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RESUMEN

La presente investigacién se realiz6 en Promart Santa Clara - Lima, 2020; se
plante6 como objetivo general determinar la relacion entre la motivacién y el desempefio
laboral de los colaboradores de Promart Santa Clara - Lima, 2020. La formulacion del
problema responde a la siguiente pregunta ¢Existe relacion entre la motivacion y el
desempeiio laboral de los colaboradores de Promart Santa Clara - Lima 2020? La
metodologia es de tipo descriptivo - correlacional con disefio no experimental- transversal
con un enfoque cuantitativo, para el analisis de los resultados y la interpretacion de estos
se utilizo la encuesta aplicada sobre una muestra de 121 colaboradores. Los resultados de
la investigacion mostraron que con que respecto a la correlacion existe una relacion
significativa entre las variables motivacion y el desempefio laboral, donde se obtuvo una
correlacion Rho de Spearman de 0.807 con significancia bilateral de 0.01. Se concluye que
el nivel tanto de la variable independiente como la variable dependiente es regular para

ambas.

Palabras Claves: Motivacién, Desempefio Laboral, recompensa, estimulo y

comportamiento.
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ABSTRACT

This research was carried out at Promart Santa Clara - Lima, 2020; The general
objective was to determine the relationship between motivation and job performance of
Promart employees Santa Clara - Lima, 2020. The formulation of the problem answers the
following question: Is there a relationship between motivation and job performance of
employees of Promart Santa Clara - Lima 20207 The methodology is descriptive-
correlational with a non-experimental-cross-sectional design with a quantitative approach.
For the analysis of the results and the interpretation of these, the survey applied to a sample
of 121 collaborators was used. The results of the research showed that with respect to the
correlation there is a significant relationship between the variables motivation and job
performance, where a Spearman Rho correlation of 0.807 was obtained with a bilateral
significance of 0.01. It is concluded that the level of both the independent variable and the
dependent variable is regular for both.

Keywords: Motivation, Job Performance, reward, encouragement and behavior.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica
En el Contexto Internacional

Vaca (2017) en su articulo “Motivacion laboral de los servidores de Ecuador.”
menciona el elemento motivacional si influye en el proceso del servicio
administrativo de los servidores publicos. El manejo de la voluntad individual tiene
una alta preocupacion para las empresas del sector publico que usan la motivacion.
La finalidad es vincular aquellos factores sobre motivacion en el trabajo que definen
el desempefio de los servidores publicos en los 10 ultimos afios, analizando varias
teorias de motivacion que van a permitir encontrar esos factores que incrementen
la motivacion de los funcionarios en el Pera. Con estos resultados se contrastan las

consecuencias y la creacion de disefios de modelos tedricos.

Santa Cruz (2017) identifico la problematica sobre la motivacion y como
influye en el desempefio laboral de trabajadores publicos, los que han traido
problemas en su trabajo porque hay otros factores que si influyen negativamente a
dichos elementos por lo tanto el area de RRHH ha determinado que los funcionarios
son muy importantes dentro de la empresa por lo cual se ven en la obligacién de

hacer seguimiento a dichas variables dentro de la empresa.

Diaz (2017) sefiala que la seguridad en el trabajo es transcendental, ya que
sirve para que los trabajadores sientan seguridad para efectuar sus tareas en la
organizaciéon, debido a la existencia de factores como humedad, luz, escazas
sefales y EPP los cuales influyen al desenvolvimiento en el trabajo debido a que
es necesario evaluar el entorno, recursos, materiales, equipos de trabajo, etc. y de

esa forma evitar accidentes en el momento exacto que pueda generarles dafos.

Rojas (2018) apunta que el desempefio laboral es conocido la manera en
que el trabajador logra con efectividad las metas que le ha propuesto su jefe
inmediato u organizaciéon que lo contraté y no puede identificarse si no se determina
mediante la etapa de evaluacién en el que el evaluador considera distintos factores
vinculados a los objetivos logrados y propuestos ademas de la actitud del trabajador
para hacer frente a cada objetivo. Actualmente la capacitacion es primordial en una

empresa porque su préctica la lleva al éxito, se quiere que los colaboradores no
13



s6lo hablen de un tema laboral, si no, que deben ser capacitados para mejorar
aspectos de la organizacion, la evaluacion del desempefio refleja las debilidades

de la estructura y los sectores en donde debe ser reforzada la formacion.

Carrillo & Villacis (2017) menciona que la motivacion es un instrumento clave
gue da fortaleza a la variable denominada desempefio laboral ya que asi disminuye
la rotacion del personal y suma el trabajo en equipo y toma de decisiones. Al bajar
la rotacion del personal los objetivos de la empresa se llegan a cumplir junto a la
productividad que fortalece las relaciones interpersonales para un excelente clima

organizacional.

En el Contexto Nacional

Castillo (2018) sefiala como ejemplo a la problematica presente en una
empresa financiera por su baja calidad motivacional que se aprecia en sus
trabajadores que se desempefian como asesores financieros en el area de créditos,
y tiene como fin aportar su mejoria. Se busca incrementar la seguridad y confianza
entre los que trabajan en la organizacion y la identificacién con los objetivos y
operaciones de esta, motivar la cultura organizacional a niveles en que ellos sientan
parte de la misién y de la vision de la compafiia para promover las capacidades de
liderazgo en cada area.

Ramos (2019) en su investigacion sefiala que el desempefio de las
empresas y su continuidad necesita de los colaboradores, y de gerentes
capacitados en poder crear un clima motivador. Ofrecer premio y no solo de tipo
econdémico, sino ademas reconocer, por ejemplo, al colaborador del mes debido a
su buen desempefio. Esta investigacion analiza de forma critica a la motivacion y
al desempefio que venian exteriorizando los colaboradores para con la
organizacion Textil Del Valle, donde se preguntan ¢(A qué se debe el bajo
desempefio de los colaboradores? Ya que se cree que se cuenta con los

trabajadores calificados, pero actualmente su rendimiento no es el deseado.

Castafeda & Julca (2016) menciona el caso de una empresa, la cual no tiene
un plan para motivar a sus trabajadores del departamento de ventas, por tal se cre6

su respectivo plan tomando en cuenta a la motivacion extrinseca tiene mayor
14



influencia en los colaboradores debido a que ellos sefalaron que se necesitan de
incentivos econdmicos, ademas sefialaron que existia interrelacion entre la
motivacion y productividad y destaca la influencia del plan de motivacion para la
productividad y rentabilidad de la organizacion.

Monteza (2017) sefiala que, en Peru, el entorno laboral es muy importante
para las instituciones del estado, debido a que los funcionarios no tienen buena
relacion con los jefes debido a su autoritarismo, lo cual desemboca en la nula
representatividad que sienten por parte de estos ultimos, ademas no se sienten
parte de la entidad estatal por lo que influye llanamente en su desempefio laboral.
Se debe promover el compaferismo entre jefes y colaboradores, para tener un
mejor clima laboral, pero, hay otros elementos que el clima y desempefio laboral
sea bajo entre ellos como la escaza motivacion, relacion de comparieros, salario
bajo, pocos instrumentos y mala infraestructura. Se debe promover un entorno
saludable ya que se debe vincular los objetivos empresariales con los personales,
debido a que son importantes para la empresa, impidiendo el bajo desempefio y

gue los colaboradores estén conformes en su lugar de trabajo.

En el Contexto Local

Vasquez & Wiesse (2018) sefiala el caso de la empresa Frutos Tropicales
SA, afectada recientemente por la nueva competencia, trabajadores administrativo
y de campo, quienes fueron fieles a la empresa durante mucho tiempo, escogieron
otras opciones de trabajo pesa a la experiencia obtenida en la organizacion, la
gerencia no encontraba las razones, debido a que nunca creyeron en efectuar

investigaciones sobre qué piensan los colaboradores en su entorno de trabajo.

La motivacion no puede ser observada, ya que esta al interior y forma parte
del individuo en cierto instante, frente a esto, se deduce partiendo de actitudes
especificas desde la necesidad primaria hasta la satisfaccion de dicha conducta.
Para la gerencia es un reto encontrar en sus trabajadores administrativos que los
motiva y necesitan, para obtener mediante ciertas acciones obtener un buen

desemperio laboral que les ayude a realizar un proceso continuo sobre lo que

15



necesitan, requieren y esperan de los trabajadores, y asi poseer altos y optimos

resultados individuales y empresariales.

En el contexto Institucional

En el diagnostico, Promart Santa Clara pertenece al grupo Intercorp, ubicada
en el distrito de Ate Vitarte, carretera Central KM 10.5 dentro del C.C. Real Plaza,
es una organizacién dedicada a la decoracion, construccion, remodelacion de su
hogar, en donde se encontrara varias areas como iluminacion, jardin, pintura,
limpieza, cocinas, bafios, muebles, herramientas, electricidad, gasfiteria, ferreteria,
materiales de construccion y, sus colaboradores brindan siempre un buen servicio
denominado experto y amable como mision y su visidn es ser la marca de
mejoramiento del hogar preferida por los consumidores, por ende, se busca
encontrar si la motivacion ejerce influencia explicita en el desempefio laboral de sus
trabajadores.

Se pronostica que, si la empresa no pone atencion a la motivacién de sus
colaboradores su desempefio laboral no sera el correcto e idoneo, y con la presente
investigacion se dara a conocer el resultado de los indicadores para que la empresa
tome las medidas respectivas en cuanto a la motivaciéon y desempefio laboral.

En el control de pronéstico, brindaré informacion de cémo la motivaciéon
influye en el desempeiio laboral de los colaboradores de Promart Santa Clara -
Lima, 2020 para mejorar dichas variables muy relevantes dentro de la empresa.

1.2. Trabajos Previos

A Nivel Internacional.

Omar et al. (2021) se orientd a investigar la influencia entre la motivacion y
la satisfaccion laboral . La motivacion laboral juega un papel vital en la
determinacion de los niveles de satisfaccion laboral. En el contexto del Politécnico
de Malasia, estudios limitados han investigado la influencia de la motivacién laboral
en la satisfaccion laboral entre el personal académico de dicha institucion. Por esta

razon, asumieron como objetivo general examinar la influencia de la motivacion
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laboral en la satisfaccion laboral del personal académico politécnico. Este estudio
empled una investigacion cuantitativa y un estudio transversal Unico. Los datos se
recopilaron mediante el método de encuesta. Los resultados obtenidos del anélisis
de regresion multiple mostraron que, la motivacion laboral influia de manera
significativa y positiva en la satisfaccion laboral. Mas especificamente, la motivacion
intrinseca y extrinseca mostr6 una influencia significativa y positiva en la
satisfaccion laboral. Implica que mejorar la motivacion laboral en términos de
motivacion intrinseca y extrinseca es de vital importancia para aumentar la
satisfaccion laboral entre el personal académico politécnico. Por tanto, este estudio
pretendié contribuir a la gestidon politécnica como indicador en el proceso de toma

de decisiones para alcanzar los objetivos deseados en el futuro.

Pancasila et al. (2020) asumieron como principal objetivo determinar el
efecto de la motivacion laboral y el liderazgo en la satisfaccion laboral y sus
implicaciones en el desempefio de los empleados. La metodologia fue cuantitativa
por lo que se aplicé una encuesta a 355 muestras de la empresa que fueron
seleccionadas por muestreo aleatorio. Los resultados sefialaron que el liderazgo y
la motivacién laboral tienen un efecto positivo y significativo en la satisfaccion
laboral. En este sentido se evidencia que los estilos de liderazgo promueven una
satisfaccion intrinseca en los empleados cuando se percibe que el lider se preocupa
por los colaboradores y se aplican acciones a favor de la proteccion de estos. Por
otro lado, la proporcidon de motivacion laboral se encuentra ligada a las politicas de

la empresa para entregar sueldos acordes del mercado.

Hassan et al. (2020) asumieron como principal objetivo identificar la relacion
entre el desempefio laboral con el estrés laboral, la satisfacciéon y la motivacion. La
investigacion tuvo una metodologia cuantitativa mediante la aplicacion de un
cuestionario a la muestra de 360 trabajadores de dicha universidad. Dentro de los
resultados se encontré que no acaecia una significativa interrelacion entre el estrés
y el desempefio laborales de la investigacion. Mientras que, por otro lado, la
satisfaccion y el desempeifio laborales tienen una relacion convincente entre si.
Concluye que una necesidad investigar las mejores practicas para los gerentes de
Recursos Humanos en investigaciones futuras para mejorar el desempeiio del

empleado mediante la satisfaccion y motivacién en el trabajo.
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Heryanto (2019) asumié como principal objetivo obtener evidencia empirica
sobre el efecto de la motivacién laboral y el clima laboral sobre el desempefio con
la satisfaccion como variable interviniente del personal de educacion y rectorado.
El tipo de investigacion utilizada es descriptiva cuantitativa, cuya muestra fue de
187 personas. Los resultados mostraron que la motivacion laboral tiene un efecto
positivo y significativo en la satisfaccion del personal educativo de Rectorado,
indicado por valores de significancia t, que equivale a 0.001 menor que a = 0.05
(0.001 <0.05) con un coeficiente de regresion de 0,206. El ambiente de trabajo tenia
un significativo y positivo efecto en la satisfaccion de los empleados del personal
de educaciéon del rectorado y de Una y, que se indica mediante un valor de
significancia t de 0,000 menor que a = 0.05 (0,000 <0,05) con un coeficiente de
regresion de 0,374. El trabajo de motivacion tenia un efecto significativo y positivo
en el desempefio del personal de educacion de Rectorado y Una y, indicado por un
valor de significancia de t de 0,000 menor que a = 0.05 (0,000 <0, 05) con un
coeficiente de regresion de 0,319. El clima laboral influia significativa y
positivamente en el desempefio del personal educativo del rectorado de Unand,
indicado por un valor significativo t de 0.023 menor que a = 0.05 (0.023 <0.05) con
un coeficiente de regresion de 0.166. Se concluye gue la satisfaccion laboral tiene
un efecto positivo y significativo en el desempefio del personal educativo del
Rectorado UNAND, indicado por el valor de significancia de t 0,000 menor que a =
0,05 (0,000 <0,05) con el coeficiente de regresion de 0.390.

Sanchez et al. (2018) asumieron como principal objetivo valorar el desempefio
laboral y el efecto en la productividad en empresas de México. La metodologia fue
de tipo descriptiva durante la primera etapa mientras que en la segunda es de tipo
propositiva debido a que afiade la propuesta de accion de la organizacion ademas
la poblacién la conformaron 21 compafiias que estaban catalogadas con la
codificacion N°311830, cuya informacion de ubicacion fueron encontrados en el
Directorio Estadistico Nacional de Unidades Econdmicas (DENUE). La poblacion
de estudio fueron las microempresas (0 a 10 empleados). Dentro de los resultados
esta que el 83% de los colaboradores poseen un desempefio aceptable reflejado
en la estancia en el negocio también se encontr6é que el 15% de los trabajadores
necesita de atencion para optimizar los niveles de desempefio mostrado en una

Optima produccion, gestion y ventas que garanticen la estancia de la organizacion.
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A Nivel Nacional

Vasquez & Wiesse (2018) asumieron como principal objetivo describir a las
variables de estudio aplicadas a una empresa del sector agroindustrial en
Lambayeque a través de la aplicacion del método paradigma, cuya metodologia fue
de tipo cuantitativa ademas de una encuesta de tipo descriptiva. Su poblacion la
constituyeron 17 colaboradores de la empresa agroindustrial unidad de estudio.
Dentro de los resultados se obtuvo que, entre ambas variables analizadas, el
resultado concerniente a su relacion es significativo (p<0.05). Esto conllevo a
confirmar que, acaecia un significativa y moderada relacion (r=0.604) entre ambas
variables de estudio. Se concluyé que, al contar con motivacién de tipo favorable,
esta influia llanamente en el desempefio de los colaboradores, lo que quiere decir
que la alta motivacion permite obtener una buena motivacion para su propio bieny

el de los colaboradores, con respecto a la productividad y eficacia.

Delgado (2018) tuvo como principal objetivo analizar y estudiar la motivacién
de los asesores comerciales de dicha compafiia y la forma en que las dimensiones
de la variable permiten saber el grado de motivacién que tienen los trabajadores en
las tiendas Adidas. Ademas, aplicé la metodologia de tipo descriptiva, cuantitativa
y con un disefio no experimental-transversal, a su vez la muestra pesquisada la
conformaron 36 asesores comerciales con horarios a tiempo completo y medio
tiempo. Los resultados determinaron que los niveles de motivacion de los
vendedores son muy altos, cuyo porcentaje es de 25%. Por ende, no hubo mucha

diferencia del porcentaje con respecto a otros niveles.

Cornejo (2019) realizdé la investigacion “Capital humano: Motivacién y
liderazgo.”, en la que sefala las empresas no son las mismas a las de ayer, que los
cambios externos influyen significativamente en el accionar constante de la
organizacion, frente a esto, cada componente de esta tiene que formarse para
acomodarse con cada cambio. Por dicho motivo, tuvo como objetivo estudiar las
variables en una empresa segun el estilo de liderazgo del gerente y la influencia en
cada uno para la ciudad de Iquitos. Aplico la metodologia de tipo descriptiva y el
instrumento para recolectar la informacion a los trabajadores en cierta empresa.
Dentro de los resultados se tuvo que el 47% tuvo una respuesta positiva sobre la

motivacion mientras que el 53% sefiald una respuesta negativa acerca de las
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necesidades fisicas y seguridad como parte del entorno de trabajo. Llegd a la
conclusion que el talento humano es el elemento de mayor relevancia para la
empresa siendo importante para la transformacion de la misién, partiendo por la
economia hasta la economia humana, desde el capital de trabajo hasta el
desarrollo, fortaleciendo el talento humano, lo que le ofrece ventaja competitiva

durante mucho tiempo a la organizacion.

Nufiez (2018) asumié como principal objetivo establecer la interrelacidon
existente entre las variables aplicadas a la unidad de investigacion, mediante la
metodologia cuantitativa y disefio correlacional. La muestra la constituyeron 25
colaboradores de la empresa, ademas aplico al cuestionario como instrumento para
la recapitulacion de informaciones. Dentro de los resultados se encontré que hay

acaecia relacion entre las variables pesquisadas,

Chiroque (2019) abordo el desempefio laboral de un grupo de colaboradores.
Dicha empresa se encarga de recuperar montos adeudados por créditos brindados
por la Cooperativa de Ahorro y Crédito Tumén, Financiera Efectiva y Banco de
Comercio, mediante la cobranza telefénica. Se conoce que el desempefio de los
trabajadores no es el correcto, o que permite mermas e incomodidad a los jefes
superiores, debido a que los colaboradores no cumplen con los objetivos
esperados, generando pérdidas a la empresa. Por eso, asumié como principal
objetivo analizar el desempefio laboral de la compafiia. Aplicé la metodologia de
tipo no experimental, transversal a través de la aplicacion de la encuesta. Por otro
lado, mediante el analisis de los resultados en ambas variables, se determin6 que
acaecia un alto desempefio laboral con 53.85%, ademas la eficiencia contaba con
un nivel alto, empero, la eficacia era baja, confirmando que los gestores si hacen
uso de los recursos que ofrece la organizacién, pero no se alcanzan las metas. Por
altimo, el desempefio laboral es conforme, pero, la actuacién debe ser rapida y no
permitir que estos puntos criticos influyan en el desempefio de los gestores de

cobranza.

A Nivel Local

Diaz & Choque (2019) asumieron el como objetivo conocer la relacion
existente entre las variables de estudio. La metodologia aplicada fue descriptivo

correlacional, con un disefio no experimental-transaccional aplicando una encuesta
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a la muestra de 80 conductores. Dentro de los resultados se encontré que existe
relacion significativa entre las variables, ademas la relacion es de manera parcial,
debido a que tiene relacion directa entre ciertos factores de la variable motivacion
y otros factores de la variable satisfaccion laboral. Ademas, se encontré que tres
dimensiones de la motivacion y de la dimension motivacién extrinseca tienen
relacion significativa con la relacion Satisfaccion Laboral, se hallé que, para toda la
relacion es directamente proporcional. Ademas, se encontré que un gran porcentaje
de la poblacion tiene alta motivacion intrinseca, como identidad y retroalimentacion
y facilidades del area y vinculo jefe-colaborador, conocido como motivacion
extrinseca, ademas se hallé que un gran nimero de trabajadores no se encuentran

ni satisfechos ni insatisfechos.

Gonzales & Atahuaman (2019) investigaron la motivacion laboral en un
grupo de colaboradores. La motivacion Laboral se trata de estimulos, a través del
que se impulsa al individuo en cierta forma generando un desempefio en especifico.
Asumieron como principal objetivo examinar y observar el grado de motivacion de
los colaboradores en la empresa unidad de investigacion y aportar en mejorar con
respecto a la informacion obtenida. Se aplicé la metodologia de tipo descriptiva,
cuya muestra fue de 40 trabajadores, usando el instrumento desarrollado por Sonia
Palma para medir la motivacion laboral y sus dimensiones: motivacién de logro,
poder y afiliacién. Obteniendo como resultado que la motivacion laboral se
encuentra en un nivel moderado con 45%. Llegd a la conclusion que para tener a
los colaboradores con una alta motivacién se necesita lograr las metas y objetivos

disefados.

Montenegro & Valenzuela (2019) en su investigacion “El desempefio laboral
en las organizaciones.” mencionaban que el desempefio laboral es trascendental
dado que el colaborador muestra la maxima eficiencia con respecto a su trabajo
alcanzando excelentes resultados para su puesto de trabajo para lograr los
objetivos plasmados por la empresa. Su objetivo fue conocer de forma estructurada
el desarrollo con respecto a la conceptualizacion del desempefio laboral en las
compafiias. Se aplico la metodologia de revision tedrica a traves de la busqueda
de informacién en sitios cientificos vinculados a la variable de estudio. Fue creado
en el fin del siglo XI con los hechos y méritos de oficiales de EE.UU. para elegir el
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personal de batalla, a lo largo del tiempo se convirtid en una estrategia para apoyar
a aquellos que no alcancen sus estandares o normas de la empresa conocido como
desempefio laboral. Es definido como el trabajo efectuado para alcanzar las metas
plasmadas por la empresa. Mostr6 3 modelos: M. de Campbell en el que el
desenvolvimiento de la persona cuenta con conductas interpersonales, cognitivas
y conductuales importantes para los objetivos empresariales. Modelo de Litwim y
Stringer, el cual sefiala al clima en la empresa, como el grupo de caracteristicas
medibles del entorno laboral que ayude a medir ciertos factores internos y externos
los cuales influyen en el desempefio laboral. Modelo de Vroom sefiala a que los
trabajadores no se sienten satisfechos cuando realizan sus tareas, tanto que les
permita generar lo que buscan, aquellas personas que estan motivadas a efectuar
sus tareas, obtener un mejor desempefio. Llegé a la conclusién que el desempefio
laboral tiene un papel importante en que los trabajadores alcancen los objetivos

establecidos por la empresa.

Aguirre & Carrillo (2018) asumieron como principal objetivo localizar la
interrelacion que acaecia entre la motivacion y el desemperio laboral. Ademas, la
metodologia fue de disefio no experimental - transversal mediante la aplicacion de
una encuesta a la muestra de 20 trabajadores de la entidad. Los resultados
mostraron que el 50% de los colaboradores sefiala tener una motivacion baja
mientras que la otra mitad sefiala que la motivacién se encuentra en un nivel medio,
a su vez, el 15% de los colaboradores posee un alto nivel de desmotivacion, por
otro lado, sobre el desempeiio laboral, el 35% sefala un nivel alto con respecto al
trabajo en equipo, ademas para el 45% de trabajadores el nivel de productividad
era alto. Sobre el nivel del desempefio laboral esta se encontraba en un 50% en un
nivel muy alto. Finalmente, llegé a la conclusion que la relacion entre las variables
de estudio no era significativa, fundamentado en el valor de p-valor=0.000. El valor
del coeficiente de correlacion 0.810 ayudo a confirmar que acaecia una correlacion
positiva fuerte entre el desempefio laboral y la motivacion laboral, esto quiere decir,

si la motivacién laboral es mayor entonces se tendra un mejor desempefio laboral.

Huaman (2019) asumiéo como principal objetivo establecer la correlacion
acaecida entre el clima y el desempefio laboral. Se us6é como tipo de investigacion

a la basica, descriptiva, correlacional, con disefio no experimental, de enfoque
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cuantitativo y corte transversal, partiendo del método hipotético deductivo. La
poblaciéon la conformaron 80 funcionarios de la institucion a los cuales se les
desplegd una encuesta validada por juicio de expertos y cuya confiabilidad se dio
haciendo usanza del Alfa de Cronbach. Llegé a la conclusion que la interrelacion
de ambas variables alcanz6 un coeficiente Rho de Spearman = 0,241* por
consiguiente, aceptandose la hipotesis alterna, lo que termind por confirmar que, si

hay correlacién entre ambas variables pesquisadas.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Motivacién laboral

1.3.1.1. Conceptualizacion de motivacion laboral

Souders (2020) sefala que la motivacion laboral se trata de recompensas
extrinsecas, de manera de compensacion, beneficios o gratificaciones de desarrollo
profesional.

Son gratificantes aquellas actividades que desafian al individuo o le
generan interés. Se sabe que las recompensan suelen focalizar y condicionar la
atencion y funcionan solo si se optimiza la habilidad para realizar algo propiamente
valioso. “En cambio, la motivacidn extrinseca genera motivacion en los trabajadores
cuando se efectlian acciones algoritmicas, pero perjudica la parte creativa” (Coulter
& Robbins, 2018, pag. 41).

Varma (2018) sefiala que, en el entorno empresarial actual, como ocurre
con las altas pérdidas de puestos de trabajo debido a despidos y para crear una
organizacién ajustada, se debe detener las pérdidas de rendimiento de los
trabajadores debido a la disminucién de la satisfaccién laboral y la falta de
motivacion para continuar con la organizacion por mucho tiempo. Los empleados
motivados y satisfechos tendran un enfoque comprometido con objetivo
organizacional; a su vez, las organizaciones también deberdn mostrar un
compromiso similar hacia los objetivos de los empleados. Aqui, el rol protagénico
del departamento de Recursos Humanos es trabajar continuamente hacia la
alineacion de aspiraciones del empleado con los objetivos empresariales. Pueden

lograrse mediante la creacién de un entorno de trabajo inspirador que promueva y
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aborde la necesidad de crecimiento y desarrollo de los empleados. Estos factores,
aunque son de naturaleza compleja y no pueden ser abordados para cada
empleado, ya que pueden variar de un caso a otro. La satisfaccion laboral estudia
no solo para manejar la rotacion, incluye también otros efectos adversos de la
insatisfaccion como el absentismo, bajo rendimiento, baja moral, baja contribucion
al equipo, menos coordinacion, menos orientacion hacia el objetivo organizacional,
estos pueden influir en las capacidades de las compafiias para combatir en el

entorno empresarial.
1.3.1.2. Teorias de la motivacion.

Robbins y Coulter (2018), revelan una serie de distintas teorias sobre la

motivacion, estas son las seis (06) mas resaltantes:
Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow.

Propone que todo individuo tengo jerarquia en una jerarquia con cinco
necesidades colocadas en una pirdmide, cuya importancia dependera del grado de
importancia que se le dé: Necesidad fisiologica, son basicas ya que permiten la
supervivencia de la persona tales como alimentarse, tener una casa, etc. Necesidad
de seguridad, vinculada a protegerse de dafios emocionales o fisicos. Necesidad
social, vinculado al afecto, sentido de pertenencia y amistad. Necesidad de estima,
vinculado al ser reconocido y estimado, se incluye la valoracion y respeto propio y
Necesidad de autorrealizacion, vinculado a la necesidad de desarrollo, lograr el

maximo potencial y satisfaccion individual. (Coulter & Robbins, 2018, pag. 121).
Teoria Xy Y de McGregor.

La teoria X sefiala que los colaboradores cuentan con escasos intereses, no
quieren trabajar, no quieren responsabilidades y necesitan manejarlos de cerca
para que laboren de forma efectiva; por otro lado, la teoria Y, tiene una visiébn buena
gue considera a los trabajadores como a gusto con su trabajo, quieren y buscan
responsabilidades y se puede dirigir a ellos mismos. (Coulter & Robbins, 2018, pag.
122).

Teoria de las tres necesidades de McClelland.

Este autor determind que hay tres necesidades obtenidas consideras como
principales motivadores del trabajo: Necesidad de logro, impulsar las ganas de
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sobresalir, para lograr el éxito sobre un grupo de patrones. Necesidad de poder,
necesidad para que unos se desemperfien de forma que no se llegaria con ninguna
otra forma y necesidad de afiliacion, desde de sostener vinculos mas personales y
cercanas. (Coulter & Robbins, 2018, pag. 123).

Teoria de los dos factores de Herzberg.

Denominado como la teoria de higiene y motivacion. Desde esta perspectiva
se relacionan factores intrinsecos como por ejemplo la satisfaccion laboral y por
otro lado a los extrinsecos como la insatisfaccion laboral. Considera como
elementos motivacionales al logro, reconocimiento, el propio trabajo,
responsabilidad, desarrollo y evolucion; ademas dentro de los factores de higiene
se encuentran la supervision, el seguro ofrecido por la empresa, vinculos con los
jefes y demas compaferos, entorno laboral, pagos de salario, estatus y vida
personal. Sefiala que, para motivar a las personas, es necesario destacar los
elementos motivacionales, es decir los elementos intrinsecos relacionados al
trabajo. Gracias a las caracteristicas pertenecientes a la unidad de estudio y la
sencillez del instrumento aplicado, se uso dicha teoria como parte del sustento
teorico del estudio (Coulter & Robbins, 2018, pag. 124).

Dicha teoria fue formulada por el psicélogo Frederick Herzberg para exponer
de mejor forma el desenvolvimiento de los individuos en momentos de trabajo.
Propone la existencia de dos elementos que guien el desenvolvimiento de los
individuos. La satisfaccion forma parte de los factores de motivacion. Los cuales
permiten incrementar la satisfaccion de la persona, pero poco efecto en su
insatisfaccion. La insatisfaccién nace a consecuencia de los factores de higiene. Si
estos fallan o no son los correctos, generan insatisfaccion, pero su estancia no

genera mucho efecto en su satisfaccion al largo plazo.
Teoria del refuerzo

La teoria del refuerzo simplemente analiza la correlacion acaecida del
desemperio y sus derivaciones ademas se centra en transformar o cambiar el los
desempeiios y conductas de los colaboradores en el trabajo mediante el uso
apropiado de recompensas y castigos inmediatos. Modificacion de la conducta es
el nombre que se le da a un conjunto de técnicas mediante las cuales se utiliza la

teoria del reforzamiento para modificar la conducta humana. El supuesto basico
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gue subyace a la modificacion de la conducta es la ley del efecto, que establece
gue la conducta que se refuerza positivamente tiende a repararse y la conducta que
no se refuerza tiende a no repararse. El refuerzo se define como todo aquello que
provoca la repeticion o inhibicion de una determinada conducta. La primera de las
cuatro herramientas de refuerzo es el refuerzo positivo, que sugiere la
administracion de una consecuencia agradable y gratificante después de un
comportamiento deseado. Por ejemplo, el elogio inmediato para un empleado que
llega a tiempo o hace un poco mas en su trabajo aumentara la probabilidad de que
estos comportamientos deseados vuelvan a ocurrir. Luego, evitar el aprendizaje o
el refuerzo negativo es la eliminacién de una consecuencia desagradable después
de un comportamiento deseado donde los empleados aprenden a hacer lo correcto
al evitar situaciones desagradables, y ocurre cuando un supervisor deja de criticar
o reprender a un empleado una vez que el comportamiento incorrecto ha cesado.
(Coulter & Robbins, 2018, pag. 125).

Teoria de la expectativa

Sefiala que la motivacibn va a depender de las personas y sus
expectativas sobre la habilidad para efectuar sus funciones y obtener recompensas
Se fundamenta en la relacién del esfuerzo, desempefio y conveniencia de generar
resultados por parte de las personas vinculadas al desempefio alto. La primera
relacion, esfuerzo y desempefio, implica si poner esfuerzo en una tarea conducira
a un alto desempefio. “Para que las expectativas sean altas, se necesita que las
personas tenga las capacidades, experiencias anteriores y maquinas, herramientas
y oportunidades necesarias para desempefarse” (Coulter & Robbins, 2018, péag.
126).

La segunda relacion, desempefio y resultado, implica si el desempefio
exitoso conducira al resultado deseado. Por ejemplo, un empleado que esta
motivado para ganar un premio relacionado con el trabajo. Se trata de la idea de
gue un rendimiento alto realmente conducira a la consecucion de un premio. Sin
embargo, si los empleados no valoran la disponibilidad de los resultados con un
gran esfuerzo y un buen desemperio, la motivacion sera baja. No busca establecer
los tipos especificos sobre necesidades, ya que solo busca determinar su existencia

y que son Uutiles para cada persona. Por ejemplo, un empleado podria querer
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ascender a un puesto de mayor responsabilidad y otro podria tener un alto valor
para las buenas relaciones con sus compaferos. Por lo tanto, la primera persona
estard motivada para trabajar duro por un ascenso y la segunda por la oportunidad

de un puesto de equipo. que lo mantendra asociado con un grupo.

1.3.1.3. Importancia de la motivacion.

Segun Bawa (2017) se encuentra en su origen y sentido. Al comienzo se le
consideraba como automotivacion ya que nacia naturalmente de las carencias
psicolégicas propias, curiosidad personal y ganas de crecer. Partiendo de la
perspectiva laboral, esto ayuda a generar un entorno positivo para que el
colaborador determine su funcién, sin considerar premios o castigos y solo por la
razon de considerar que es la mejor opcidbn y como consecuencia se obtiene
satisfaccion y motivacion, generada por las recompensas e incentivos fuera de la
actividad de un colaborado efectla para lograrlo y su control se basa en las

personas o hechos externos a ese colaborador.

La motivacion positiva, promueve y ayuda que la persona empiece,
mantenga y guie su conducta hacia obtener recompensas, ya sean externas como

un premio o internas tales como ejecutar una tarea y sentirse satisfecho.

“‘Mientras que la motivacion negativa, crea activacion, sostenimiento y guia
el desempefio personal, con la prevision de impedir una desagradable y negativa
consecuencia” (Bawa, 2017, pag. 11). Dicho resultado suele privar el desempefio
que lo origind. Actualmente, las distintas definiciones no recomiendan usar a la
motivacion negativa. Los expertos sefialan que el castigo genera efectos en el corto
tiempo, pero a la larga generan muchas conductas no deseadas, reaccion
emocional no buscada, conductas violentas, desempefio poco apatico y escaza

creatividad, miedo al generador de castigo y rotacion laboral.

1.3.1.4. Factores Motivacionales

De acuerdo a Kim (2006)existen algunos motivadores que los empleados
valoran a lo largo del tiempo; sin embargo, los motivadores mas preferidos han

cambiado en los ultimos 40 afios. Dentro de los diez motivadores estan la plena
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apreciacion del trabajo realizado. Los buenos salarios se ubicaron en el lugar

intermedio y el trabajo interesante se ubicé en el puesto siete.

En afos anteriores la principal preocupacion de los empleados era el trabajo
interesante, seguido de una apreciacion total del trabajo realizado con buenos
salarios y seguridad laboral. Los trabajadores en los afios 90 mostraban mas
preocupacion por los buenos salarios seguidos de una apreciacion total del trabajo
y la seguridad laboral, todo esto demostro que las prioridades de los factores de
motivacion de los empleados cambiaron con el tiempo, y hay mas de una razén por
la cual ocurrieron estos cambios. Las razones pueden ser condiciones econdémicas,
cambio de ambiente de trabajo o industrias, condiciones del mercado laboral,
competencias de la industria, cambio en las actitudes de los colaboradores, etc.
Cuando terminé la Segunda Guerra Mundial, la productividad de Estados Unidos
se disparé: beneficiandose de nueva tecnologia, flexibilidad en la fuerza de trabajo
y cooperacion entre trabajadores, administracién y gobierno. El aumento de la
productividad y la flexibilidad en la fuerza laboral podrian haber impulsado una tasa
de empleo que a su vez aumentd las tasas salariales; por lo tanto, los empleados
probablemente estaban mas preocupados por las recompensas intrinsecas durante
este periodo, como la plena apreciacion del trabajo realizado, la sensacién de estar
involucrado en las cosas y la ayuda comprensiva con los problemas. Ademas, los
empleados podrian haber valorado las recompensas intrinsecas porque tener un
trabajo en si era satisfacer sus necesidades, un factor de motivacién, mas que los

buenos salarios o los ascensos por la depresién y la guerra antes de este periodo.

En la década de 1980, con casi cuarenta afios de relativa prosperidad y un
aumento en el nivel de vida mas alla de la clarividencia de los trabajadores a
mediados de los cuarenta, lo que querian los trabajadores cambid; sin embargo, se
respaldé que los empleados adn valoraban las recompensas intrinsecas, pero no
en términos de ayuda comprensiva con problemas personales. Primero fue el
“trabajo interesante”, seguido por una apreciacién total del trabajo realizado vy la
sensacion de estar involucrado en las cosas. Se habia desarrollado un cambio
impresionante en las actitudes hacia el trabajo, desde el trabajo como un medio de
supervivencia al trabajo como un medio para mejorar el autodesarrollo y la

autoexpresion.
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En la década de 1990, parece que los trabajadores valoraban mas las
recompensas extrinsecas que las recompensas intrinsecas. Se eligidé un buen
salario como el principal motivador, la plena apreciacion del trabajo realizado a
continuacion, seguido de la seguridad laboral. Las adquisiciones hostiles del
periodo, la competencia global y la transformacion y reduccion organizacional
crearon un entorno que coloco a los trabajadores en una posicion de inseguridad e
incertidumbre. En consecuencia, los trabajadores podrian haber estado mas
preocupados por las necesidades basicas en este periodo: buenos salarios y
seguridad en el empleo. os aumentos en la reduccion de personal, las
competencias globales y la subcontratacion se han descrito como condiciones

econOmicas generales durante la Ultima década.

En consecuencia, tanto la reduccién del tamafio de la organizacion como la
subcontratacion podrian haber aumentado la carga de trabajo de los empleados y
la sensacion de inseguridad laboral. Estos indicios implican que los principales
motivadores actuales seguirian siendo la seguridad laboral y los buenos salarios.
Estos factores motivacionales y los cambios en los valores de los empleados debido
a diferentes razones pueden ayudar a los gerentes actuales y futuros a comprender
y descubrir las diferentes necesidades de sus trabajadores, y hacer que sea mas
facil para los gerentes elegir y aplicar programas de motivacion que puedan
vincularse a las teorias de motivacion apropiadas. El propésito de atraer, mantener
y motivar a los empleados, y el comportamiento previo en la evolucién de estos
programas, muestran que se seguiran desarrollando nuevos programas a medida
gue cambien los entornos de trabajo y el valor de los empleados. Ademas, una
cantidad significativa de construccién de teorias e investigacion se ha centrado en
lo que energiza el comportamiento humano y cémo ciertos comportamientos

pueden sostenerse o0 mantenerse a lo largo del tiempo.

1.3.1.5. Programas de motivacion

De acuerdo a Kim (2006) se pueden sefialar los siguientes tipos de

programas para motivar a los colaboradores en el lugar de trabajo:

En términos de recompensas intrinsecas, los programas de reconocimiento

de colaboradores se enfocan en alentar los tipos especificos de conductas de los
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empleados, de modo que los comportamientos apropiados puedan mantenerse y
repetirse. Los ejemplos de reconocimiento y reconocimiento de los
comportamientos deseados de los empleados son una simple nota de
agradecimiento, certificados de agradecimiento o simplemente decir "trabajo bien

hecho" o "gracias".

Los programas de participacién de los empleados estan disefiados para
aumentar las participaciones de los colaboradores en el procedimiento de tomar
decisiones de la organizacion y su compromiso con el éxito de la organizacion. El
primer ejemplo de programas de participacion de los empleados es la gestion
participativa, que enfatiza la toma de decisiones conjunta. La participacion
representativa es cuando los empleados electos o0 nominados se representan a si
mismos como todos los empleados. Los circulos de calidad generalmente estan
compuestos por menos de diez empleados y supervisores que se reunen
regularmente para discutir los programas de calidad. Los planes de propiedad de
acciones de los empleados se crearon con la finalidad de acrecentar el compromiso

de los colaboradores para lograr las actividades de la organizacion.

Por altimo, los programas de redisefio de puestos de trabajo se centran en
remodelar los puestos de trabajo de manera que los empleados no sientan
aburrimiento o repeticion por una tarea especifica. Algunos ejemplos de estos
programas son la rotacion laboral, la ampliacién y el enriquecimiento laboral. Los
programas de programacion de trabajos estan disefiados para permitir a los
empleados cierta discrecion sobre sus horas de trabajo u horarios. Por ejemplo, el
horario flexible permite a los empleados decidir cuando llegar y cuando salir del
trabajo, el trabajo compartido permite que dos o mas personas dividan un trabajo
permanente y el teletrabajo permite a los empleados realizar su trabajo desde casa
al menos dos o tres dias a la semana. Los programas de remuneracion variable
fueron los primeros programas identificados en el segmento de recompensas
extrinsecas, y se pueden diferenciar de los programas de remuneracion
tradicionales en los que la remuneracion de un empleado se basa en alguna medida
de desempeiio organizacional / individual. Los ejemplos son un plan de pago por
pieza basado en cada unidad de produccion completada, un plan de participacién

en las ganancias que es un plan de incentivos grupales basado en una formula, y
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los planes de participacion en las ganancias son programas para toda la

organizacion que distribuyen las ganancias de la empresa.

1.3.1.6. Dimensiones de la motivacion.

Para la respectiva medicion de la variable motivacion se consideraron las
dimensiones propuestas por Robbins y Coulter (2018), autores americanos,
quienes se basaron en la teoria bifactorial propuesta por Herzberg en 1959, de

modo que, plantearon seis (06) dimensiones:
Primera dimension: Reconocimiento.

De acuerdo con Robbins y Coulter (2018) se trata de, “acto por parte del
supervisor, responsable o cualquier persona vinculada a la gerencia, colega, etc.”
(Coulter & Robbins, 2018, pag. 88). Dicho acto puede ser felicitacion, elogio o culpa.

Se reconocen las recompensas y se reconocen los méritos.

Sefala también que se consideran como “recompensas los reconocimientos
laborales, usado por la empresa para motivar a los colaboradores y obtener un
mejor desempefio” (Coulter & Robbins, 2018, pag. 88). Son dos (02) tipos de

incentivos: del tipo monetario como el dinero y del tipo no monetario como el mérito.

La idea fundamental del reconocimiento esta en que el incentivo es brindado
como remuneracion por la prestacién dada, por ende, su objetivo es instrumental,
pero por el lado de los méritos, es indice humano, sirve para demostrar al resto 0 a
uno mismo cuanto vale alguien. Ya que a la duefia le pertenecen el comportamiento

que le llevo a ser considerada (Olivera, 2017, pag. 41).

Dentro de los beneficios por reconocer a un colaborador por realizar un buen
trabajo estan: impacta positivamente en el trabajo, incluye y compromete a los
colaboradores, influye en la satisfaccién laboral, productividad y rendimiento. Es
necesario reconocer el trabajo, ya que si falta es tomada como un elemento de

riesgo psicosocial ya que tiene influencia en el estrés.
Segunda dimension: Logro.

Segun Robbins y Coulter (2018) se trata del estimulo para salir adelante y

ser exitoso sobre un grupo de estandares. “Desde la perspectiva de la motivacion,
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se encuentra establecida por la fase de supervision ademas de la satisfaccion

laboral” (pag. 89).

Sobre esto se determind que la supervision es la tarea o grupo de tareas
gue realiza un individuo responsable al guiar las operaciones desplegadas por un
equipo de individuos, con el objetivo de alcanzar de estas una mayor eficacia y
satisfaccion entre ambos. Su objetivo es promover la optimizacion del rendimiento

individual, incrementar la competitividad y garantizar la calidad del servicio.

Se considera a la satisfaccion como el grupo de sentimiento y emociones
positivas 0 negativas que poseen los colaboradores sobre su trabajo, por ende, se
vincula directamente con el trabajo y como consecuencia se establecera su nivel

de compromiso.
Tercera dimension: Progreso.

Para Robbins y Coulter (2018) se trata del cambio en el estado o lugar de
un trabajador en la empresa. Esté incluida la posibilidad de progresar y determinada
por la idea de mejoras y oportunidades de ganancia que le ofrece el colaborador a

la empresa.

Como parte de su trabajo, el colaborador debe sentir progreso, ya que es el
elemento de mayor influencia en la motivacion. La idea de avanzar es mas

influyente que la idea de hacer un buen trabajo (Olivera, 2017).
Cuarta dimension: Crecimiento.

De igual forma, Robbins y Coulter (2018) sefialan que se trata del posible
progreso dentro de la empresa. Incluye la capacidad para aprender una nueva
habilidad o destreza. El crecimiento individual, valora mucho mas que la necesidad
econdémica: este crecimiento es valorado por el colaborador como crecimiento
individual, cumplir con planes de carrera ademas de superar los desafios nuevos,
a su vez se encuentra regulado por la posibilidad de desarrollo personal en la

organizacion.

“Tiene que tomarse en cuenta la direccion del crecimiento esto quiere decir
buscar, aumentar y alternar los conocimientos y habilidades para lograr la eficiencia
y eficacia” (Olivera, 2017, pag. 42). Tomando ventaja de los recursos para capacitar
y oportunidades de aprender y potencias al resto a realizar lo mismo.
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Quinta dimension: Responsabilidad.

Segun Robbins y Coulter (2018) toma en cuenta el nivel de libertad que un
colaborador cuenta para ejercer sus propias ideologias. Incluye la responsabilidad
por el trabajo del resto o que se origine una nueva responsabilidad. Esta

determinado por la autonomia.

La autonomia es la capacidad para controlar el entorno laboral por parte de
los colaboradores. Incluye la habilidad u oportunidad para elegir proyectos o
consumidores. Se sabe que mayormente los colaboradores de la alta direccién son
los que poseen mayor autonomia, y como consecuencia los de menor nivel se
sienten abandonados. Por ende, si se busca aumentar el compromiso del
colaborador o su motivacion, se necesita de conceder a los trabajadores de
propiedades para elegir sobre su entorno laboral (Olivera, 2017).

Sexta dimension: Reto profesional.

De acuerdo con Robbins y Coulter (2018) “se trata de realizar un trabajo o
una funcion del trabajo como base de buenas o malas sensaciones sobre la
realizacion de ese trabajo. Estos son de tipo rutinario o variados, creativos u
operarios, muy faciles o muy dificiles” (pag. 90). Se basa en el reto y la

competitividad.

Los desafios se convierten en objetivos y promueven el crecimiento y el
trabajo con satisfaccién. Esto incluye una meta como desafio a nivel individual para

lo que quieren mostrarse por su cuenta y que pueden luchar por cumplirla.

A este se llega mediante un plan de accién establecido con anterioridad.
Estos son motivadores y en la parte profesional, cada individuo debe proponerse
nuevos desafios para alejar el aburrimiento. Esto permite el crecimiento personal y

dirige correctamente a la competencia. (Olivera, 2017).

La competencia en el trabajo es el grupo de conocimientos, habilidades y
actitudes que, al aplicarse en la realizacion de cierta actividad o aportacion

profesional, garantizan un gran logro.
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1.3.2. Desempeifio laboral

1.3.2.1. Definicidon conceptual
Desde la perspectiva conjunta de Robbins y Coulter (2018) se revel6 que, es
el proceso que busca establecer el éxito de una empresa en la parte individual o
proceso, en el cumplimiento de sus tares y metas de trabajo. Para la empresa, el
medir el desempefio laboral le ofrece valorar que tanto se cumplen las metas a nivel

personal.

Se trata del valor que espera la empresa obtener con respecto a la conducta
de un trabajador cuando realiza una actividad en cierto tiempo. Sefiala también que
el desempefio se encuentra dentro del comportamiento. De hecho, se trata de una
caracteristica agregada de conductas multiples que suceden en cierto momento.
Otra idea es la referida a las caracteristicas del comportamiento referidas al
desempefio de valor esperado por la empresa. Asi, el constructo de desempefio,
es la variable que se diferencia de un grupo de comportamientos realizados por
distintas personas y entre un grupo de desenvolvimientos realizados por la misma

persona en distintos momentos.

El desempefio laboral se refiere a el resultado al que ha contribuido una
persona con la organizacion con respecto a su comportamiento, y que la
organizacion puede percibirlo como productivo o contraproducente. Se puede
lograr un buen rendimiento cuando los empleados cumplen con las expectativas de
empleador y son atribuibles a la empresa con éxito (Jalagat, 2016).

Sirve de mucho el proceso realizado por los trabajadores en la empresa para
cumplir sus metas, generando en el colaborador la realizacion de su trabajo
motivado y satisfecho. Dentro de las empresas el desempefio establece la
productividad, esto quiere decir, la habilidad de un colaborador para producir,
ejecutar, disefiar y culminar un trabajo con el menor tiempo y esfuerzo y con la mas
alta calidad, ademas de estar en constante evaluacion por parte de sus jefes
superiores, y como consecuencia su desempefio y produccién en su lugar de
trabajo (Stephen & Judge, 2017).

El buen desempefio de los empleados es necesario para la organizacion,

debido a que el éxito de una empresa va de acuerdo y en concordancia a la
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creatividad, compromiso e innovacion del trabajador. El correcto desempefio y

conducta en el trabajo y, el aumento de las productividades de los colaboradores

es primordial para asegurar la economia; mediante la mejora de las condiciones de

vida, salarios elevados, aumento de la disponibilidad de bienes para el consumo,
etc. (Nduka, 2016, pag. 11).

1.3.2.2. Elementos clave

De acuerdo con Pastor (2018) estos son:

a)

b)

Motivacion

Las empresas se ven influenciadas por un grupo de experiencias, valores en
comun, vision hacia el futuro y recompensas que en grupo incluyen a la
motivacion de los individuos, se debe entender que es lo que los motiva en
la empresa ademas constituye un instrumento poderoso para valorar y
optimizar el desempefio.

Responsabilidad:

Agrupa a un conjunto de funciones que deben realizarse sin importar el
resultado. De esta manera, aquellas personas mal administradas evitan la
responsabilidad y buscan darselo a otro, y quienes se ven obligados en
hacerlo, ya sea por bien o mal, seran criticados por otras personas que
delegaron esa responsabilidad, convirtiéndose en un circulo vicioso.
Formacion y desarrollo profesional:

La formacién y desarrollo de los colaboradores se ha transformado en un
asunto para considerar los puntos criticos al interior de la compaifiia,
programas de capacitacion y desarrollo. Estos permiten desarrollar aptitudes
y optimizar la comunicacion entre los trabajadores al ofrecer un canal en

comun y vincular a los trabajadores.

1.3.2.3. Importancia
Stephen y Judge (2017) sefialan los siguientes puntos como importantes

ya que forman parte del desempefio en el trabajo:

a) Desempefio de la tarea:
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b)

Se trata de ejecutar tareas, las mismas que deben de ser desplegadas
segun el puesto de trabajo lo que aportara a producir un bien o servicio
con el objetivo de apoyar a lo que necesita el trabajador y la empresa.
Segun Meyer & Peng (2006), el desempefio se refiere al resultado que
una persona ha aportado a la organizacibn en cuanto a su
comportamiento para participar, y que la organizacion puede percibir
como productivo o contraproducente. Se puede lograr un buen
desempeiio cuando los empleados cumplen con las expectativas del
empleador y son atribuibles al éxito de la empresa. Ademas, cada
organizacion estad interesada en averiguar cdmo se desempefa
positivamente la fuerza laboral en relacién con la productividad y, en
consecuencia, como la satisfaccion laboral impacta en el desempefio. Sin
embargo, es mas interesante saber que, todavia existe un debate en
curso sobre si acaece significativa interrelacién entre el desempefio y la
satisfaccion laboral, ya que es un fenémeno muy complejo. Con base en
este punto de vista, puede haber dos puntos que se pueden derivar y
enunciar de esta manera: La satisfaccion causa desempefio; el
desempefio causa satisfaccion. El primer punto enfatizé6 que no existe

una articulacion directo entre desempefio y satisfaccién laboral.

Civismo:

Vinculado al aspecto psicologico de cada colaborador, esto es el trato y
apoyo que este puede ofrecer a sus demas compafieros en el trabajo
siendo tolerante, ofreciendo opiniones constructivas y mencionar cosas
positivas sobre el trabajo con la intencion de lograr la consecucion de los
objetivos de la empresa.

Es el comportamiento personal discrecional, no considerado explicita o
directamente por el sistema formal de recompensa, y que, agrupados,

generan el correcto ejercicio de la empresa.

Falta de productividad:
Vinculado a elementos que generan rupturas en la relacion laboral

(organizacion - colaborador). Son acciones que influyen el buen andar de
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las empresas tales como robos, ambiente hostil con los comparieros y
ausentismo, estas maneras promueven la baja produccion en un puesto

de trabajo.

1.3.2.4. Objetivos
De acuerdo a Stephen y Judge (2017), tiene como principal objetivo identificar
lo que necesita la empresa para continuar su crecimiento. Por dicha razon, se
buscan necesidades sobre desarrollo y capacitacion para ofrecer conocimientos
a los colaboradores y estos puedan desenvolverse en sus puestos de trabajo
de manera eficaz. Finalmente ofrecer retroalimentacion a los trabajadores
acerca de la estructura con la que la compafia diferencia el desempefio, siendo

referencia para brindar beneficios.

1.3.2.5. Dimensiones

Segun los autores Stephen y Judge (2017) las dimensiones estas son:

a) Motivacién Laboral

Se muestra en las actitudes que presenta el colaborador en una empresa
expresado mediante lo que conoce, su experiencia y capacidad que
muestran con respecto a su lugar de trabajo.

Se trata de la combinacion de escoger realizar el esfuerzo, la eleccion de
cuanto esfuerzo realizar y la eleccion de cuanto tiempo continuar
ejerciendo el esfuerzo. Se considera que las diferencias personales con
respecto a personalidad, capacidad e interés se juntan y relacionan con

la parte educativa, formativa.

b) Eficiencia Profesional
Habilidad de envolvernos en el desarrollo de aptitudes y destrezas que
un colaborador mejorar mediante la comunicacion abierta y directa; en
las que los trabajadores se relacionaron entre ellos generando bienestar
social ademas de excelencia personal.
Se trata de la forma de hacer las cosas correctamente, lo que quiere

decir, las actividades del entorno laboral que desenvolveran para que la
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empresa logre sus metas y objetivos. El ser eficaz ayuda a calcular el

desempeiio personal de los colaboradores.

c)Logros Laborales
Establecido mediante el comportamiento y caracteristicas que muestra el
colaborador en la compafiia, este se encuentra dirigido al sexo, edad e
identificacion con la empresa. El desempefio se refiere solo a los
comportamientos que pueden marcar la diferencia en alcanzar las metas
empresariales. EI dominio de desempefio abarca comportamientos que
pueden tener efectos positivos y comportamientos que pueden tener

efectos negativos en el logro de las metas organizacionales.

1.4. Formulacion del Problema.

1.4.1. Problema General

¢ Existe relacién entre la motivacion y el desempefio laboral de los

colaboradores de Promart Santa Clara - Lima 20207

1.4.2. Problema Especificos

¢,Cual es el nivel de motivacion de los colaboradores de Promart
Santa Clara - Lima, 2020?

¢,Cual es el nivel de desempefo laboral de los colaboradores de
Promart Santa Clara - Lima, 2020?

¢, Cudl es la relacién entre la motivacién y desempefio laboral en
Promart Santa Clara - Lima, 20207?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

Justificacion Tedrica busca sobresalir las teorias que se quieren

profundizar, puede ser para otorgar reflexion y debate sobre lo que ya existe como
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conocimiento, compara teorias y resultados, ademas hallar nueva informacion

sobre el conocimiento existente. (Bernal, 2010).

La presente investigacion ayudd a mostrar definiciones y perspectivas
tedricas vinculadas a las variables de investigacion, que aportaron al conocimiento,
generando nueva informacion que ayudo a potenciar lo que ya existe sobre la
motivacion y su influencia en el desempefio de los colaboradores de Promart Santa
Clara - Lima, 2020.

Justificacion Practica: el trabajo pretendiéo dar posibles soluciones al
problema que padecila empresa Promart del distrito de Santa clara, la investigacion
ayudo brindando aportes estadisticos, a ello se le atribuyd que esta investigacion
serd tomada a futuro para una nueva investigacion que se pretenda realizar. Asi

mismo todos los datos han sido confiables.

Justificacion metodoldgica: Se trata del uso de metodologias y técnicas
para ofrecer nuevo conocimiento valido y confiable, ademas de servir de apoyo o
uso para los demas investigadores que hayan realizado la misma problematica.
(Bernal, 2010).

En esta investigacion se empled la técnica de la encuesta, donde el
instrumento fue la escala de Likert, para saber si la motivacién influia o no en el
desempefio laboral de los colaboradores de Promart Santa Clara - Lima. 2020, asi
mismo se empled el paquete estadistico SPSS v.26 para obtener datos confiables,
donde se visualizo el alfa de Cronbach, tablas estadisticas y Rho de Spearman con

lo que se logro visualizar el grado de correlacion.

Justificacion Social: Esta investigacion tuvo una justificacion social al
beneficiar a las personas permitiéndoles tener un panorama real de la situacion en
gue se encontraba esta empresa en la motivacion y el desempefio laboral de sus

trabajadores.
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1.6. Hipodtesis
Hi: Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los

colaboradores en Promart Santa Clara-Lima, 2020.

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

los colaboradores en Promart Santa Clara-Lima, 2020.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre la motivacion y el desemperfio laboral de

los colaboradores de Promart Santa Clara - Lima, 2020.
1.7.2. Objetivo Especificos

Identificar el nivel de motivacion de los colaboradores de Promart
Santa Clara - Lima, 2020.

Detallar el nivel del desempeiio laboral de los colaboradores de
Promart Santa Clara - Lima, 2020.

Establecer la relacion de la motivacion y el desempefio laboral de los

colaboradores de Promart Santa Clara - Lima, 2020.
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II. METODOS
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. METODOS

2.1. Tipo y Disefio de Investigacion
2.1.1. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion fue correlacional ya que segun Tamayo (2007) mide

las dos variables existentes y se determina la relacion estadistica entre estas.

La presente investigacion fue de enfoque Cuantitativo, para Tamayo (2007),
se trata de comparar teorias actuales partiendo desde un grupo de hipotesis
originadas por esta, por lo que se necesita una muestra, puede ser aleatoria o
especifica, pero que represente a un grupo o fenémeno a ser investigado. Por eso,
para efectuar una investigacion de tipo cuantitativa es importar tener una teoria ya

desarrollada.
2.1.2. Disefo de Investigacién

Segun Palella & Martins (2012) el disefio no experimental, no cambia los
datos de la situacion problematica.

El disefio fue no experimental puesto que, en lugar de manipular una variable
independiente, se realizaron investigaciones no experimentales simplemente

midiendo las variables a medida que ocurrian naturalmente en la coyuntura real.

Segun Palella & Martins (2012), los estudios transversales, aplican los
instrumentos en periodos pactados de investigacion

Por su naturaleza, el estudio correspondié al disefio transversal debido a que

la aplicacion de los instrumentos fue en un solo periodo.

R M O«k—» P ————P»R

iy

En el cual:

Realidad (R): Esta referida a la probleméatica observada.
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Muestra (M): Abarca la totalidad de los actores del estudio.
Observaciéon (OX): Observacion de la situaciéon existente.

Modelo Tedrico (T): Construccidon del esquema tedrico metodoldgico.
Programa (P): Corresponde a la propuesta de la investigacion.

Realidad Transformada (R1): Estudio en Promart Santa Clara — Lima.

2.2. Poblacion y muestra
2.2.1. Poblacion

Hernandez (2014) declar6 “aquel conglomerado de todos los casos

que coinciden con un numero de aspectos para su estudio” (p.130).

La poblacién fueron los colaboradores de Promart Santa Clara, 2020,
gue consta de 177 en total, desde el gerente, sub gerentes, expertos de area, jefes,
supervisores, asistentes de cajas, auxiliares de servicios, los consultores de
diferentes areas, de las diferentes modalidades de trabajo como son los del turno

full time y part time, entre varones y mujeres.
2.2.2. Muestra

Hernandez (2014) declar6 que, “es el subgrupo de la poblacién que

permite recolectar informacion y el cual debe representarlo” (pag. 173).
Férmula para hallar la muestra:

Z?pq N

N =
E*(N—-1) + Z%pq

(1.96)? x 0.5 * 0.5 * 177

N = 0052177 = D + (1.96)205 + 0.5

N = 121 Individuos
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Se aplicé la férmula para hallar la muestra para nuestra investigacion

donde fue de 121 individuos para el estudio.

2.3. Variables, Operacionalizacion
2.3.1. Variables

Variable 1: La motivacion
Definiciéon Conceptual:

Imagen que tiene el individuo fundamentado en la confianza, sentimiento de
responsabilidad y las ganas de participar en tomar decisiones y actuar

correctamente (Herzberg, 1959).
Definicion Operacional:

La motivacion es el proceso que estimula a todas las personas, se define
operativamente de las dimensiones, a través del reconocimiento, logro, progreso

crecimiento, responsabilidad y reto profesional.
Variable 2: Desempeiio laboral
Definicion Conceptual:

Para Robbins y Coulter (2018) se trata del proceso de establecer el éxito de
una empresa (individuo o proceso) para alcanzar las metas y actividades en el

trabajo.

Definicion Operacional:

Aptitud y entusiasmo en el desenvolvimiento del trabajo como consecuencia

del entorno de trabajo y propiedades individuales del colaborador.
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2.3.2. Operacionalizacién

Tabla 1 - Operacionalizacion de la Variable Independiente

DEFINICION DEFINICION TECNICAS O
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS ESCALA
Recompensa
Reconocimiento Méritos
Desempefio
Supervision
. La motivacion es el _ »
Imagen que tiene el proceso que Logro Satisfaccion Laboral
:‘E?wgllfnl:gnta do en la estimula a todas las _
confianza personas, se define Compromiso
sentimienio de operativamente de Mejoras
responsabilidad y las las FllmenS|ones,(ja} Progreso Oportunidades .T: Enc_uestq Likert
VARIABLE ganas de participar T3VeS € Progreso I Cuestionario
MOTIVACION en tomar decisiones Ireconommlento, 0 :
ogro, progreso . portunldad de
(Herzberg, vy actuar - Crecimiento d
1959). correctamente. crecimiento, aprender

(Herzberg, 1959).

responsabilidad vy
reto profesional.

Responsabilidad

Toma de decisiones

Responsabilidad

Autonomia

Reto profesional

Objetivos

Metas
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Tabla 2 - Operacionalizacion de la Variable Dependiente

DEFINICION DEFINICION TECNICAS O
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS ESCALA
Actitud
Motivacién Laboral Confiabilidad
Para Robbins & , Experiencia
Coulter (2018) se Qr?ttglsjiismo en gl
trata del proceso desenvolvimiento
VARIABLE de establecer el del  trabaio  como Conducta del
DESEMPENO éxito  de uma o 72" njcia ol empleado T Encuesta
LABORAL empresa (individuo . Eficiencia Profesional o . . Likert
(Robbins & 0 proceso) para entorno de trabajo y I: Cuestionario
Coulter, 2018) alcanzar las metas pro‘pl_edades Productividad
S individuales del
y actividades en el laborad
trabajo. colaborador.
Resultados
Logros Laborales
Eficacia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad

Técnica: Encuesta

Valderrama (2013) declara es el grupo de items mostrado como afirmaciones
u opiniones, frente a las que se solicita accion del individuo en tres, cinco o hasta

mas categorias (p.245).

En la investigacion se opté por hacer uso de la técnica de la encuesta,
conformada por items en escala de Likert, observandose afirmaciones o juicios para

asi poder evaluar.
Instrumento: Cuestionario

Hernandez (2014) declar6 que el cuestionario es un grupo de preguntas

sobre uno o mas variables que se busca medir (p.217).

Por medio de un conjunto de preguntas fue medida la presente investigacion,
donde se pretendieron medir las variables que se establecieron y para asi tener

mas informacién, conocer mas de la poblacion a estudiar.

Tabla 3 - Escala Likert

Casi A Casi .
Nunca ) Siempre
Nunca veces siempre

1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracion propia
Validez

Hernandez (2014) declaré se trata del nivel en que una herramienta en

verdad calcula la variable a medir (p.200).

Un instrumento es de gran validez cuando mide la variable que pretende

medir, es decir el grado de validez del instrumento.
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A si mismo el instrumento de recoleccion de datos fue validado por firma de
03 expertos los cuales fueron: Mg. Carla Arleen Anastacio Vallejos, Mg. Karla

Ivonne Rojas Jiménez y el Mg. Jaime Laramie Castafieda Gonzales.
Confiabilidad

Hernandez (2014)declaro se trata del nivel en que un instrumento calcula los

resultados de forma consistente y coherente. (p.200).

Confiabilidad es aquel nivel que un instrumento genera resultados

coherentes que nos serviran para nuestra investigacion como datos confiables.

Coeficiente de Alfa de Cronbach
Hernandez (2014) declaré “método mas implantado y sencillo para conocer
si una prueba de medicién es confiable, técnica utilizada en instrumentos de escala,
donde se miden conceptos mediante muchas interrogantes” (p.298).
Es por ello que se empled la prueba de Alfa de Cronbach para tener una cifra
acerca de nuestro instrumento.
Se desarrollé una prueba piloto para medir la Fiabilidad del Instrumento para

la cual participaron el 10% del total de la muestra de estudio.

Tabla 4 - Procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Valido 12 100.0

Casos Excluido 0 .0

Total 12 100.0

a. La eliminacion por lista se basa
en todas las variables del

procedimiento.
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Tabla 5 - Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

918 25

Fuente: elaboracion propia

2.5. Procedimiento de anélisis de datos

La informacion estadistica, gréaficos y tablas de frecuencia se obtendran de la
aplicacion de los cuestionarios, tanto de motivacion y desempefio laboral de los
colaboradores de Promart Santa Clara - Lima, 2020, con sus respectivas

interpretaciones.

2.6. Criterios éticos
A lo largo de la realizacién de la investigacion se hizo uso de los principios de

la ética fundamental:
Principio no maleficencia

No se puede dafiar al otro, significa que debemos de actuar bien en nuestra

investigacion, sin dafiar a la empresa o los participantes de nuestro cuestionario.
Principio de Justicia

Todos los participantes a esta investigacion, deberan ser tratados con equidad

e igualdad.
Principio de autonomia

Los participantes de que colaboren con esta investigacion deberan ser
auténomos, es decir deberan actuar, hablar, de a sus opiniones, nadie debe de

influenciar en ellos.

Principio de Beneficencia
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Se debe hacer el bien a los individuos, es decir, que se debe garantizar el bien
fisico, mental, social a las personas que participen de la investigacion, como de las

gue no participan.

2.7. Criterios de Rigor cientifico

De acuerdo a Norefia et al. (2012), los criterios de rigor cientifico son los

siguientes:
Credibilidad

Los datos se mantuvieron fieles a la realidad, en ningin momento hubo

intencién de cambiar las tendencias estadisticas.
Conformabilidad y neutralidad

Los datos fueron tomados verificando la autenticidad de los mismos.
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lll. RESULTADOS

3.1. Resultados en Tablas y Figuras

Tabla 6 - Nivel de la Variable Independiente Motivacion

Opciones Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 7 6%
Malo 34 28%
Regular 58 48%
Bueno 22 18%
Muy Bueno 0 0%
Totales 121 100%

Fuente: Resultados de la encuesta

Figura 1 - Nivel de la Variable Independiente Motivacion

60%

48%
50% ’
40%

28%
30%

18%
20%

0%
_—1 1 °

B Muy Malo ® Malo ®Regular Bueno H Muy Bueno

Nota: Se observa que el 48% sefiala que el nivel de la variable motivacion es regu
lar con 48%, a su vez el 28% sefiala que es malo, pero para el 18% indica se encuen

tra en un nivel muy bueno, por Gltimo para el 6% se encuentra en un nivel muy malo.

Fuente: Tabla 6
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Tabla 7 - Nivel de la dimensidon Reconocimiento

Opciones Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 6 0%
Malo 20 36%
Regular 82 58%
Bueno 13 6%
Muy Bueno 0 0%
Totales 121 100%

Fuente: Resultados de la encuesta

Figura 2 - Nivel de la dimensién Reconocimiento

70%
60%

50%
40% 36%

58%

30%
20%
10%

0%

6%

B Muy Malo ®Malo ®Regular Bueno B Muy Bueno

Nota: Se observa que el 58% sefiala que el nivel de reconocimiennto es regular, a su
vez el 36% sefiala que es malo, pero para el 6% es bueno.

Fuente: Tabla 7



Tabla 8 - Nivel de la dimension Logro

Figura 3 - Nivel de la dimension Logro

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Nota: Se observa que el nivel de la dimension logro es regular para el 58%
de los colaboradores, para el 36% se encuentra en un nivel malo, ademas para

Opciones Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 0 0%

Malo 44 36%
Regular 70 58%
Bueno 7 6%

Muy Bueno 0 0%
Totales 121 100%

Fuente: Resultados de la encuesta

36%

0%

58%

6%
0%

B Muy Malo ® Malo ®Regular Bueno H Muy Bueno

el 6% se encuentra en un nivel bueno.
Fuente: Tabla 8
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Tabla 9 - Nivel de la dimension Progreso

Opciones Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 20 17%
Malo 21 17%
Regular 67 55%
Bueno 13 11%
Muy Bueno 0 0%
Totales 121 100%

Fuente: Resultados de la encuesta

Figura 4 - Nivel de la dimension Progreso

60%

55%

50%
40%
30%
20% 17% 17%

11%
10%

0%

0%
B Muy Malo B Malo ®Regular & Bueno B MuyBueno

Nota: Se observa que el nivel de la dimension progreso es regular para el
55%, para el 17% se encuentra en un nivel muy malo ademas para otro
17% esta en un nivel malo, por dltimo, para el 11% esta en un nivel bueno.
Fuente: Tabla 9
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Tabla 10 - Nivel de la dimensién Crecimiento

Opciones Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 14 12%
Malo 49 40%
Regular 58 48%
Bueno 0 0%
Muy Bueno 0 0%
Totales 121 100%

Fuente: Resultados de la encuesta

Figura 5 - Nivel de la dimension Crecimiento

60%

48%

50%

40%

40%
30%

20%
12%

N -
0%

B Muy Malo B Malo ®Regular @ Bueno M MuyBueno

0% 0%

Nota: Se observa que el nivel de la dimension crecimiento es regular para
el 48%, ademas para el 40% se encuentra en un nivel malo, por Gltimo,
para el 12% esta en un nivel muy malo.

Fuente: Tabla 10



Tabla 11 - Nivel de la dimension Responsabilidad

Opciones Frecuencia Porcentaje

Muy Malo 10 8%
Malo 19 16%
Regular 60 50%
Bueno 32 26%
Muy Bueno 0 0%
Totales 121 100%

Fuente: Resultados de la encuesta

Figura 6 - Nivel de la dimensién Responsabilidad

60%
50% 50%
0
40%
30% 26%
20% 16%
10% 8%
—
0%
B Muy Malo ® Malo ®Regular Bueno H Muy Bueno

Nota: Se observa que el nivel de la dimension responsabilidad es
regular para el 50%, ademas para el 26% es bueno, seguido del 16% que
sefiala es malo mientras que para el 8% es muy malo.

Fuente: Tabla 11
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Tabla 12 - Nivel de la dimensién Reto Profesional

Opciones Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 13 11%
Malo 27 22%
Regular 58 48%
Bueno 23 19%
Muy Bueno 0 0%
Totales 121 100%

Fuente: Resultados de la encuesta

Figura 7 - Nivel de la dimension Reto Profesional

60%
50% 48%
40%
30%
22% 19%

20%
11%

10%
0%
B Muy Malo ® Malo ® Regular = Bueno B Muy Bueno

Nota: Se observa que el nivel de la dimension Reto Profesional es
regular para el 48%, para el 22% es malo mientras que para el 19% es
bueno, finalmente para el 15% es muy malo.

Fuente: Tabla 12



Tabla 13 - Nivel de la Variable Dependiente Desempefio Laboral

Opciones Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 9 7%
Malo 28 23%
Regular 58 48%
Bueno 26 21%
Muy Bueno 0 0%
Totales 121 100%

Fuente: Resultados de la encuesta

Figura 8 - Nivel de la Variable Dependiente Desempefio Laboral

60%

50% 48%

40%

30% -
23% 21%

20%

10% 7%

» R

B Muy Malo B Malo ® Regular & Bueno B Muy Bueno
Nota: Se observa que el nivel de la variable desempefio laboral es

regular para el 48% y para el 23% es muy malo, mientras que para el
21% es bueno y finalmente para el 7% es muy malo.

Fuente: Tabla 13



Tabla 14 - Nivel de la dimensién Motivacion Laboral

Opciones Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 11 9%
Malo 24 20%
Regular 62 51%
Bueno 24 20%
Muy Bueno 0 0%
Totales 121 100%

Fuente: Resultados de la encuesta

Figura 9 - Nivel de la dimension Motivacion Laboral

60%
51%

50%
40%

30%
20% 20%
20%

9%
10%
0%
B Muy Malo ®m Malo ®Regular = Bueno ® Muy Bueno

Nota: Se observa que el nivel de la dimensién motivacion laboral
es regular para el 51%, mientras que el 20% es malo para el otro
20% es bueno, por Gltimo para el 9% es muy malo.

Fuente: Tabla 14
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Tabla 15 - Nivel de la dimensién Eficiencia Profesional

Opciones Frecuencia Porcentaje

Muy Malo 5 9%
Malo 35 20%
Regular 53 51%
Bueno 28 20%
Muy Bueno 0 0%
Totales 121 100%

Fuente: Resultados de la encuesta

Figura 10 - Nivel de la dimension Eficiencia Profesional

60%
51%
50%

40%

30%

20% 20%
20%

9%
10%

B Muy Malo ® Malo ® Regular = Bueno ® Muy Bueno

Nota: Se observa que el nivel de la dimension eficiencia
profesional es regular para el 51%, mientras que para el 20% es
malo , ademas para el 20% es bueno , finalmente para el 9% es
muy malo.

Fuente: Tabla 15
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Tabla 16 - Nivel de la dimension Logros Laborales

Opciones Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 5 4%
Malo 35 29%
Regular 53 44%
Bueno 28 23%
Muy Bueno 0 0%
Totales 121 100%

Fuente: Resultados de la encuesta

Figura 11 - Nivel de la dimensién Logros Laborales

50%

45%

40%

35%

25%

20%

15%

10% »
5% :
o

B Muy Malo B Malo ®Regular & Bueno B MuyBueno

44%

23%

0%

Nota: Se observa que el nivel de la dimension logros laborales es
regular para el 44%, para el 29% es malo mientras que para el
23% es bueno, por Gltimo, para el 4% es muy malo.

Fuente: Tabla 16
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Tabla 17 - Nivel de Correlacion

Correlaciones

MOTIVACION_VI DESEMPERNO
_LABORAL_V
D
Coeficiente de
] 1,000 ,807"
correlacion
MOTIVACION_VI o
- Sig. (bilateral) ,000
N 121 121
Rho de Spearman
Coeficiente de
. 807" 1,000
DESEMPERNO_LABORAL Ccorrelacion
Y Sig. (bilateral) ,000
N 121 121

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Tabla 18 - Correlacion de las variables y dimensiones

Correlaciones

MOTIVACIO DIMENSION_R DIMENSION_LOG DIMENSION_PRO DIMENSION DIMENSION DIMENSION DESEMPENO_ DIMENSION DIMENSION_E DIMENSION_LOGR
N_VI ECONOCIMIEN RO GRESO _TRANSFOR _RESPONS _RETO_PRO LABORAL_VI ~ _MOTIVACI FICIENCIA_.PR  OS_LABORALES
TO MACION ABILIDAD FESIONAL ON_PROFE  OFESIONAL
SIONAL
Coeficiente
de 1,000 ,834" ,925™ ,885" 564" ,263" -,035 ,807" ,759" ,831" ,338"
MOTIVACION_VI  correlacién
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,004 ,704 ,000 ,000 ,000 ,000
N 121 121 121 121 121 121 121 121 121 121 121
Coeficiente
i de ,834" 1,000 ,856" ,682" ,269” -,038 -174 739" 579" 756" 463"
DIMENSION_RE
correlacion
CONOCIMIENTO
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,003 ,676 ,056 ,000 ,000 ,000 ,000
N 121 121 121 121 121 121 121 121 121 121 121
Rho de Spearman
Coeficiente
de ,925™ ,856" 1,000 ,892" ,440™ ,030 -,193" ,889™ ,788" ,876" 497"
DIMENSION_LO
correlacion
GRO
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 743 ,034 ,000 ,000 ,000 ,000
N 121 121 121 121 121 121 121 121 121 121 121
Coeficiente
de ,885™ ,682™ ,892™ 1,000 ,435™ 111 -,169 837" 821" ,815™ ,400™
DIMENSION_PR
correlacion
OGRESO
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,225 ,063 ,000 ,000 ,000 ,000
N 121 121 121 121 121 121 121 121 121 121 121
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DIMENSION_TRA

NSFORMACION

DIMENSION_RE

SPONSABILIDAD

DIMENSION_RET
O_PROFESIONA

L

DESEMPERO_LA

BORAL_VI

DIMENSION_MO
TIVACION_PROF

ESIONAL

Coeficiente
de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente
de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente
de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente
de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente
de
correlacion
Sig. (bilateral)

N

,564™

,000

121

,263"

,004

121

-,035

, 704

121

,807"

,000

121

,759"

,000

121

,269”

,003

121

-,038

,676

121

-174

,056

121

,739”

,000

121

,579"

,000

121

440™

,000

121

,030

743

121

-,193"

,034

121

,889™

,000

121

,788"

,000

121

435"

,000

121

111

,225

121

-,169

,063

121

837"

,000

121

821"

,000

121

1,000

121

421"

,000

121

,156

,088

121

,382"

,000

121

,483"

,000

121

421"

,000

121

1,000

121

,068

121

-,073

426

121

-,043

,643

121

,156

,088

121

,166

,068

121

1,000

121

-,148

,106

121

-,282"

,002

121

,382"

,000

121

-,073

,426

121

-,148

,106

121

1,000

121

833"

,000

121

/483"

,000

121

-,043

,643

121

-,282"

,002

121

,833"

,000

121

1,000

121

374"

,000

121

,055

,545

121

-,079

,391

121

,921"

,000

121

,687"

,000

121

,038

,680

121

-,435"

,000

121

-,198"

,029

121

736"

,000

121

,503"

,000

121
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Coeficiente
DIMENSION_EFI de
CIENCIA_PROFE correlacion
SIONAL Sig. (bilateral)

N

Coeficiente
DIMENSION_LO  de
GROS_LABORAL correlacion
ES Sig. (bilateral)

N

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

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

,831"

,000

121

,338"

,000

121

,756"

,000

121

,463"

,000

121

876"

,000

121

497"

,000

121

,815™

,000

121

,400

,000

121

374"

,000

121

,038

,680

121

,055

,545

121

-,435"

,000

121

-,079

,391

121

-,198"

,029

121

,921"

,000

121

,736"

,000

121

687"

,000

121

,503"

,000

121

1,000

121

516"

,000

121

516"

,000

121

1,000

121

66



3.2. Discusion de Resultados

Segun el objetivo general determinar la relacion entre la motivacion y el
desempeiio laboral de los colaboradores de Promart Santa Clara - Lima, se obtuvo
con la correlacion de Spearman de 0.807 por lo que la correlacion era significativa
al nivel 0,01 (bilateral). Este se respaldd con lo expuesto por Vasquez y Wiesse
(2018) quienes obtuvieron que ambas variables de estudio, motivacion y
desempeiio laboral, el resultado es significativo (p < 0.05). Esto quiso decir que
acaecia relacion significativa de grado moderado (r = 0.604) entre las variables de
estudio, por lo tanto, con motivacion de tipo favorable, esta se influia en el
desemperio de los trabajadores, lo que quiere decir que la alta motivacion permite
obtener una buena motivacion para su propio bien y el de los colaboradores, con

respecto a la productividad y eficacia.

Segun el objetivo identificar el nivel de motivacion de los colaboradores de
Promart Santa Clara- Lima esta se encontraba en 48% en un nivel regular, por otro
lado, para el 28% era malo, pero para el 18% indicaba esta en un nivel muy bueno,
por ultimo, para el 6% se encontraba en un nivel muy malo. Esto se contrasta con
lo expuesto por Cornejo (2019) quien realizé la investigacion “Capital humano:
Motivacion y liderazgo.” dentro de los resultados se tuvo que el 47% tuvo una
respuesta positiva sobre la motivacion mientras que el 53% sefalé una respuesta
negativa acerca de las necesidades fisicas y seguridad como parte del entorno de
trabajo. Lleg6 a la conclusion que el talento humano es el elemento mas importante
para los colaboradores siendo importante para la transformacion de la mision,
partiendo por la economia hasta la economia humana, desde el capital de trabajo
hasta el desarrollo, fortaleciendo el talento humano, lo que le ofrece ventaja

competitiva durante mucho tiempo a la organizacion.

Segun el objetivo detallar el nivel de desemperio laboral de los colaboradores
de Promart Santa Clara - Lima se encontré que era regular para el 48% y para el
23% es muy malo, mientras que para el 21% es bueno y finalmente para el 7% era
muy malo, lo cual denotaba que el nivel del desempefio laboral en la empresa se
encontraba en nivel regular a malo. Dichos resultados se contraponen con lo
expuesto por Sanchez, Gémez, Molina (2018) quienes encuentran que el 83% de

los colaboradores poseian un desempefio aceptable reflejado en la estancia en el
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negocio también se encontr6 que el 15% de los trabajadores necesitaba de
atencion para optimizar los niveles de desempefio mostrado en una Optima
produccion, gestion y ventas que garanticen la estancia de la organizacién. Desde
esta perspectiva se puede sefalar que el desempefio laboral permite establecer
gue tan productivos son los colaboradores y como se desenvuelven en el trabajo,
por ende, se aprecio en la empresa Promart de Santa Clara en Lima su nivel era
regular y malo en 79%, lo que no denotaba una baja productividad, eficiencia y

presencia en el lugar de trabajo.

Segun el objetivo establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de Promart Santa Clara - Lima, se acepta la hipétesis
positiva la cual sefiala que existia relacion entre la motivacion y desempefio laboral
de los colaboradores en Promart Santa Clara-Lima, 2020 debido a que la
correlacion era positiva con 0.807. Los resultados son respaldados por Nufiez
(2018) muestran que los resultados sefialaron que, acaecia relacion entre las

variables pesquisadas.
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3.3. Aporte Practico
MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE
PROMART SANTA CLARA - LIMA, 2020.

Este aporte tiene como finalidad es implantar un programa de recompensas
para los colaboradores como forma de motivacion para mejorar su desempefo

laboral.

Esto se hara llegar al area de recursos humano o la encargada de gestionar
dicho recurso, ya que estos son los encargados de proteger y abogar por el
bienestar de los trabajadores, debido a que si estos tienen buenos beneficios

entonces favorecera a la empresa.

Como sefiala Souders (2020) la motivacion laboral se trata de
recompensas extrinsecas, de manera de compensacion, beneficios o

gratificaciones de desarrollo profesional.

3.3.1. Objetivos de la propuesta
a. Implementar un programa de reconocimientos de manera semestral, para
aguellos colaboradores independientemente del area de la empresa, con la
finalidad de mejorar la motivacion y desempefio laboral.
b. Desarrollar la politica de incentivos, a aquellos colaboradores segun el area,
con la finalidad de valorar el esfuerzo de su trabajo.
c. Implementar actividades de interés para los colaboradores, para evadir la

rutina y contar con un espacio de recreacion.

3.3.2. Problemas
Se dara prioridad a los siguientes tres problemas que afectan a la motivacion

laboral obtenido luego de la investigacion:

Escasos incentivos en la compaiiia.
b. Falta de reconocimiento en el trabajo.
c. Carencia de realizacion de actividades de participacion social en la

compainia.

69



3.3.3. Justificacion de la propuesta

Con esta propuesta se busca que los trabajadores aumenten su motivacion
el trabajo, al momento de efectuar sus tareas con buena predisposicion, que se
sientan felices con el trabajo que realicen y como consecuencia, se apliquen

reconocimientos con frecuencia semestral, incentivos y actividades laborales.

3.3.4. Resultados esperados

Se espera que, con la implantacién del programa de reconocimiento
semestral, se busca que el empleado tenga la percepcion de sentirse valorado por
la empresa. Ademas, con la implantacién de la politica de incentivos se busca que
el empleado tenga la sensacion de valoracion de su trabajo trae recompensas. Por
altimo, con la implementacién de actividades para los colaboradores se espera la

integracion de los trabajadores y que estos pueden trabajar en equipo.
3.3.5. Desarrollo de la propuesta
Objetivo 1: Implementar un programa de reconocimiento de manera

semestral.

Tabla 19 — Propuesta de programa de reconocimiento de manera semestral

Actividades Tiempo Responsable
Inauguracién de la Primer dia habil Direccion
actividad de del semestre General

reconocimiento a  los
colaboradores por mes
Entrega de diplomas de Ultimo dia del Asistente de

reconocimiento. semestre gerencia.

Fuente: Elaboracion Propia

Para la primera actividad, inauguracion de las actividades de reconocimiento

tendra una duracion de una hora aproximadamente, y estara a cargo del director
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general quien dictara los requisitos a cumplir para la calificacién y la forma de

evaluacion.

La entrega de diplomas de reconocimiento, seran entregados por el director
en el dltimo dia del semestre el cual poseerda un lapso de 30 minutos

aproximadamente, pero con la coordinacion previa del asistente administrativo.
Requisitos a cumplir para obtener el respectivo reconocimiento:

- No faltar al trabajo: 40 puntos.

- Recomendaciones de clientes: 20 puntos.

- Votacion anonima por parte de los colaboradores: 20 puntos.
- Usa correctamente el uniforme: 10 puntos.

- No llegar tarde: 10 puntos.

Objetivo 2: Implementar politica de incentivos

Tabla 20 - Propuesta de politica de incentivos

Actividades Tiempo Responsable

Entrega de vales de Ultimo dia de Empresas con las

consumo por S/. 300.00. cada mes. que se firmo

convenio.
Ofrecimiento de un dialibre Ultimo dia de Asistente de
pagado. cada mes. gerencia

Fuente: Elaboracion Propia

Los vales de consumo se entregaran en el Ultimo dia de cada mes, ademas
el dia libre seré entregado el ultimo dia de cada mes y puede ser usado cualquier
dia de la programacion del mes siguiente, sin dejar de interferir con las actividades

diarias de cada area, previa coordinacion con el area encargada.

Requisitos a cumplir para obtener el respectivo reconocimiento:
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- No faltar al trabajo: 40 puntos.

- Recomendaciones de clientes: 20 puntos.

- Votacion anénima por parte de los colaboradores: 20 puntos.
- Usa correctamente el uniforme: 10 puntos.

- No llegar tarde: 10 puntos.

Objetivo 3: Implementar actividades de integracion para los

colaboradores.

Tabla 21 - Propuesta de actividades de integracion para los colaboradores

Actividades Tiempo Responsable
Campeonatos de fatbol, Ultimo fin de Asistente de
véley y baile entre areas de semana del gerencia.
la empresa. semestre

Fuente: Elaboracion Propia

Todos los colaboradores de la empresa Promart de Santa Clara - Lima podran
participar en las actividades integradoras deportivas y de recreacion, tales como
futbol, véley hasta baile en el lugar que determine la Gerencia en el ultimo fin de
semana del semestre. Con dichas actividades se buscara salir de la rutina y
mantener al cuerpo sano y como consecuencia habr4d mayor integracién entre

comparfieros de trabajo.

- Fatbol
Objetivo: Interactuar con los equipos constituidos.
Actividad: Se constituiran equipos de seis (06) integrantes, cuya finalidad sera

el jugar un match de treinta (30) minutos de solamente un tiempo, y asi
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sucesivamente con el resto de los equipos integrantes hasta llegar a obtener un
ganador por cada llave, cada match es de muerte subita, hasta el punto de llegar

a consagrar un equipo ganador para dicha actividad.

- Voéley
Objetivo: Tener un ambiente motivacional
Actividad: Se constituirdn equipos de seis (06) integrantes, cuya finalidad sera
el jugar un match de treinta (30) minutos de solamente un tiempo, y asi
sucesivamente con el resto de los equipos integrantes hasta llegar a obtener un
ganador por cada llave, cada match es de muerte subita, hasta el punto de llegar

a consagrar un equipo ganador para dicha actividad.

- Balle
Objetivo: Conocer y aprende nuevos movimientos.
Actividad: Se desplegardn sesiones de bailes, tanto en parejas como en
individuales, con musica de mucho movimiento, por un lapso de treinta (30)

minutos, lo cual serd monitorizado por un colaborador escogido arbitrariamente.

3.3.6. Cronograma

Tabla 22 - Cronograma de actividades

Meses
Actividades Mes Mes Mes Mes Mes Mes
1 2 3 4 5 6

Inauguraciéon de la actividad de
reconocimiento a los X
colaboradores

Entrega de diplomas de

X
reconocimiento

Entrega de vales de consumo por

S/. 200.00 y una canasta con X

productos de primera necesidad.
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Ofrecimiento de un dia libre

X X
pagado.
Campeonatos de fatbol, véley y
X
baile entre areas de la empresa.
Fuente: Elaboracion Propia
3.3.7. Presupuesto
Tabla 23 - Presupuesto
Monto
Concepto Monto Mensual
Semestral
Diploma de reconocimiento
_ S/. 50.00 S/. 300.00
para el mejor colaborador
Vales de consumo S/. 300.00 S/. 1,800.00
Costo de dia libre S/. 150.00 S/. 900.00
Actividades de Integracion S/.1,000.00 S/. 6,000.00
Total S/. 1,500.00 S/. 7,250.00

Fuente: Elaboracion Propia

El monto de S/. 7,250.00 del presupuesto sera asumido por el centro de

costos de Promart Santa Clara.
Analisis costo / beneficio

Para verificar los beneficios de la propuesta, se aplicara un analisis de costo
beneficio, tomando en cuenta el promedio de la utilidad neta de la tienda Promart
Santa Clara, en el semestre de la aplicacion de la propuesta, entre el total del

presupuesto de la propuesta.
_ §/.789,563

C/B = =5/.108.9
/ S/.7,250 /

Los resultados del analisis costo / beneficio, muestran que la propuesta es
factible. Por cada nuevo sol invertido en la propuesta, obtendra un beneficio de S/.
108.9
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Instrumento de control de la propuesta

Estimado colaborador

Queremos conocer el grado de satisfaccion de las actividades que se han
implementado en la propuesta de motivacion. Por favor lee las siguientes
preguntas y responde

El programa de reconocimientos mejora su grado de
desempeiio labora

El monto de los vales de consumo implementados, son
significativos para usted y genera su esfuerzo para
conseguirlos.

Las actividades de integracidén propuestas, permiten
conocerse mejor entre miembros del equipo.

Cree usted que las actividades propuestas mejoran su
grado de sempeiio laboral
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones
Se determind la relacion entre las variables motivacion y desempefio laboral
la cual se obtuvo por medio de Rho de Spearman siendo el resultado 0.807 por lo

que la correlacion es significativa al nivel 0,01.

Se identifico el nivel de motivacion de los colaboradores de Promart Santa
Clara - Lima, era regular, ya que cerca de la mitad de encuestados la ubicaron en
ese nivel.

Se detall6 el nivel del desempefio laboral de los colaboradores de Promart
Santa Clara - Lima, el cual era regular, sin embargo, esta lejos de la cantidad que

considera el desempefio como malo.

Finalmente, se acepto la hipdtesis positiva la cual sefiala que, existe relacion
entre la motivacion y desempefio laboral de los colaboradores en Promart Santa

Clara -Lima, 2020 debido a que la correlacion era positiva con 81%.
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4.2. Recomendaciones

Se sugiere tomar en cuenta el apartado aporte practica para incrementar la
motivacion de los trabajadores, lo cual le permitird que sus niveles de desempefio
laboral aumenten logrando una mejor imagen a Promart de Santa Clara a nivel

nacional.

Se recomienda diagnosticar las dimensiones o factores que pueden influir en
la motivacion de los colaboradores de la empresa, con la finalidad de tener nuevas

estrategias, lo que permitird mantener al personal motivado.

Se recomienda investigar nuevos instrumentos que permitan mejorar el
desemperio laboral. Estos pueden ser aplicados en toda la organizacion, debido a

gue si el desempefio es mas alto habra mayor productividad.
Se recomienda mejorar constantemente en los planes de motivacion o las

herramientas usadas para motivar a los colaboradores, ya que se demostré que

tiene relacion con el desempefio laboral.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de consistencia
Motivacion y desempefio laboral de los colaboradores de Promart Santa Clara —Lima 2020.

Tabla 24 - Matriz de Consistencia

FORMULACION DEL

MARCO TEORICO

PROBLLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES (ESQUEMA) DIMENSIONES METODOS
Problema general I El nivel de Objetivo General 1.3.1. Motivacién laboral. -Reconocimiento
1 iz -Logro
. ., i i ; . L. 1.3.1.1. Conceptualizacion de -
¢Existe relacion entre la ~ Motivacion tiene  peterminar la relacién entre motivazién laboral -Progreso Disefio:
motivacion y el desempefio elacion  con el la  motivacion y el 13.1.2. Dimensiones de la -Crecimiento Correlacional
laboral de los colaboradores —desempefio laboral de gesemperio laboral de los T otivacion 'Eefpgnsfb'!'dao: No eXPe”mlenta'
de Promart Santa Clara - Lima  10S colaboradores de cqjaporadores de Promart 1313 Teorias de la mofivacion -reto Frofesiona Transversa
20207 Promart Santa Clara - ganta Clara - Lima, 2020. /.- 313 : : Poblacién: 177
Lima, 2020. Motivacién 1.3.1.4. Importancia de la colaboradores
) motivacion.
Probl E if jeti ifi L :
; CUA roblemas speciticos .z i . Objetivos esp_ecmcos . 1.3.1.5. Factores Motivacionales Muestra 121
¢, Cual es el nivel de motivacion Hy: El nivel de 1. Identificar el nivel 13.1.6. Proaramas de motivacién colaboradores.
de los colaboradores de motivacion no tiene de motivacion de los -5.1.6. Frogramas de motivacio Técnicas:
Promart Santa Clara - Lima, relacién con el colaboradores de Promart Encuesté
20207 desempefio laboral de Santa Clara - Lima, 2020. Instrumentos
los colaboradores de 2. Detallar el nivel Cuestionario
cudl  es el nivel de Promart Santa Clara - del desempefio laboral de
gesem ofio laboral de los Lima, 2020. los  colaboradores  de o Métodos de Analisis de
colabofa dores. do. Promart Promart Santa Clara - 1.3.2. Desempefio laboral "g/'fc_’t!"ac',on 'a?or_a' | Investigacién: SPSS
: Lima, 2020. 1.3.1.7. Definicién conceptual -Eliclencia profesiona
- ? -
Santa Clara - Lima, 20207 3 Establecer la 1.3.1.8. Elementos clave Logros Laborales
relacién de la motivaciény ~ V:D- . 1.3.1.9. Importancia
el desempefio laboral de Eesemlpeno 1.3.1.10.
los  colaboradores de abora bjetivos
;,Cudl es la relacion entre la Promart ' Santa  Clara - 1.3.1.1L
¢ Lima, 2020. imensiones

motivacion 'y desempefio
laboral en Promart Santa
Clara - Lima, 20207
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Anexo 02: Instrumento de recoleccién

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Motivacién y desemperio laboral de los colaboradores de Promart Santa

Clara - Lima, 2020

Instrucciones:

Lea detenidamente cada item.
Tenga en cuenta las siguientes opciones:

— Nunca =1

— Casinunca=2

— Aveces =3

— Casisiempre =4

— Siempre =5

Nunca Casi A Casi Siempr
N° ITEMS nunca | veces | siempre e
1 2 3 4 5

VARIABLE INDEPENDIENTE MOTIVACION

1

¢Considera Usted que el sueldo que
percibe es ajuste a su desempefio laboral?

:Se encuentra Usted satisfecho cuando
recibe algun reconocimiento o mérito a su
labor?

¢Cree Usted que su desempefio laboral es
valorado por los jefes de su empresa?

¢Considera Usted que realiza un buen
trabajo sin supervision?

¢ Cree Usted sentirse satisfecho cuando su
trabajo es reconocido por sus jefes y
comparieros?

¢Cree Usted estar comprometido e
identificado con los objetivos de la
empresa?

¢ Considera usted sentirse satisfecho con la
formacion proporcionada por su empresa
para su mejoria laboral?

¢, Cree usted que tiene oportunidad de hacer
linea de carrera dentro de la empresa?

¢Cree usted que ha progresado
laboralmente dentro de su empresa?

10

¢Cree usted que la empresa le brinda la
adecuada capacitacion para realizar bien
sus tareas laborales?

11

¢Cree usted que ha tenido la oportunidad
de innovar en su trabajo?
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¢Cree usted tener claro lo que espera de

12 usted su empresa?

13 ¢ Cree usted sentirse autbnomo dentro de
Su empresa?

14 ¢Considera Usted que los objetivos de la
empresa son atractivos y/o un reto?

15 ¢ Cree usted que sus metas laborales son

acordes a los de la empresa?

VARIABLE DEPENDIENTE DESEMPENO LABORAL

16

¢Cree usted que realiza sus actividades
laborales con la mejor actitud positiva?

17

¢Cree wusted tener un alto nivel de
confiabilidad de sus jefes al asignarle las
tareas laborales?

18

¢Cree usted que la experiencia que ha
adquirido en su trabajo lo motiva a ser mejor
colaborador cada dia?

19

¢Cree usted que sus compaferos
desarrollan sus actividades laborales con
responsabilidad y compromiso?

20

¢ Cree usted actuar de la mejor forma para
crear un buen clima laboral?

21

¢ Considera usted que la empresa le brinda
las herramientas de trabajo para una
excelente productividad?

22

¢Cree Usted que las tareas delegadas no
superen su capacidad productiva ni son un
obstaculo para el bienestar laboral?

23

¢Cree usted que los buenos resultados
obtenidos por su trabajo motivan a que su
desempefio laboral mejore?

24

¢ Su desemperio laboral es eficaz cuando
esta usted capacitado?

25

¢ Cree usted que en la empresa exista una
cultura que promueva el trabajo en equipo?

85




Anexo 03: Validacion por Juicio de Expertos

Experto 01

S

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO DE YVALIDACION POR JUICHO DE EXPERTOS

HOMBRE DEL JUEZR

CARLA ARLEEN ANASTACIO VALLEJOS

PROFESION

LIC EN ADMINISTRACION

ESPECIALIDAL

GESTION DEL TALENTO HUMAND

EXPERIEMCTA
PROFESIOMNAL (FM ARDS)

11 ANOS

CARGOY

DOCENTE MEMPO COMPLETO

Motivacidn y desempefio laboral de los colaboradores de Promart Santa Clara

= Lima, 2020

DATOS DEL TESISTA

NOMBEES

Solano Alburqueque, Gladys Denisse,

ESPECIALIDAID

Escuela de Administracion

INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUAIDD
GEMNERAL
Dieterminar la relacibn de ba motivacidn en ¢ desenmpeio boral de los
oolaboradores de Proman Santa Clara = Lima 2020
OBJETIVOS ESPECIFICOS
DE LA Idemtificar ks factores de la motivacidn de los colabormadores de Promant Sanda

INVESTIGACHN

Clara — Lama 2000

Diseribir ¢l nivel de desempeno laboral de los colaboradone s de Proman Santa
Clara ~ Lima 2000

Eatablecer la relacidn que tiens lamotivacion en el desempeo labomal de los
colabomadores de Promarnt Santa Clara — Lima 2020

EVALUE CADA ITEM DE

L INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN¥TA™

SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA

TOTALMENTE EN DES
ESPFECIFIQUE SUS SUGE

ACUERDO, 51 ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
TRENCIAS,

DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 25 reactivos v ha sido construido, teniendo e
cuenta la revision de la literatura, luego del juicio de experios que
determinand la valhider de contenido serd sometido a prucha de piloto
para el gleulo de la confiabilidad con el coeficiente de alfa de Cranbach
v finalmeme serd aplicado a las unidades de andlisis de esta
investigacion

Variable independiente: Motivacion:

1. (Considem Usted que ¢ sueldo

quee percibe o5 ajusie a su
e sempse N 1 aheoral ?

TAIN ) TOi_)

SLGERENCTAS;

[

i5e encuentra Usted satisfecho
camlo necibe alpin

TEGGC I RN O 1r|-¢111q:- asu
b ?

TA LX) T}

SIGERENCIAS: _
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

3. (Cres Usied que su desenmpe fio TA{X_} T}
labaral &s valomado por los jefes
de suempresa’? SUGERENCIAS:

4. jConzidera Usted que realiza un | TAX_) T}
busen trabaje sn superisidn?

SIUGERENCTAS:

5. (Ures Listed sentirse sahistecha TALX) T}
cuando su trabajo e reconocido . o
por sus jefes v compaferos? SUGERENCIAS:

6. jCree Usied estar comprometide | TA LX) TOv_)
@ identificado con los ohjetivos
de la empresa’? SUGERENCIAS: _

T (Uonsidena usked sentirse TALX b T}
antislecho con la fommacidn . o
mroparciomada por su empresa SUGERENCIAS:
para s mejorta labomal?

#.  ;Cree usied que tiens TA_X) T}
aportunidad de hacerlinea de N )
carmers dentro de la empress? SUGERENCIAS:

9 pCree wied que ha progresade TAX_} T}
b bl memvle demidre de su ) )
empresa’ SUGERENCIAS: _

L pCres wsied que la empresa le TAR_) T _)
trinda la adeceada capacitacion . o
para realizar bien s1s Greas SUGERENCIAS:
ba bl es?

11. ;Cree usied que ha tenidao la TA{X) T}
oparmumidad de imovar en su
rabajo? SIGERENCIAS:

12, jCree usted fener clam ko que TALX_} T}
L de e su empresa”

E . SUGERENCTAS:
13. ;Cree wsied sentirse sutdnoms TA{N_) T}

dentro de su empresa?

SUGERENCIAS,
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14, jConsidera Usted que los TA{ X) TN )
abetivos de la empresa som ) )
almactivos o un it FUCGERENCIAS:
15, plres wsded que sus melas TAR_) T_}
labarales son acordes alos de la
empresa’ SUGERENCIAS:
Yariable dependiente: Desem peiio laboral
1o Cres usted quee réaliea sus TA{N_) T _}

actividades laborales con la mejor
actiiud positiva?

SLGERENCIAS:

e hea s i en s trabajo lo
mtiva a ser mejor colabomdor
cada dia?

2. ;Cree usted tener un alto nivel de | TALX) TR}
confiahilidad de sus jefes al ) )
astirnar ke las tareas laborales? SUGERENCIAS:

3 pCree usted que la experencia TALX } T}

Iz brinda las hemramientas de
traheajo para una exce lenie
o fividad 7

4. pCres usted que sus compafieros | TALX) T}
dezamollan sus actividades o )
laborales con responsabilidad v | SUGERENCIAS:
compaomn e T

5. Cree usied actear de la mejor TA{N_} TIN_}
formina pera Grear un buen chima ) )
ta bl ? SIGERENCTAS:

6. Jlomsidera wsied quela empresa | TAK ) T}

T iCreeUsted que las tareas
delemadas no superen @
capadidad productivam son un

T}

SUGERENCIAS:
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obaticulo pam ¢ bienestar

labegat> | -

B Cree wsied que los hsemos TALX) Tv_}
et oliemdos por s
trabajo motvan aque su
desempe e laboral mejone?

9 Su desempeio laboral ez eficae | TARL) T}

cuando estd usted capacitado?
SUGERENCIAS:

=

10 jCree usted que en la empresa TAN_} T_)
exita umna culivra que promseyva

o trabajo en equipo? SUGERENCIAS: _

1. PROMEDIO OBTEMIDO:
W TA 28 N°TD

2. COMENTARIO GEMERAL

Instrumento valldo

3. OBSERVACIONES

Sin observaciones
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Experto 02

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO DE YALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

MOMBRE DEL JUES

Mg, Karla Ivonne Rojas Jiménez

PROFES M

Administradora

ESPECIALIDAL Marketing
EXPERIEMCIA 16 afios
PROFESIONAL (EM AROS)

CARGO Docente

Motivacion y desempeio laboral de los colaboradores de Promart Santa Clara

— Lima, 2020

DATOS DEL TESISTA

INVESTIGACION

NOMBRES Solano A lburquegue, Gladys Denisse.

ESPECIALIDAIL Escuecla de Administracion

INSTRUMENTO Cuestionar io

EVALUADO
GEMERAL
Determinar la relacidn de la motivacion en el desempefio laboral de los
colaboradores de Promarnt Santa Clara — Lima 20020

OBJETIVOS ESPECIFICOS
DE LA Identiticar los factores de la motivacion de los colabomdores de Promant Santa

Clara — Lima 2020,

Describir el nivel de desermpeo laboral de los colaboradores de Proman Santa
Clara - Lima 2000

Estahlecer la relacion que tiene la motivacion en ¢ desempefto laboral de los
colahoradores de Proman Santa Clara — Lima 2020

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON LN ASPA EN “TA"
51 ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" 51 ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS,

DETALLE IMNE LADS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 25 reactivos v ha sido construi do, teniendo en
coenta la revision de la literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido serd sometido a prueba de piloto
para el cilculo de la confiabilidad con el coe fiaente de alfa de Cronbach
v finalmente sera aplicado a las umidades de andlisis de esta

nvesti e,

Variable independiente: Motivacidn:

que percibe & ajuse a su
desempeno laboral?

1. jConsidera Usted que el sueldo | TA(X) T}

SUGERENCIAS:

=d

cuando recibe algim

labsor?

TeQona imianto o méritoa s

45e encuentra Usted satis fecho TA(X) T ()

SUGERENCIAS: _
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3. iCme Usted que su desempeiio TAIX) T )
laboral es valomado por los jefes
de su empresa? SUGERENCIAS: _

4. Considera Usted que realiza un | TAIX) T )
buen trabajo sin supervision?

SUGEREMCIAS: _

5, ;Cree Usted sentirse satisfecho TAX) T )
cuands su trabajo & recmocido o
por sus jefes y compafieros? SUGERENCIAS:

6, jCmee Usted estar comprometidos | TA{X) TN
e identificado con los objetives
de la emprese? SUGERENCIAS: _

7. (Considera usied sentirse TAX) T )
satisfecho con la formacién R
proporcionada por su empresa | SUGERENCIAS:
para su mejora laboral?

B Cree usted que tiene TAIX) D)
oportun ided de hacer linea de o
carrera dentro de la empresa? SUGERENCIAS: _

9. jCree usted gue ha progresado TA{X) TN b
laboralmente dentro de su
empresa? SUGERENCIAS:

10, Cree usted que la empresa le TAIX) T )
brinda b adecuada capacitcion |
para realizar bien sus tareas SUGERENCIAS:
laborales?

11, ;Cree usted que ha tenido la TAX) TN b
oportun idad de innovar en s
trabaje? SUGERENCIAS;

12, ; Cree usted tener claro lo que TAX) T b
espera de wsted su empresa?

SUGEREMCIAS:
13, ;Cree usted sentirse autdm omo TAX) T

dentro de su empresa?

SUGEREMCIAS: _
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14, ; Considera Usted que I TAIX) TV}
ohjetivos de la empresa son I
atmetives /o un relo? SUGERENCIAS: _

15, ; Cree usted que sus metas TA(X) TV
laborales som acordesalos dela |
empresa? SUGERENCIAS:

Varable dependiente: Desempeno laboral

1. Cree usted que realiza sus TA (X)) T )
actividades laborales con o mejor
actitud positiva? SUGERENCLAS: _

2. (Cree wsted tener un alto nivel de | TA (X) T}
contiabilidad de sus petesal
asignarle las tarcas laborakes? SUGERENCIAS:

3. Cree wted que la experiencia TA (X} T}
que ha adguindo en su trabajo lo N
motiva a ser mejor colaborador SUGERENCIAS: _
cada dia?

4, ;Cree usted que sus compafienos TA (X} T )
desamollan sus actividades
laborales con resporsabilidad v SUGERENCIAS: _
COMpromizoe?

5. (Cree usted achor de la mejor TA (X} T}
forma para crear un buen clima
laboral? SUGERENCLAS:

6, pConsidera usied que la empresa | TA (X) TN}
le brinda las hermami entas de
trahajo para una excelente SUGERENCIAS: __
productividad?

7. 4 Cree Usted que las tareas Ta (X} TV}

delegadas no superen su
capacidad productiva ni son un

SUGERENTC LAS:

92



UNIVERSIDAD

I% SENOR DE SIPAN

obsthculo para el bienestar

laboral?

£ Cree wsted gue los buenos TA (X} T}
resultados obtenidos por su - o
trabiajo motivan a que su SUGERENCIAS:

desempei laboral mejore?

9. i 5u desempefio laboral es eficaz Th (X} TV )
cuando esth usted capacitado?
SUGERENCIAS: __
10, ; Cree usted que en la empresa TA (X} TV}
exista wna cultura que promueva R
el rabajo en equipo? SUGERENCIAS:
1. PROMEDMO OETENIDO:
N* TA
2. COMENTARIO GENERAL
3. OBSERVACIONES

Lt

Mg, Karla Ilvonme Rojas Jiménez

DNI: 16630892



Experto 03

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

JAIME LARAMIE CASTANEDA GONZALES

PROFESION

LIC EN ADMINISTRACION

ESPECIALIDAD

GESTION DEL TALENTO HUMANO

EXPERIENCILA
PROFESIONAL (EN ANOS)

14 ANOS

CARGO

DOCENTE TIEMPO COMPLETO

Motivacion y desempen

o laboral de los colaboradores de Promart Santa Clara
— Lima, 2020

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES

Solano Alburqueque, Gladys Denisse,

ESPECIALIDAD

Escuela de Administracion

INSTRUMENTO
EVALUADO

Cuestionario

GEMERAL
Dreterminar la relacion de la motivacion en el desempeiio laboral de los
colaboradores de Proman Santa Clam — Lima 2020,

OBJETIVOS
DE LA
INVESTIGACION

ESPECIFICOS
Identificar los fictones de la motivacion de los colaboradores de Promart Santa

Clara ~ Lima 2020,

Desaibir el mivel de desempeiio laboral de los colaboradores de Promart Santa
Clara = Lima 2020,

Establecer la relacion que tiene la motivacian en o desempeiio laboral de los
colaboradores de Promart Santa Clara — Lima 2020

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA™

SIESTA TOTALMENT
TOTALMENTE EN DES

E DE ACUERDO CON EL ITEM O =TD* SI ESTA
ACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR

ESPECIFIQUE SUS SUGEREMNCIAS,

DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 25 reactivos ¥ ha sido construido, teniendo en
cuenta la revision de la literatura, luego del juicio de expertos que
determinard la validez de contenido serd sometido a prueba de piloto
para el cileulo de la confiabilidad con el coeficiente de alfa de Cronbach
v finalmente serd aplicado a las unidades de andlisis de esta
investigacion.

Variable independiente: M

otivacion:

1. Considera Usted que el sueldo TAIX ) Ty

que percibe es ajuste a su
desempeiio labaral?

SUGERENCIAS:

2, i8¢ encuentra Usted satisfecho
cuando recibe algin
reconoeimiento o mEntoa su
labor?
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3. (Cree Usted que su desempefio TAIX) T )
labaral es walorado por los jefes
de su empresa? SUGERENCIAS; _

4. Comsidera Usted que realizaun | TA(X_) TIM_)
buen trabajo sin supervisitn?

SUGERENCIAS:

5 (Uree Usted sentirse satis fecho TA(_X) T )
cuando su trabajo ¢s reconocido I
por sus jefcs y companess? SUGERENCIAS: _

6, Cree Usted estar comprometido | TA{_X) T )
e identificado con los objetives _ )
de la empresa? SUGERENCIAS:

7. (Considera usted sentirse TA(X) TV )
satisfecho con la formacion o
proporcionada por suempresa SUGERENCIAS: _
para su mgjoria laborl?

8 (Cree usted que tiene TA_X) T )
oportunidad de hacer linea de I
camera dentro de la empresa? SUGERENCIAS: _

9. Crecusted que ha progresado TAIN ) TN )
laboralmente dentro de su
empresa’ SUGERENCIAS:

10, Cree usted que la empresa le TAIX ) TN )
brnnda la adecuada capacitacion . .
para realizar bien sus laras SUGERENCIAS:
lahorales?

11. ;Cree usted que ha tenido la TA(_X) T _)
oportunidad de mnovar en su —
trabajo? SUGERENCIAS:

12, ; Cree usted tener claro lo que TAIX ) TN}
esper de usted su ampresa?

SUGERENCIAS: _
13, ;Cree usted sentirse autdnomo TAIX) T _)

dentro de su empresa’?

SUGERENCIAS: _
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14,

sConsidera Ustad que los
abjetivos de la empresa son
atractivos wWo un reto?

TA(_X) TV )

SUGERENCIAS: _

. ¢ Uree usted que sus metas

laborales son acordes a los de la
empresa’l

TA(X ) TD{ )

SUGERENCIAS

Variable dependiente: Desempeiio laboral

I {Cree usted que real iza sus TA (X_) T ()
actividades |aborales con la mejor [ o
actitud positiva? SUGERENCIAS: _

2. Cree usted tener un alo nivel de | TA (XD T ()
confiabilidad de sus jefes al o
asignarle las tareas laborales? SUGERENCIAS: _

3. ;Crecusted que la expenencia TA (X TR )
que ha adguirido en su trabajo lo e o
miotivaa ser mejor colaborador SUGERENCIAS: _
cada dia?

4, Cree usted que sus compaiieros TA LX) TR ()
desamollan sus actividades o
laborales con responsabilidad y SUGERENCIAS: _
compromiso’

5 (Cree usted actuar de la mejor TA Xy T ()
forma para erear un buen clima
laboral? SUGERENCIAS:

6, Considera usted que la empresa TA ) ™)
le brinda las herramientas de I
trahajo pam una excelente SUGERENCIAS:
productividad?

7. Cree Usted que las fareas TA (X ) T ()
delegadas no superen su

SUGERENCIAS:

capacidad productiva ni son un
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obstdculo para el bienesiar
laboral? | s

£ ;Cree usted que los buenos TA LX) T )
resultades oblenidos por su

irabajo motivan a que su SUGERENCIAS: __
desempeio laboral mejore?
0. Su desempeiio laboml es eficaz | TA (X)) T}

cuando esta usted capacitada?
SUGERENCIAS:

10, ;) Cree usted que en la empresa TA(X_) T ()
exista una cul tura que profmeva

el trabajo en equipa?

SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO:
N*TA 25 N*TD

2. COMEMTARIO GEMERAL

Instrumento valido

3. OBSERVACIOMES

Sin observaciones




Anexo 04: Permiso pararecoleccion de datos

Lima, 26 de junio de 2020

Quien suscribe:
Sra. Carol Duenas Cordova
Representante Legal — Homecenters Peruanos S.A.

AUTORIZA: Permiso para recojo de informacion pertinente en funcion del
proyecto de investigacion, denominado: Motivacion y Desempefio
Laboral de los Colaboradores de Promart Santa Clara- Lima, 2020.

Por el presente, el que suscribe, sefior (a, ita) Carol Duefias Cdrdova, representante
legal de la empresa: Homecenters Peruanos S.A., AUTORIZO a la alumna: Gladys
Denisse Solano Alburqueque, identificado con DNI N°41944474, estudiante del
Programa de Estudios de Administracion y autora del proyecto de investigacion
denorninado: Motivacion y desempefio laboral de los colaboradores de Promart Santa
Clara - Lima, 2020, al uso de dicha informacion que conforma el expediente técnico asi
como hojas de memorias, calculos entre otros como planos, para efectos
exclusivamente académicos de la elaboracién de la Tesis de Grado, enunciada lineas
arriba de quien solicita se garantice la absoluta confidencialidad de la informacion

solicitada.

Atentamente.

Nombre y Apellidos: Carol Duefias Cordova.
DNINo: 42159119
Cargo de la empresa: Subgerente Administrativo.
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Anexo 1. Resoluciéon de Proyecto de Tesis

'[S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0817-FACEM-USS-2020

Chiclayo, 24 de julio de 2020
VISTO:

El Oficio N°0287-2020/FACEM-DA-USS de fecha 24/07/2020, presentado por el (la) Director (a) de la
Escuela Profesional de Administracion y el proveido de la Decana de FACEM, de fecha 24/07/2020, sobre
aprobacion de Proyectos de Investigacion, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N° 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencion
de grados y titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas
que cada universidad establezca en sus respectivas normas internas. 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. 20 del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio N° 210-2019/PD-USS de fecha 08 de noviembre de 2019, indica que los temas
de trabajo de investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y
derivados a la facultad, para la emision de la resolucién respectiva. El periodo de vigencia de los
mismos sera de dos afnos, a partir de su aprobacion.

Estando a lo expuesto y en mérito a las atribuciones conferidas,
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los Proyectos de Investigacion de los estudiantes del IX ciclo la Escuela
Profesional de Administracion, del programa regular Seccién “Y" y del programa PAST secciéon “B",
semestre 2020 |, segun se indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Decans
Facullas se Cimncias Fmoressnales

Cc.: Escuela, Archivo

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Peri

www.uss.edu.pe
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0817-FACEM-USS-2020

ESTRATEGIA DE GESTION DE ALMACENES PARA

1 ::::no ALARCON  CESAR | ceDUCIR COSTOS DE ALMACENAMIENTO EN LA Gsm:::mm
EMPRESA LIMERTEW EIRL - TRUJILLO, 2020.
ALTAMIRANO LINARES | e ;0 ATEGIAS DE MARKETING MIX PARA EL
3 | VESKCADELMRAR POSICIONAMIENTO DE LA CLINICA DENTAL LINARES | OESTION EMPRESARIAL
“ |. FERNANDEZ DIAZ YUDITH Y EMPRENDIMIENTO
g CHICLAYO 2020
CUMA ORGANIZACIONAL Y EFECTOS EN EL
3. |- ALVITES AMAYA JOSELUIS | DESEMPERO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA Gfsm' 'op:::ou' M"‘“'m;“:‘
AGENCIA BCP REAL PLAZA — TRUJILLO 2020°
EL INBOUND MARKETING Y SU RELACION CON EL
4. |- BALAREZO CHAVEZNORMA | POSICIONAMIENTO DE LA LE. SAN LUIS GONZAGA - °$sm"°‘,::':‘omm':"
CHICLAYO 2020.
EL DESEMPERNO Y LA SATISFACCION LABORAL EN LOS | GESTION EMPRESARIAL
5. mgm GUERRERO | ;0 ABAJADORES DE LA EMPRESA PROTEGE PERU |y EMPRENDIMIENTO
S.R.L- CHICLAYO 2020
CAMPOS CARMONA BLANCA | CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA | GESTION EMPRESARIAL
6. | PAULA RAMONA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE LAUNIDAD | Y EMPRENDIMIENTO
RAMOS REQUEJO NEIL DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE FERRERAFE - 2020
LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y LA MOTIVACION DE | GESTION EMPRESARIAL
7. |- CARRASCO CRUZFRANNY |LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA FINANCIERA |y EMPRENDIMIENTO
EFECTIVA S.A, CHICLAYO, 2020
LA EVALUACION DEL DESEMPENO MEJORA LAS
g |- COSSIO ALVA BRENDA| COMPETENCIAS DE LOS TRABAJADORES DE LA GESTION EMPRESARIAL
| USSETTE MUNICIPAUDAD PROVINCIAL DE SANTA CRUZ-| YEMPRENDIMIENTO
CAJAMARCA - 2020
LA MOTIVACION Y ROTACION DE PERSONAL EN EL | GESTION EMPRESARIAL
9. |- CUBAS ABAD KARIN VIVIANA | BANCO CONTINENTAL (BBVA) EN LA AGENCIA BALTA |y EMPRENDIMIENTO
CHICLAYO-2020
:USE: :F VILLENA KARINA DEL CUMA LABORAL EN LA ROTACION DEL PERSONAL DE | GESTION EMPRESARIAL
10. LA EMPRESA MULTISERVICIOS GRAFICOS SOUS, yEMPRENDIMIENTO
SALVADOR oA | a0i0
LUXABET LINDAURA
INTELIGENCIA DE MERCADOS PARA MEJORAR LA | GESTION EMPRESARIAL
1. ,:Eomoow :sossmx'm‘m TOMA DE DECISIONES EN LA EMPRESA INVERSIONES |y EMPRENDIMIENTO

VETERINARIAS S.A. - LIMA, 2020.

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perd

www.uss.edu.pe
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SATISFACCION LABORAL ¥ EL NIVEL DE ESTRES DE LOS | GESTION EMPRESARIAL

12. :::\IS(?EZS?AADELIT:AMPDS COLABORADORES DE LA CADENA DE TIENDAS | v EMPRENDIMIENTO
LEONCITO LAMBAYEQUE - 2020
CULTURA LABORAL ¥ SU RELACION CON EL| o0 oo o
13.|- FERNANDEZ ARTEAGA | DESEMPENIO DE DOCENTES DE LA INSTITUCION
| ROXANA EDUCATIVA SECUNDARIA “ALMIRANTE MIGUEL | Y EMPRENDIMIENTO

GRAU", CHOTA, 2020

14.

FLORES LOPEZ LORENZO
JOZSEF
JIMENEZ BAUTISTA MERLY

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS | GESTION EMPRESARIAL
DOCEMTES EN LA ESCUELA DE ADMINISTRACION DE ¥ EMPRENDIMIENTO
LA UNIVERSIDAD SEROR DE SIPAN - CHICLAYO 2020

GARCIA BACA MILAGROS

COMPETEMNCIAS LABORALES PARA CONTRIBUIR EN | GESTION EMPRESARIAL
EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE LA | Y EMPRENDIMIENTO

15 ELSA MARIA SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE MIGRACIONES,
CHICLAYO - 2020
COACHING EMPRESARIAL Y EL DESEMPERNO LABORAL | GESTION EMPRESARIAL
16. GIL FLORES WILIAN JERVIS EN LA EMPRESA TRANSPORTES HERNANDEZ S.A.C., | ¥ EMPRENDIMIENTO

CHICLAYO - 2020

MARKETING MIX PARA EL POSICIONAMIENTO DE LA | GESTION EMPRESARIAL

17. :nti?g;?mom GALINDO | ¢\ 1ioRESA R ¥ P DISTRIBUCIONES E INVERSIONES DEL | ¥ EMPRENDIMIENTO
NORTE E.LR.L .- 2020
DESEMPENO LABORAL Y LA MOTIVACION DEL | GESTION EMPRESARIAL
18,7 JULCACRISTOBALCHRISTIAN | oeocONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA | Y EMPRENDIMIENTO

JERSON

VICTORIA, CHICLAYO - 2020

19.

LOPEZ MARTINEZ ENRIQUE

GESTION EMPRESARIAL
Y EMPRENDIMIENTO

COACHING PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL
EN KONECTA S.A.C. CHICLAYO,- 2020

20.

MALCA SANCHEZ IVAN

EL COACHING Y SU INFLUENCIA EN EL PROCESO DE | GESTION EMPRESARIAL
VENTAS EN LA EMPRESA GRUPO MALCA EIRL, BAGUA- | Y EMPRENDIMIENTO
2020.

MORALES LAINES JORDY

EL ONBOARDING ¥ SU RELACION CON EL DESEMPENO | GESTION EMPRESARIAL

21. ROLANDO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL BANCO | ¥ EMPRENDIMIENTO
AZTECA, AGENCIA BAGUA GRANDE, 2020
. CALIDAD DEL SERVICIO ¥ SU RELACION CON LA | GESTION EMPRESARIAL
ROJA Y
22. MUNOZ QIAS RMA SATISFACCION DEL CLIENTE EN LA EMPRESA VASQUEZ | Y EMPRENDIMIENTO

JHARELYS

& VILAS ASOCIADOS, CHICLAYO -2020

GESTION EMPRESARIAL

45| MURO MONTENEGRO | LIDERAZGO Y NIVEL DE CLIMA LABORAL EN LA
‘| ANTONIO ABRAHAM MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE FERRERAFE — 2020 | ¥ EMPRENDIMIENTO
BALANCE SCORE CARD PARA MEJORAR LA GESTION | GESTION EMPRESARIAL
MUSAYON BELIC
24. USAYO O50 |EN LA EMPRESA PRESTADORA DE SERVICIOS DE |Y EMPRENDIMIENTO

CRISTHIAN ALONSO

SANEAMIENTO DE AGUA, BAGUA CHICA -2020"

25.

NEVADO  MORI  JIMPY
OLIVER

EVALUACION 360° ¥ DESEMPERNO LABORAL DE LOS | GESTION EMPRESARIAL
COLABORADORES DEL COMPLEJO AGROINDUSTRIAL | ¥ EMPRENDIMIENTO
BETA S.A. OLMOS — 2020

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perd

S . < T e T e R e C = L T

101



UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FElERDL e ek LeFLTS
LRI

Lok A TELSE Do, Bl DA, v Sl S AT D0 L
Dok S AR E T LBl G b el PR il ikl
S

G T e e,
o i i Do il WTID

.

i 1]
=1 R ]

DR SRR

MASEITIAG DEICTD W LAS  YERT=h DF s
IR SA AR DD v A EFRISENTACKINEL S RA L
- CHELEA- 00

G T e e,
o i i Do il WTID

okl Gk TRETR Y K e PR
EErEL S

Dl vl a0l DG AL DR, T DL, LA ey
O LG Tk ae0RES B Lk LE P EROR DEL
Sl - o vDelb it SO0 D

G T e e,
o i i Do il WTID

ROLA b LT T e 1
Gl aleyS DE SRR

LAOTFARIEN ¢ DEERAFEGD LAlMAL O 105
DS R S TR D el R T o Tl D s - L
ST

G T B e el
7 L i b D vl T

WASIPET HEFFE R (sl
AR NI

MAASEITIANG fid Fakd L MCFERAEMTO OF Lk

WEMTAS EM LA DR RS OO0 s o0 Timsih 5.0l
PR RRE Rk - BT

G T e e,
o i i Do il WTID

il

Wb Feaiedaidadd KOGk
LS s

L CALDAD v LA DElslaDe DL SEFAIED OF Aelaiad

BOTABLE EM LA DAFFERS EFEEL BA LAGLINGS-
ML FE-CHCLA - 30D

G T e e,
o el D el TN

Tt T Fotrm BT Faifdan e
1y ST SR ITE g S L]
ErHaE

PAASEITIAG Wil Fafs L WCREMINTD D6 0AS
FEMTAS B Lé EhERDSA RTE el CHeClanD-
LT

G T e e,
o i i Do il WTID

SE SO E IHFORMES

OT4 SR ELd

76 ARLGED

CREPUE O
Em & cprenera s Foresnned
Chilrgm. Pamd

102



Anexo 2. T1

LUNIVERSIIAL
SENOR DE SIPAN

FORMATO NE TL-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (E5)
[LICERCIA DE LS00

Pimentel, 13 de febrere del 2023

Sefioras
Wicerrectorado de Investigacidan

Universidad Safar de Sipdn
Prespnte -

Ll suscrita:
Salana Alburqueque, Gladys Dense con DN 41944474

En i ealidad di subor exclusive de la investigacion titulada: MOTIVACION ¥ DESEMPERD LABORAL
DE LOS COLARCRADDRES DE PROMART SANTA CLARA LIMA, 2020, presentade y aprobado en el afo
2022 coma reguisito para optar el titulo de Licenciada en adminstracion de o Facultsd de
.ﬂ.EIMINIETFIﬁ.CII'_'.IN. Frograma Académico de ADMINISTRACION, por media del presente escito autorzo
{autarizames) al Vicerrectorado ce irvestigackin de la Universicad Seflor de Sipan para que, en cesamollo oe
la presende licencia de use total, pueda ejercer sobee mil {nuestre) trabaje ¢ muestre al munda la produceién

Indelectual die la Universidac representado en este trabajo oo grado, a traves de la wisibilidag de su conkenldo
de la sigulente manera:

¢ Las wsuarios pueden consultar &l contenido de edte trabajs de grada & través del Repositorio
Institucianal en el portal web del Repasitorio Instituciaonal — htp:frepositorio.us. edu.pe, asi
toma de las redes de infarmacion del pais v del exterion.

«  Sp parmite la consulta, reproduccitn parcial, total @ cambio de formato con fines de
pamservacion, a ks usuarios inberesados en el contenido de este trabajo, para todos los usas
gue tengan finalidad ascsdémica, siempre v cuando mediante la correspondients cita
bibliografica se & dé crédita al trabajo de investigacion y a su autor.

De ponfarmidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo NE E22. En efecto, [a
Universidad Sefior de Sipdn estd en la obligacion de respetar los derechos de autar, para lo cual
tormard las medidas correspandientes para garantizar su oheervancia.

APDLLIGDS T SO B IS LT Tl
e Cickl EAITO ITE
IDERTIOAD
SOLAND ALBURCQUECUE, GLADYS DEMISSE | 41944474 e 2 / e, |
i TR " |
f f P
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Anexo 3: Fotos de la aplicacion de la encuesta

Figura 12 - Realizando llenado Figura de encuestas

Fuente: Evidencia Fotografica

Figura 13 - Recojo de Informacion

Fuente: Evidencia Fotografica
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Figura 14 - Colaborador encuestado

Fuente: Evidencia Fotografica

Figura 15 - Personal participando de la encuesta

Fuente: Evidencia Fotografica
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Anexo 8: Reporte Turnitin

Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR
MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL  Gladys Denisse Solano Alburqueque

DE LOS COLABORADORES DE PROMART
SANTA CLARA - LIMA, 2020.

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES

13625 Words 74117 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

68 Pages 237.0KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Aug 10, 2023 11:33 AM GMT-5 Aug 10, 2023 11:34 AM GMT-5

® 20% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

» 18% Base de datos de Internet » 2% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref  Base de datos de contenido publicado de Cros:
+ 12% 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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Anexo 9: Acta de Originalidad

Universidad
Sefor de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad Social
de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada mediante
Resolucién N° 0817 FACEM-USS-2020, - presentado por el/la Bachiller, GLADYS DENISSE
SOLANO ALBURQUEQUE, con su tesis Titulada MOTIVACION Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE PROMART SANTA CLARA -LIMA, 2020.

Se deja constancia que la investigacién antes indicada tiene un indice de similitud del 21%
verificable en el reporte final del andlisis de originalidad 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, 10 de agosto de 2023

.I/'_\\‘ [f//-‘:l\/(\/—\
\_ N\ e \

Dr. Kbraham Ji MMYOWM
DNI N° 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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