion realizada por el autor en SPSS v25

Se utilizo el test de Shapiro Wilk, dado que la significancia o p valores son
menor del nivel de significancia (a=0,05), entonces se puede concluir que las
poblaciones de las variables tienen poblacién no normal, por lo tanto, se utilizan

pruebas no paramétricas

Contrastacion de Hipétesis General:

Tabla 12
Correlacion entre la motivacion laboral y el Desempefio Laboral

Correlaciones

Motivacibn Desempefi
Laboral o Laboral

Rho de Motivacion Coef de correlacion 1,000 ,810"
Spearman laboral Sig. (bil.) ) .000
N 30 30

Desempefio Coef de correlacion ,810™ 1,000

Laboral Sig. (bil.) ,000 .

N 30 30

Nota: Elaboracion realizada por el autor en SPSS v25.

Se evidencia una correlacion alta y directa (Rho= .810) entre la motivacion y

el desempefio laborales, por lo tanto, se acepta la hipotesis H1.
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Tabla 13
Correlaciones entre la motivacion laboral con las dimensiones del desempefio
laboral

Rho de Desempefio laboral
Spearman Percepci Herramie .. Distribu
. Remuneracio -
on del ntasy N cion
trabajo recursos
Motivacion  Coeficiente
laboral de correlacion .660 .735 .812 722
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30

Nota: Elaboracion realizada por el autor en SPSS v25.

Desde un punto de vista de estadistica inferencial, se visualiza que la
relacion mas la registra la motivacion laboral con la remuneracién (r=0.812) y la

relacion mas baja la motivacion laboral con la percepcion del trabajo (r=660).

3.2. Discusioén de resultados

Se evidencia una correlacion alta y directa (Rho= .810) entre la motivacién y

el desempefio laborales, por lo tanto, se acepta la hipotesis H1.

Dentro de los ambientes corporativos, la motivacion se hace mucho mas
compleja, se sabe que, en mundo econémico, todos los seres humanos necesitan
adquirir recursos econdmicos para lograr subsistir en base a la obtencion de items
que permitan satisfacer necesidades basicas como la alimentacion, el suefio, la
seguridad, la integracion social, etc. La motivacion es el comportamiento que se
emprende para lograr algo, dentro de la organizacion las personas destinan parte
de sus esfuerzos diarios para cumplir ciertas actividades laborales que se
encuentran condicionadas en base a motivaciones personales (Robbins y Judge,
2021).

Los resultados coinciden con los hallazgos de Lino (2022) quien evidencia
gue la motivacién si influye en lo que respecta al desempefio laboral de los socios,
por lo cual fue recomendable la aplicacion de estrategias basadas en la motivacion
con la finalidad de incrementar el nivel de desempefo, ademas de mejorar los

resultados de todo el personal. Al igual Cedefio (2022) sustenta que entre la
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motivacion y el desemperfio laboral si se registra una relacion significativa, ademas
se enfatiza la realizacion del plan de capacitacion estructurado para la empresa por
parte del autor con la finalidad de mejorar el desarrollo de los esquemas
motivacionales a su personal, en base a ello la empresa estara mejor encaminada
y sobre todo mejoraran su rendimiento de trabajo. Al igual que Cadena (2019)
aceptd la hipotesis planteada en donde se precisa que la motivacion laboral
presente en los trabajadores de Envatub se relaciona con el desempefio laboral
que se presenta, por ello es indispensable que se desarrollen actividades
enfocandose principalmente en mejorar los factores motivacionales con la idea de

incrementar los niveles de desempefio de su personal operativo.

El90% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la variable motivacion
laboral. En general la motivacion la genera una carencia, la cual puede ser fisica o
psicoldgica, la carencia genera el suficiente grado de ansiedad o estrés que genera
que las personas emprendan actividades para satisfacer la ansiedad por conseguir
algo (Ross, 2021). El estudio encuentra similitudes con la investigacion de Tomala
(2019) sigui6 un enfoque mixto, todos los resultados lograron fueron analizados uno
por uno, detallando asi que la organizacion deberd de conseguir que el nivel de
motivacion sea alto, ademas de reforzar los niveles de desempefio por medio de
estrategias motivacionales. Es necesario que se desarrollen estrategias basadas
en la motivacién de los colaboradores para poder incrementar el desempefio de su
personal. Por el contrario, el estudio de Cadena (2019) encuentra niveles bajos de
motivacion laboral, debido a una mala gestién de los factores motivacionales,
siendo el efecto de la remuneracidbn muy baja para satisfacer las necesidades

béasicas del individuo.

El 80% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la variable
desempenfo laboral. Es el conjunto de actitudes y aptitudes que se soportan en
comportamientos que pueden ser observables y generan como conclusion que
ciertos colaboradores tienen performances destacables dentro de la organizacion
(Chiavenato y Guzman, 2019). El estudio de Cadefio (2022) present0 este
diagnéstico a causa de las falencias y problemas que estuvo acarreando dicha

organizacién, el autor logré identificar cuales son las actividades o los puntos
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criticos y en notable acierto se precisé que el desemperio estaba siendo afectado.
También el estudio de Urrutia (2021) permite encontrar que el desempefio laboral
es alto, debido a que las tareas que se realizan contienen ciertas caracteristicas

que las hacen valiosas y significativas para el crecimiento personal.

Desde un punto de vista de estadistica inferencial, se visualiza que la
relacion mas la registra la motivacion laboral con la remuneracion (r=0.812) y la
relacion mas baja la motivacion laboral con la percepcion de equidad en el trabajo
(r=660). En este sentido se puede decir que la motivacion laboral se incrementa
con la remuneracion obtiene un nivel alto. Los seres humanos destinan parte de su
tiempo y esfuerzos para cumplir con las necesidades de la organizacion, en base a
ello los colaboradores esperan una contra parte de la organizacion, permitiendo
adquirir un ingreso monetario que deba estar de acuerdo con las exigencias del
mercado y que permita satisfaces las diferentes necesidades (Chiavenato y
Guzman, 2019). Los resultados abarcan también las conclusiones de Alberca y
Cruz (2019) quienes postulan que la remuneracion es uno de los elementos mas

basicos para generar motivacion y por ende mejorar el desempefio laboral.

Por otro lado, la motivacion laboral no se mejora con la percepcion de la
equidad del trabajo. Esta dimension, tiene que ver con la manera equitativa con la
que se reparte la carga laboral de acuerdo con los perfiles de puestos, también se
relaciona con la manera justa, evitando en todo momento los sesgos con respecto
a tener preferencias sobre un colaborador. El desempefio laboral se mejora cuando
el colaborador percibe un trato justo y también un equilibrio entre los objetivos que
debe cumplir y las caracteristicas de su trabajo (Chiavenato y Guzméan, 2019).
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CAPITULO IV:
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se evidencia una correlacion alta y directa (Rho= .810) entre la motivacion y
el desemperio laborales, por lo tanto, se acepta la hipétesis H1. Por lo tanto, a
medida que se mejore la percepcion de motivacion, se incrementa el desempefio

laboral.

El 90% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la variable motivacion
laboral, debido a que los colaboradores manifiestan factores motivacionales

adecuados.

El 80% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la variable desemperio
laboral, la empresa proporciona las herramientas necesarias y los ambientes
Optimos para desarrollar un trabajo de calidad, siendo el factor remuneracion el que

recibe la puntuacién mas baja.

Desde un punto de vista de estadistica inferencial, se visualiza que la relacion
mas la registra la motivacion laboral con la remuneracion (r=0.812) y la relacion

mas baja la motivacién laboral con la percepcion del trabajo (r=660).
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4.2. Recomendaciones

La administracion de la empresa debe valorar que los aspectos
motivacionales tienen un impacto directo en el desempefio laboral de los
colaboradores a través de una capacitacion de estrategias motivacionales

destinados a los lideres de la organizacion

La administracion debe seguir fortaleciendo la provision de los materiales y
herramientas necesarias para realizar un trabajo de calidad destinando
presupuesto anual para renovar los equipos que se deprecian 0 que no se pueden
utilizar en el desarrollo del trabajo.

La administracion debe valorar las posibilidades de incrementar el sueldo o
proporcionar una remuneracion variable en base a resultados destacables. La
administracion debe establecer indicadores de desempefio base y también
proporcionar indicadores incrementales que permitan acceder a bonos por

productividad
Finalmente, la administracion debe procurar actuar con equidad en la

administracion de la carga laboral y también otorgar posibilidades igualitarias en las

promociones y movimientos laborales.
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Cuestionario para medir motivacién laboral

Estimado colaborador

A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones, por favor lea y responda

de acuerdo con su criterio

Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Indiferente (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

Mi trabajo contribuye al logro de los objetivos

El trabajo que realizo me permite desarrollar
al maximo mis capacidades

Las tareas que desempeiio corresponden a
mi funcién

Mi jefe reconoce por una labor bien realizada

Mi jefe se preocupa por la calidad de mi
trabajo

Recibo opiniones o criticas constructivas
sobre mi trabajo para crecer y mejorar

Me siento a gusto con las tareas y actividades
asignadas a mi puesto de trabajo

Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y
actividades variadas y desafiantes

Me dan la libertad para hacer mi trabajo de
acuerdo con mi criterio

Mi trabajo tiene un alto nivel de
responsabilidad

Cumplo con el horario establecido y
demuestro puntualidad

Los resultados de mi trabajo afectan
significativamente la vida o bienestar de otras
personas

Existen oportunidades de hacer linea de
carrera

Me brindan la formacién necesaria para
desarrollarme como persona y profesional
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En el trabajo cumplen con los convenios y
leyes laborales

Me siento conforme con mi horario laboral

Entiendo claramente la misién y vision de la
empresa

Mi organizacion difunde sus politicas y
procedimientos

Me siento conforme con las normas y politicas
de la empresa

Mi jefe tiene la formacion técnica y profesional
para hacer su trabajo

Me siento conforme con la forma en que mi
jefe planifica, organiza, dirige y controla
nuestro trabajo

La gerencia es competente en llevar el
negocio

Mi jefe inmediato me comunica si realizo bien
0 mal mi trabajo

Los jefes incentivan y responden a
sugerencias e ideas

Los jefes crean un ambiente de confianza,
son accesibles y es facil hablar con ellos

Me agrada la forma de relacionarme con mis
superiores

Considero que la distribucion fisica del area
de donde laboro me permite trabajar comoda
y eficientemente

Me dan todos los recursos y equipos para
hacer mi trabajo

Las condiciones de limpieza, salud e higiene
en el trabajo son muy buenas

Mi remuneracién esta de acuerdo con el
trabajo que realizo

Estoy conforme con los premios que recibo

Recibo los beneficios de acuerdo con ley

Tengo buenas relaciones con mis
compaieros de trabajo

Las personas se preocupan por sus
compainieros de trabajo
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Cuestionario para medir desempefio laboral

Estimado colaborador

A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones, por favor lea y responda

de acuerdo con su criterio

Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Indiferente (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

¢ Se encuentran bien definidas las funciones de
sus labores?

.Se encuentran bien definidas las
responsabilidades de sus labores?

¢.Se encuentran bien definidas las metas y
expectativas de sus labores?

¢,Cuenta usted con el/los equipos necesarios
para realizar su labor?

¢Cuenta usted con la/las herramientas
necesarias para realizar su labor?

¢Cuenta usted con el personal de apoyo
necesario para complementar su trabajo?

.Se siente satisfecho con sus condiciones
salariales?

¢ Se respetan las fechas de pago?

;Los ambientes del centro de labores se
encuentran correctamente distribuidos?

¢, Los ambientes del centro de labores estan
muy bien iluminados y ventilados?
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Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores items Escala Técnica
Objetivo general Logro 12,3
Reconocimiento  4,5,6,
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Gaman Ingenieros
S.R.L., Chiclayo 2022.
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[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0436-2022-FACEM-USS

Pimentel, 25 de julio de 2022,

VISTO:

El Oficio N*0261-2022/FACEM-DA-USS de fecha 25/07/2022, presentado por la Directora de la Escuela
Profesional de Administracién y el proveido del Decano de FACEM, donde solicita la designacién de asesor de
Tesis, de los Bachilleres de la EP de Administracién, y;

CONSIDERANDO:

Que, en el articulo 34° del Reglamento de Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan S.A.C, aprobado con
Resolucion de Directorio N® 199-2019/PD-USS de fecha 06 de noviembre de 2019, indica que el asesor del
proyecto de investigacion y del trabajo de investigacién es designado mediante resolucion de Facultad.

Que, el Asesor, es el docente que acompaia al egresado en el desamollo de toda la investigacion garantizando
su rigor cientifico.

Que, con el propdsito de consolidar la implementacion de un conjunto de Estrategias para el Desarrolio de la
Investigacion Cientifica de los egresados y se encaminen los trabajos de investigacion, es pertinente extender
una resolucion que designe el Asesor que redna los requisitos siguientes: a) Competencia y experiencia en el
disefo y ejecucion de trabajos de investigacion; b) Experiencia o especializacion en el area del respectivo trabajo.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes.

SE RESUELVE:

ARTICULO UNICO: DESIGNAR, como asesor de Tesis de los Bachilleres de la EP Administracion, segun se
indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

all o sec
[% Fuculydd de Clencies Empresariales [_% Focultod de Clencian Empraarisia
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

ADMISION £ INFORMES
OT4 4E1610 - 074 aK1612

Cc. Escuela / Archivo
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

RESOLUCION N°0436-2022-FACEM-USS
APELLIDOS Y NOMBRES TITULO DE PROYECTO DE TESIS ASESOR
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA
SUXE SANCHEZ, NEYSY | EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DR. GARCIA YOVERA ABRAHAM JOSE

YUDITH

COLABORADORES DE LA EMPRESA SECOIND
E.LRL, LIMA - 2022

INFLUENCIA DE LA CALIDAD DE SERVICIO EN

TRUILLO  VELAZQUEZ | LA SATISFACCION DE LOS CLIENTES DE LA

YANELLY EMPRESA NEGOCIOS M| MARIA RICARDINA | MC: SILVA GONZALES LISET SUGELY
ELRL.

TELLO ABAD  CINTHIA | MOTIVACION Y DESEMPERO LABORAL EN | MG, FALLA GOMEZ CAROLINA DE

YAMALI GAMAN INGENIEROS SRL, CHICLAY0 2022 | LOURDES

CRUZ TUME, EDWIN JAVIER

ESTRATEGIAS DE MARKETING VIRAL EN
REDES SOCIALES PARA LOGRAR LA
FIDEUZACION DE  CLIENTES  DEL
RESTAURANTE “LA BUENA  SAZON',
CHICLAYO - 2022

MG. ROJAS JIMEZ KARLA IVONNE

ADMISION E INFORMES
OFCARICl0 OTéanlaNR
CAMPUS USS

wm. S, carreteca » Pimerael

Chiclayo, Perd
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°435-2022-FACEM-USS

Chiclayo, 25 de julio de 2022.

VISTO:

El Oficio N°0261-2022/FACEM-DA-USS, de fecha 25 de julio de 2022, presentado por la Directora de la EP de
Administraciéon y proveido del Decano de FACEM, donde solicita la actualizacion de Proyecto de Tesis, por
caducidad, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N° 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencién de grados y titulos:
La obtencién de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que cada universidad establezca en
sus respectivas normas intemas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1 Grado de Bachiller: requiere haber
aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacién de un trabajo de investigacion y el conocimiento de un idioma
extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segun Art. 31° del Reglamento de Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con Resolucién de
Directorio N° 199-2019/PD-USS de fecha 06 de noviembre de 2019, indica que La Investigaciéon Formativa es un proceso
de generacion de conocimiento, asociado con el proceso de ensefianza — aprendizaje, cuya gestion académica y
administrativa esta a cargo de la Direccién de cada Escuela Profesional.

Que, el Art, 36° del Reglamente de Investigacién, indica que el Comité de Investigacién de la escuela profesional aprueba
el tema de proyecto de investigacion y del trabajo de investigacion acorde a las lineas de investigacion institucional.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULO 1°: APROBAR, la actualizacién del Proyecto de Tesis, de los Bachilleres de la EP de
Administracién, segln se indica en cuadro adjunto.

ARTICULO 2°: DEJAR SIN EFECTO, las resoluciones N°0168-FACEM-USS-2019, de fecha 11/03/2019, numeral 24; N°0862-
FACEM-USS-2018, de fecha 23/07/2018, numeral 15; N°1388-FACEM-USS-2016, de fecha 21/09/2016, numeral 41 Y N°0836-
FACEM-USS-2018, de fecha 14/07/2018, numeral 25, respectivamente.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dr. LUIS GOMEZ JACINTO Mg, LISELSUGEILY SILVA GONZALES
[.M ano Secretari démica

Faculidd de Clenclas Empresariales Faculuad de Ciencias Empresuriales
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Cc.: Escuela, Archivo

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perd

. T St S
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°435-2022-FACEM-USS

= LINEA DE
N° | APELLIDOS Y NOMBRES TITULO DE PROYECTO DE TESIS A
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YAMALI INGENIEROS SR L, CHICLAYO 2022 Y EMPRENDIMIENTO
ESTRATEGIAS DE MARKETING VIRAL EN REDES SOCIALES
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RESTAURANTE “LA BUENA SAZON', CHICLAYO - 2022
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Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ JULIO ROBERTO IZQUIERDO
ESPINOZA
PROFESION LICENCIADO EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD MAESTRO
EXPERIENCIA PROFESIONAL | 15 ANOS
(EN ANOS)
CARGO DOCENTE

TITULO DE LA INVESTIGACION

LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL EN GAMAN INGENIEROS

S.R.L, CHICLAYO 2022

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Tello Abad Cinthia Yamali
ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
GENERAL:
Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el
desempefio laboral en Gaman Ingenieros S.R.L., Chiclayo
2022.
ESPECIFICOS
OBJETIVOS Identificar el grado de motivacion laboral que presenta el
DE LA personal de Gaman Ingenieros S.R.L., Chiclayo 2022.
INVESTIGACION

Identificar el nivel de desempenio laboral que registra el personal
de Gaman Ingenieros S.R.L., Chiclayo 2022.

Identificar las relaciones que suscitan entre las dimensiones de
la motivacion y el desempeiio laboral Gaman Ingenieros S.R.L.,
Chiclayo 2022.

El instrumento consta de 44 reactivos y ha
sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinara la validez de

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | contenido sera sometido a prueba de piloto

INSTRUMENTO

para el cdlculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente
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sera aplicado a las unidades de analisis de
esta investigacion.

Mi trabajo contribuye al logro de los
objetivos

TA( X) D( )
SUGERENCIAS:

El trabajo que realizo me permite
desarrollar al maximo  mis
capacidades

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

Las tareas que desempeiio
corresponden a mi funcién

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

Mi jefe reconoce por una labor bien
realizada

gl

TA(X )

SUGERENCIAS:

Mi jefe se preocupa por la calidad
de mi trabajo

TA(X) D( )
SUGERENCIAS

Recibo opiniones o criticas

constructivas sobre mi trabajo para
crecer y mejorar

TA(X) ()
SUGERENCIAS:

Me siento a gusto con las tareas y
actividades asignadas a mi puesto
de trabajo

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

Mi puesto de trabajo cuenta con
tareas y actividades variadas y
desafiantes

TA( X) TO( )
SUGERENCIAS:

Me dan la libertad para hacer mi

trabajo de acuerdo con mi criterio

TA( X) TD( )

SUGERENCIAS:

Mi trabajo tiene un alto nivel de
responsabilidad

TA( X) TD( )
SUGERENCIAS:

Cumplo con el horario establecido y
demuestro puntualidad

TA( X) TD( )
SUGERENCIAS:
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TA( X) TD(
Los resultados de mi trabajo | SUGERENCIAS:
afectan significativamente la vida o
bienestar de otras personas
TA( X) TD(
Existen oportunidades de hacer | SUGERENCIAS:
linea de carrera
TA( X) TD(
Me brindan la formacion necesaria | SUGERENCIAS:
para desarrollarme como persona y
profesional
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
En el trabajo cumplen con los
convenios y leyes laborales
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Me siento conforme con mi
horario laboral
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Entiendo claramente la mision y
vision de la empresa
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Mi organizacién difunde sus
politicas y procedimientos
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Me siento conforme con las
normas y politicas de la empresa
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Mi jefe tiene la formacion técnica
y profesional para hacer su trabajo
TA( X) TD(
Me siento conforme con la forma | SUGERENCIAS:
en que mi jefe planifica, organiza,
dirige y controla nuestro trabajo
La gerencia es competente en | TA( X) TD(

llevar el negocio
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SUGERENCIAS:

TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Mi jefe inmediato me comunica si
realizo bien o mal mi trabajo
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Los jefes incentivan y responden
a sugerencias e ideas
TA( X) TD(
Los jefes crean un ambiente de | SUGERENCIAS:
confianza, son accesibles y es facil
hablar con ellos
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Me agrada la forma de
relacionarme con mis superiores
TA( X TD
Considero que la distribucion (X) (
fisica del area de donde laboro me | SUGERENCIAS:
permite  trabajar comoda vy
eficientemente
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Me dan todos los recursos y
equipos para hacer mi trabajo
TA( X) TD(
Las condiciones de limpieza, | SUGERENCIAS:
salud e higiene en el trabajo son muy
buenas
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Mi remuneracion esta de acuerdo
con el trabajo que realizo
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Estoy conforme con los premios
que recibo
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:

Recibo los beneficios de acuerdo
con ley

73



TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Tengo buenas relaciones con mis
compaferos de trabajo
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Las personas se preocupan por
sus comparieros de trabajo
TA( X) TD(
¢Se encuentran bien definidas las | o\ ;cERENCIAS:
funciones de sus labores? )
TA( X) TD(
¢ Se encuentran bien definidas las SUGERENCIAS:
responsabilidades de sus labores? )
TA( X) TD(
¢ Se encuentran bien definidas las
metas y expectativas de sus| SUGERENCIAS:
labores?
TA( X) TD(
¢ Cuenta usted con el/los equipos SUGERENCIAS:
necesarios para realizar su labor? )
TA( X) TD(
¢(Cuenta usted con lallas
herramientas  necesarias  para | SUGERENCIAS:
realizar su labor?
TA( X) TD(
¢ Cuenta usted con el personal de
apoyo necesario para complementar | SUGERENCIAS:
su trabajo?
TA( X) TD(
¢Se siente satisfecho con sus| g\ ;GERENCIAS:
condiciones salariales? )
TA( X) TD(
¢Se respetan las fechas de| g gERENCIAS:
pago? '
¢Los ambientes del centro de | TA( X) TD(

labores se encuentran
correctamente distribuidos?
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SUGERENCIAS:

¢(Los ambientes del centro de
labores estan muy bien iluminados y

TA( X) TD( )
SUGERENCIAS:

ventilados?

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA 44 N° TD

2. COMENTARIO GENERALES: El instrumento es fiable

3. OBSERVACIONES: Sin observaciones

,LIU}CLQ :
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Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ RAFAEL ANTONIO IZQUIERDO
ESPINOZA L
PROFESION LICENCIADO EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD GERENCIA
EXPERIENCIA PROFESIONAL | 13 ANOS
(EN ANOS)
CARGO SUB GERENTE

T O oE A YRSt

LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL EN GAMAN INGENIEROS

S5.R.L, CHICLAYO 2022

DATOS DEL TESISTA
NOMBRES Tello Abad Cinthia Yamali
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADOD
GENCRALZ
Determinar la relacidn gue existe entre la motivacion v el
desempefic laboral en Gaman Ingenieros S.R.L., Chiclayo
2022,
ESPECIFICOS
OBJETIVOS ldentificar el grado de motivacion laboral que presenta el
DE LA personal de Gaman Ingenieros 3.R.L., Chiclayo 2022,
INVESTIGACION

Identificar &l nivel de desempefio laboral gue registra el personal
de Gaman Ingenieros S5.R.L., Chiclayo 2022,

|dentificar las relaciones gue suscitan entre las dimensiones de
la motivacion v el desempefio laboral Gaman Ingenieros S.R.L.,

Chiclayo 2022,

El instrumento consla de 44 reactivos y ha
sido construido, teniendo en cuenta la

revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinara la validez de

DETALLE DE LOS ITEMS DEL| contenido serda sometido a prueba de piloto

INSTRUMENTO

para el calculo de la confiabilidad con el

coeficiente de aifa de Cronbach v finglmente |
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sera aplicado a las unidades de analisis de
esta investigacion.

TA( X) TD( )
SUGERENCIAS:
Mi trabajo contribuye al logro de los
objetivos
TA(X) TD( )
El trabajo que realizo me permite | SUGERENCIAS:
desarrollar al maximo mis
capacidades
TA (X) TD( )
Las tareas que desempefo | SUGERENCIAS:
corresponden a mi funcion _ .
TA(X ) TD( )
Mi jefe reconoce por una labor bien | SUGERENCIAS:
realizada
TA(X) TD( )
Mi jefe se preocupa por la calidad | SUGERENCIAS
de mi trabajo L .
TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:
Recibo opiniones o criticas
constructivas sobre mi trabajo para
crecer y mejorar
. TA(X) TD( )
Me siento a gusto con las tareas y
actividades asignadas a mi puesto | SUGERENCIAS:
de trabajo _ .
TA( X) TD( )
Mi puesto de trabajo cuenta con | SUGERENCIAS:
tareas y actividades variadas y
desafiantes
TA( X) TD( )
Me dan la libertad para hacer mi | SUGERENCIAS:
trabajo de acuerdo con mi criterio
TA( X) TD( )
Mi trabajo tiene un alto nivel de | SUGERENCIAS:
responsabilidad
TA( X) TD( )
Cumplo con el horario establecido y | SUGERENCIAS:

demuestro puntualidad
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TA( X) TD(
Los resultados de mi trabajo | SUGERENCIAS:
afectan significativamente la vida o
bienestar de otras personas
TA( X) TD(
Existen oportunidades de hacer | SUGERENCIAS:
linea de carrera
TA( X) TD(
Me brindan la formacidon necesaria | SUGERENCIAS:
para desarrollarme como persona y
profesional
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
En el trabajo cumplen con los
convenios y leyes laborales
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Me siento conforme con mi
horario laboral
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Entiendo claramente la mision y
vision de la empresa
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Mi organizacion difunde sus
politicas y procedimientos
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Me siento conforme con las
normas y politicas de la empresa
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Mi jefe tiene la formacién técnica
y profesional para hacer su trabajo
TA( X) TD(
Me siento conforme con la forma | SUGERENCIAS:
en que mi jefe planifica, organiza,
dirige y controla nuestro trabajo
La gerencia es competente en | TA( X) TD(

llevar el negocio
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SUGERENCIAS:

TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Mi jefe inmediato me comunica si
realizo bien o mal mi trabajo
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Los jefes incentivan y responden
a sugerencias e ideas
TA( X) TD(
Los jefes crean un ambiente de | SUGERENCIAS:
confianza, son accesibles y es facil
hablar con ellos
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Me agrada la forma de
relacionarme con mis superiores
TA( X TD
Considero que la distribucion (X) (
fisica del area de donde laboro me | SUGERENCIAS:
permite  trabajar comoda vy
eficientemente
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Me dan todos los recursos y
equipos para hacer mi trabajo
TA( X) TD(
Las condiciones de limpieza, | SUGERENCIAS:
salud e higiene en el trabajo son muy
buenas
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Mi remuneracion esta de acuerdo
con el trabajo que realizo
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Estoy conforme con los premios
que recibo
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:

Recibo los beneficios de acuerdo
con ley
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TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Tengo buenas relaciones con mis
comparnieros de trabajo
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Las personas se preocupan por
sus companeros de trabajo
TA( X) TD(
¢ Se encuentran bien definidas las SUGERENCIAS:
funciones de sus labores? )
TA( X) TD(
¢Se encuentran bien definidas las | o\ ;cERENCIAS:
responsabilidades de sus labores? ’
TA( X) TD(
¢ Se encuentran bien definidas las
metas y expectativas de sus| SUGERENCIAS:
labores?
TA( X) TD(
¢ Cuenta usted con el/los equipos SUGERENCIAS:
necesarios para realizar su labor? ’
TA( X) TD(
¢(Cuenta usted con la/las
herramientas  necesarias  para | SUGERENCIAS:
realizar su labor?
TA( X) TD(
¢ Cuenta usted con el personal de
apoyo necesario para complementar | SUGERENCIAS:
su trabajo?
TA( X) TD(
¢Se siente satisfecho con sus | o aERENCIAS:
condiciones salariales? '
TA( X) TD(
¢Se respetan las fechas de| g GERENCIAS:
pago? )
¢Los ambientes del centro de | TA( X) TD(

labores se encuentran
correctamente distribuidos?
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SUGERENCIAS:

(Los ambientes del centro de

labores estan muy bien iluminados vy
ventilados?

TA( X)
SUGERENCIAS:

TD( )

1.

PROMEDIO OBTENIDO:

N®TA 44 N*TD

2. COMENTARIO GEMERALES: El instrumento es fiable

3. OBSERVACIONES: Sin observaciones
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Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracion

INSTRUMENTO DEVALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ CARLA ARLEEN ANASTACIO
VALLEJOS .
PROFESION LICENCIADO EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD MARKETING
EXPERIENCIA PROFESIONAL | 13 ANOS
(EN ANOS)
CARGO DOCENTE

TITUL0 DE LA [NVEST —
LA MOTIVACION ¥ EL DESEMPENO LABORAL EN GAMAN INGENIEROS
5.R.L, CHICLAYO 2022

DATOS DEL TESISTA
NOMBRES Tello Abad Cinthia Yamali

ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO Cuestionario

EVALUADD
GENERAL:
Determinar la relacion gue existe entre la motivacion v el
desempefo laboral en Gaman Ingenieros S.R.L., Chiclayo
2022
ESPECIFICOS
OBJETIVOS ldentificar el grado de motivacion laboral que presenta el
DE LA personal de Gaman Ingenieros S R.L., Chiclayo 2022,
INVESTIGACION

Identificar el nivel de desempeno laboral gue registra el personal
de Gaman Ingenieros S.R.L., Chiclayo 2022,

Identificar las relaciones que suscitan entre las dimensiones de
la motivacion y el desempefio laboral Gaman Ingenieras S.R.L.,

Chiclayo 2022

El instrumento consta de 44 reactivos y ha
sido consiruido, teniendo en cuenta la

revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinara la validez de
DETALLE DE LOS ITEMS DEL| contenido sera sometido a prueba de piloto
INSTRUMENTO para el calculo de la confiabilidad con el

coeficiente de gifa de Cronbach v fingimente |




sera aplicado a las unidades de analisis de
esta investigacion.

Mi trabajo contribuye al logro de los
objetivos

TA( X) TD( )
SUGERENCIAS:

El trabajo que realizo me permite
desarrollar al maximo  mis
capacidades

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

Las tareas que desempefio
corresponden a mi funcién

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

Mi jefe reconoce por una labor bien
realizada

TA(X ) D( )

SUGERENCIAS:

Mi jefe se preocupa por la calidad
de mi trabajo

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS

Recibo opiniones o criticas

constructivas sobre mi trabajo para
crecer y mejorar

TA(X) ()
SUGERENCIAS:

Me siento a gusto con las tareas y
actividades asignadas a mi puesto
de trabajo

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

Mi puesto de trabajo cuenta con
tareas y actividades variadas y
desafiantes

TA( X) TO( )
SUGERENCIAS:

Me dan la libertad para hacer mi

trabajo de acuerdo con mi criterio

TA( X) TD( )

SUGERENCIAS:

Mi trabajo tiene un alto nivel de
responsabilidad

TA( X) TD( )
SUGERENCIAS:

Cumplo con el horario establecido y
demuestro puntualidad

TA( X) TD( )
SUGERENCIAS:
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TA( X) TD(
Los resultados de mi trabajo | SUGERENCIAS:
afectan significativamente la vida o
bienestar de otras personas
TA( X) TD(
Existen oportunidades de hacer | SUGERENCIAS:
linea de carrera
TA( X) TD(
Me brindan la formacién necesaria | SUGERENCIAS:
para desarrollarme como persona y
profesional
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
En el trabajo cumplen con los
convenios y leyes laborales
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Me siento conforme con mi
horario laboral
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Entiendo claramente la mision y
vision de la empresa
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Mi organizacién difunde sus
politicas y procedimientos
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Me siento conforme con las
normas Y politicas de la empresa
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Mi jefe tiene la formacion técnica
y profesional para hacer su trabajo
TA( X) TD(
Me siento conforme con la forma | SUGERENCIAS:
en que mi jefe planifica, organiza,
dirige y controla nuestro trabajo
La gerencia es competente en | TA( X) TD(

llevar el negocio

84



SUGERENCIAS:

TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Mi jefe inmediato me comunica si
realizo bien o mal mi trabajo
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Los jefes incentivan y responden
a sugerencias e ideas
TA( X) TD(
Los jefes crean un ambiente de | SUGERENCIAS:
confianza, son accesibles y es facil
hablar con ellos
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Me agrada la forma de
relacionarme con mis superiores
TA( X TD
Considero que la distribucion (X) (
fisica del area de donde laboro me | SUGERENCIAS:
permite  trabajar comoda vy
eficientemente
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Me dan todos los recursos y
equipos para hacer mi trabajo
TA( X) TD(
Las condiciones de limpieza, | SUGERENCIAS:
salud e higiene en el trabajo son muy
buenas
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Mi remuneracion esta de acuerdo
con el trabajo que realizo
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Estoy conforme con los premios
que recibo
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:

Recibo los beneficios de acuerdo
con ley
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TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Tengo buenas relaciones con mis
comparnieros de trabajo
TA( X) TD(
SUGERENCIAS:
Las personas se preocupan por
sus companeros de trabajo
TA( X) TD(
¢ Se encuentran bien definidas las SUGERENCIAS:
funciones de sus labores? )
TA( X) TD(
¢Se encuentran bien definidas las | o\ ;cERENCIAS:
responsabilidades de sus labores? ’
TA( X) TD(
¢ Se encuentran bien definidas las
metas y expectativas de sus| SUGERENCIAS:
labores?
TA( X) TD(
¢ Cuenta usted con el/los equipos SUGERENCIAS:
necesarios para realizar su labor? ’
TA( X) TD(
¢(Cuenta usted con la/las
herramientas  necesarias  para | SUGERENCIAS:
realizar su labor?
TA( X) TD(
¢ Cuenta usted con el personal de
apoyo necesario para complementar | SUGERENCIAS:
su trabajo?
TA( X) TD(
¢Se siente satisfecho con sus | o aERENCIAS:
condiciones salariales? '
TA( X) TD(
¢Se respetan las fechas de| g GERENCIAS:
pago? )
¢Los ambientes del centro de | TA( X) TD(

labores se encuentran
correctamente distribuidos?
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SUGERENCIAS:

TA| %)

iLos ambientes del centro de
SUGERENCIAS:

labores estan muy bien iluminados y

TD(

ventilados?

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 44 N°TD

2. COMENTARIO GENERALES: El instrumento es fiable

3. OBSERVACIONES: Sin observaciones
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CMIN® 43637619
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Figura 9: Recoleccion de datos
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Figura 11: Recoleccion de datos
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. GAMAN

i

INGENIEROS

1

Consentimiento informado
Chiclayo, 20 de julio del 2022

Estimada Sefiora

Dra. Carla Reyes Reyes

Directora de Escuela Profesional de Administracién
Facultad de Ciencias Empresariales

Universidad Sefior de Sipan

Presente. -

Por medio de la presente, hacemos constar que el Sra. Tello Abad Cinthia
Yamali estudiante de su prestigiosa casa de estudio, tiene las autorizaciones

correspondientes para realizar la investigacién titulada:

LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL EN GAMAN INGENIEROS S.R.L,
CHICLAYO 2022

Se expide el presente documento para los fines que el usuario crea
pertinente.

Atentamente

GERENTE gg
NERAL
GAMAN INGENIEROS SRL

-
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Anexo 03: Autorizacion del autor

I$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN
FORMATO N° T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 31 de febrero de 2022
Sefiores
Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito:
Cinthia Yamali Tello Abad con DNI 46707931

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada: LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO
LABORAL EN GAMAN INGENIEROS S.R.L CHICLAYO-2022, presentado y aprobado en el afio 2022
como requisito para optar el titulo de Licenciado en Administracion, de la Facultad de

CIENCIAS EMPRESARIALES, Programa Académico de ADMINISTRACION, por medio del presente
escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en
desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la
produccion intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su
contenido de la siguiente manera:

e Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio Institucional en el portal web del Repositorio Institucional —
http://repositorio.uss.edu.pe, asi como de las redes de informacion del pais y del
exterior.

e Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo; para todos
los usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la
correspondiente cita bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su
autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En efecto,
la Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor,
para lo cual tomard las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE FIRMA
DOCUMENTO DE

IDENTIDAD

Cinthia Yamali Tello Abad 46707931 | @AM

l
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Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LAB  Tello Abad Cinthia Yamali Falla Gémez C
ORAL EN GAMAN INGENIEROS S.R.L, CH arolina de Lourdes

ICLAYO 2022

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
9878 Words 54581 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMANG DEL ARCHIVO

46 Pages 157.6KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Feb 8, 2023 4:09 PM GMT-5 Feb 8,20232 4:10 PM GMT-5

® 23% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

= 19% Base de datos de Intermet + 2% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Crossr|

+ 14% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

+ Material bibliografico + Material citado

* Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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Universidad
Senior de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

¥o, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucion N*0436-2022-FACEM-USS, presentado por la Bachiller Tello Abad
Cinthia Yamali , con su tesis Titulada La Motivacion y el desempeiio laboral en Gaman
Ingenieros S.R.L., Chiclayo 2022

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 23% venficable en el reporte final del analisis de onginalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N® 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 08 de febrero de 2023
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Dr. Abraham José Garcia Yovera
DNI N® 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracién.
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