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Resumen

Este estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
motivacion y desempefio laboral de los colaboradores de una institucion publica,
area de almacén, Lima, 2019, la investigacion de enfoque cuantitativo de tipo
aplicada y con un disefio no experimental, su poblacién conformada por 18
colaboradores de la empresa de los cuales 6 son administrativos, la técnica que se
aplicé es la encuesta, el instrumento el cuestionario que permitié recoger la
informacion de satisfaccion laboral de los colaboradores con preguntas de acuerdo
a la escala de Likert. Los resultados son el nivel la relacion entre la motivacion y
desempeiio laboral, se pudo determinar que las variables de motivacién y
desempeiio laboral se obtuvo la relacion positiva moderada 0,56 segun la
correlacién Spearman. Por lo tanto, es aceptable que existe relacién entre ambas
variables. Es por ello que se acepta la hipdtesis si existe una relacion entre las
variables. Se concluye con la propuesta de estrategias la motivacion y desempefio
laboral de los colaboradores de una institucion publica, area de almacén, Lima-
2019. La estrategia motivacional de basadas por los aportes de Hellriegel & Slocum
(2018) mencionan que segun Herzberg resalta que los factores extrinsecos o
higiénicos, como el salario, la administracién, la supervisién, las relaciones
interpersonales, con una inversion de S/ 5500.Palabras clave: motivacién y

desempeiio laboral.

Palabras clave: motivacion intrinseca y extrinseca, desempefio laboral,

trabajo en equipo.
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Abstract

The general objective of this study was the relationship between motivation
and work performance, collaborators of a public institution, the warehouse area,
Lima, 2019, research of quantitative approach of applied type and a non-
experimental design, its population formed by 18 employees of the company of
which 6 are administrative, the technique that the survey is applied, the instrument
the questionnaire that is written the information of the job satisfaction of the
collaborators with the questions according to the Likert escalation. The result is the
moderate positive relation 0.56 according to the Pearson correlation. Therefore, it is
acceptable that there is a relationship between both variables. That is why you
accept the hypothesis if there is a relationship between the variables. It concludes
with the proposal of motivation and work performance strategies of employees of a
public institution, warehouse area, Lima-2019. The basic motivational strategy of
the contributions of Hellriegel & Slocum (2018) mentioned that according to
Herzberg highlighted the extrinsic or hygienic factors, such as salary, administration,
supervision, interpersonal relationships, with an investment of S / 5500.Key words

Key: motivation and job performance.

Keywords: intrinsic and extrinsic motivation, work performance, teamwork.
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l. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica
A nivel internacional

En China Liu et al (2021) argumentaron que la motivacion laboral, presenta
diversos tipos de problemas entre ellos el estrés de desafio y el estrés de obstaculo,
factores que afectan 35% negativamente y directo a la motivacion del servicio
publico (PSM), asi mismo mas del 40% de los empleados carecen del apoyo de sus
comparieros, lo que genera preocupacion sobre el desempefio de la empresa. En
Zambia, los incentivos son un motor del desempefio de los empleados en la
mayoria de las areas de la organizacion y, a través de la gestion de incentivos, se

crea una “disposicion a trabajar” para lograr los objetivos de la organizacion.

El problema de la insatisfaccién de los empleados y la actitud relacionada con
el trabajo acumulado, la falta de consideracion, la falta de capacitacion, supervision
y el logro insatisfecho de sus objetivos, todos estos factores afectan mas del 46%

a la motivacién de los trabajadores (Katemba, 2021).

En Italia, Mulet considera que un desempefio laboral adecuado permite a las
organizaciones ubicar a los empleados en los puestos que mejor se ajustan a su
perfil, pero un desempefio deficiente puede deberse a tres razones: bajo nivel de
calificacion, falta de motivacion o problemas personales (Mulet & Fassi, 2021). En
Rumania, la gente suele sentirse deprimida por problemas ajenos a la empresa o
porque sentimos que nuestro trabajo y logros no son valorados, los motivos mas
comunes son la depresioén y la ansiedad, que suponen la mayoria de las bajas por
enfermedad (Maican et al. 2019)

Avila (2017) manifiesta que todo trabajador busca un trabajo que le motive
hacia el desarrollo de actividades, que le permita obtener un buen salario y
capacitacion profesional dentro de la empresa. Sin embargo, muchas empresas
presentan un plan de motivacion deficiente que no despierta inspiracion laboral en
sus trabajadores, y las empresas que, si lo poseen, no lo aplican. Dentro de los
logros empresariales debe encontrarse un diagnéstico que describa las
aspiraciones y necesidades de sus colaboradores, para que de esta manera se

logre una atencion ¢ptima y se evite diversos problemas. Pinilla (2017), afirma que
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un estudio desarrollado pudo determinar que para el 46 % de colaboradores, el
sueldo tiene mayor importancia; y para el 21% lo considera importante pero no
determinante. El sueldo como un factor importante debe relacionarse a otros
elementos que faciliten el desarrollo de un trabajo adecuado con un personal
motivado para realizar las actividades, de lo contrario se perderan oportunidades

para el desarrollo de las metas que tenga cada equipo de trabajo.

Por otra parte, Duran (2017), describe las deficiencias de una empresa para
retener el talento humano, puesto que no ofrecen oportunidades de desarrollo o
carecen de planes de capacitacion profesional. El personal no capacitado, carece
de diversas habilidades técnicas que lo llevaran a generar retrasos, desmotivacion
que afectara la ejecucion de las tareas diarias, ocasionando en muchos de los
casos, que algunos de ellos decidan buscar otras alternativas en otras empresas.

A nivel nacional

Asi mismo Guevara (2021) describe que la motivacion humana ayuda a
incrementar y lograr un alto rendimiento deportivo y preparacion mental, y también
determinara la direccion, la intensidad y la conciencia. Alvites (2017) admite que los
resultados deficientes de un negocio son debido a que la poca motivacion que se
les brinda a los laboradores, teniendo como rol para los especialistas, identificar los
objetivos laborales y personales para atender las necesidades del colaborador y de
esta forma se lograra cumplir los objetivos de la empresa mediante el desarrollo
mutuo. Uno de los principales problemas en las empresas es pasar por alto diversas
necesidades de los trabajadores y no satisfacerlas, olvidando que existen personas

gue desean asumir retos y desafios con el propdsito de lograr mejoras econémicas.

Por otro lado, Guevara (2017), admite que la motivacion en la empresa es
determinante para lograr metas y objetivos; de lo contrario se convertird en un
obstaculo debido a que los lideres de la empresa omiten la capacidad del talento
humano. Por ello, la motivacion siempre promueve desempefios esperados para la
empresa, pero si ésta no tiene un plan definido de motivacion, se corre el riesgo de

frustrar todos los objetivos trazados.

Sin embargo (Santisteban, 2016) la retencién de los colaboradores con un
perfil adecuado, bajo rendimiento laboral, pésimas condiciones laborales, poco

compromiso laboral, limitaciones de coordinaciones entre jefes y servidores, todos

13



estos factores afectan un 55% al rendimiento y motivacion laboral. Por ultimo,
Morales (2016), menciona que dentro de la empresa es fundamental tener
motivacion laboral para su personal, puesto que al carecer de un plan motivacional
el trabajador no cumplird con las metas planteada. Teniendo como fin de evitar
situaciones problematicas en la empresa, una de las alternativas consiste en
informarse constantemente sobre los deseos que motivan a los colaboradores y

atenderlos de manera individual e integral.
A nivel institucional

Teniendo en cuenta los resultados anteriores, se puede observar la
problematica en la institucién publica, donde los colaboradores de tipo contratacion
CAS vy locadores de servicio, no desempefian sus labores con la claridad que la
institucién requiere desde la atencion a los clientes internos y externos, y el
desemperfio de responsabilidades. Sefalada la problemética, se utiliza la técnica
del arbol de problemas que nos permitirA determinar con mayor precision la
problemética y poder realizar un analisis que permita comprender de excelente
forma los efectos y las causas.

Actualmente en la institucién publica se presenta los siguientes problemas:
En la institucion ser observa un bajo nivel de desempefio por la existencia de
diversas debilidades. Por ejemplo, el personal de locador de servicios no tiene
planilla y beneficios sociales el cual conlleva a no tener seguridad de un empleo
fijo; y en general para el personal CAS y locadores, no hay incentivos salariales,
generando ausencias formacion, interés y motivacion por parte de los trabajadores

para rendir un buen desempefio laboral.

La insatisfaccion laboral que se refleja en la institucion es principalmente por
no tener la seguridad de un empleo en los locadores de servicios, que esto los
conlleva a un grado de malestar y no reflejan sus responsabilidades en su dmbito
laboral, solo tratan de cumplir lo que se presenta en su labor diaria, mas no dan un
plus adicional o un cien por ciento, por no sentirse identificado con la institucion. La
rotacion de personal se da en la institucion por la falta de politica de beneficios
sociales y oportunidades de participaciones en capacitaciones, por lo que buscan

oportunidades laborales en otras empresas que si brindan lo mencionado.
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El ausentismo laboral se presenta en la institucién por la desmotivacion y la
insatisfaccion del personal, que les conlleva a un estrés y fatiga laboral,

manifestadas en las faltas laborales.

Sus causas pueden ser las siguientes: Las relaciones incomodas entre
trabajadores, esto surge porque existe una insatisfaccion laboral por parte de
algunos colaboradores de la institucion. Algunos empleados realizan sus
actividades para cumplir con los objetivos, mientras que otros desmotivados no
siguen y no tienen las mismas ganas de cumplir dichos objetivos, lo que conlleva a
tener relaciones laborales incobmodas entre trabajadores y escuchar expresiones
tales como: “Porque yo si lo hago y el no?”; “Si estamos en el mismo nivel de

sueldo porque tengo que hacer mas que él”, etc.

La escasa capacitacion a colaboradores, en la institucién es uno de los puntos
mas débiles porque al no tener personal capacitado para desarrollar habilidades y

competencias no se podra lograr los objetivos y cumplir las metas del dia a dia.

El desinterés laboral, dado que no hay una motivacién para los colaboradores
de la institucion se produce una apatia laboral, causando el incumplimiento de sus

funciones habituales, que se ve reflejado en su rendimiento laboral.

La desmotivacion, se da en la institucion por los problemas ya mencionados
que principalmente desmotivan a los colaboradores y como en muchos casos los

han llevado a renunciar para cambiar de trabajo.

1.2. Antecedentes de estudio

A nivel internacional

En Corea Kim et al (2021) en su estudio "El efecto mediador de la motivacion
y la resiliencia entre el estrés relacionado con el trabajo y el compromiso laboral de
los funcionarios publicos" tienen como objetivo explorar el efecto del estrés viral o
la ansiedad de los trabajadores en sus niveles de depresion. y compromiso laboral.
La muestra es de 300 empleados. Se determind que el compromiso de los
colaboradores en el trabajo fue 28% alto, 30% resiliencia alta, 40% compromiso
bajo, 57% estrés alto, mas del 12% niveles moderados de depresion y 42% niveles
altos. estrés. Alto nivel de ansiedad. Se concluy6 que el estrés esta relacionado con

el trabajo, el compromiso con el trabajo y la motivacion positiva.
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En Grecia Kitsios (2021) en su articulo “La satisfaccion laboral detras de la
motivacion” teniendo como objetivo investigar los factores internos y externos que
pueden motivar a los empleados. Teniendo como muestra 74 empleados, como
técnica encuesta. Los resultados determinaron que los factores laborales afectan
un 18% a la motivacioén laboral, salario 19%, ambiente laboral con sus comparieros
37%, logros de trabajo 27%. Se concluye que la relacion con sus comparieros y los
logros son los principales factores motivacionales internos que impulsan al

personal, y externos como la remuneracion.

En Kenia Watiri (2021) en el estudio “Factores externos que afectan la
motivacion laboral en el sector publico” con el objetivo de examinar el impacto de
los factores externos en la motivacion laboral de los empleados. Sea una
investigaciébn sobre el compromiso. Con una poblacion de estudio de 326
trabajadores. Los resultados determinan que factores ajenos al salario influyen en
un 45% de la motivacion laboral, condiciones de trabajo 50%, relaciones de
supervision 20%, en cuanto a la motivacion laboral, la satisfaccion en el trabajo
afecta un 35% en la motivacion laboral, mejora continua de habilidades 25%,
compromiso de trabajo a largo plazo 33%. Se concluye una correlaciéon fuerte de

0,633 entre las variables.

En Vietham Khoa (2020) en su investigacion “El impacto de la organizacion
sobre la relacion entre motivacién e intento de rotacién en el sector publico”
teniendo como objetivo examinar los efectos de la motivacion del servicio publico
(PSM) en la reduccion de las intenciones de rotacién. La muestra incluyd 492
encuestados. Los resultados determinaron que el PSM tiene una relacion negativa
con la intencién de renunciar, asi como tiene una relacién positiva con la
satisfaccion laboral, también tiene una relacién positiva con el compromiso
organizacional, débil, y este Gltimo tiene una relacidn negativa con el burnout y una
relacion negativa con en la sin tenciones de rotacion. Se concluyé que no hubo

efecto directo del servicio publico sobre la intencion de dejar de fumar.

Segun, Santacruz (2017) en su tesis titulada: Influencia de la motivacion en el
desemperio laboral de los funcionarios en una entidad publica, con el objetivo
principal de identificar y analizar la influencia de la motivaciéon en los resultados

laborales de los empleados. el escritorio. Su conclusion fue que el bajo nivel de
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motivacion se reflejaba en las actividades y tareas que realizaban, debido al
ambiente laboral en el que se desenvolvian, y de igual forma, las actividades y
procedimientos necesarios para motivarlos no se aprovechaban mejor para tratar
de mejorar su desempefio. actuacién. colaboradores. La evaluacién del desempefio
€S un proceso importante para analizar y evaluar a cada empleado, y debe ser una
herramienta para que evalien y midan el nivel y las debilidades de cada personay
los factores que deben fortalecerse y reflejarse en sus actividades. Se determiné
que la relacién es de 0,787, lo que indica que al mejorar la motivacion de los
empleados es posible mejorar las actividades laborales que se reflejan en el

desemperio de los miembros de la autoridad publica.
A nivel nacional

En Lima Cosi6 et al (2020) en la tesis “Motivacion y desempefio laboral de
los empleados en la empresa” se buscd conocer la relacidon de las variables, sin
disefio experimental, muestra de 71 trabajadores. Los resultados determinaron que
la motivacion representa el 50% de la eficiencia laboral, las relaciones con los
colaboradores representan el 45% vy el tipo de trabajo realizado representa el 45%
de la eficiencia laboral. Se concluyd que existe una correlaciébn positiva muy
significativa 0,773, por lo gue se entiende que, al motivar a los trabajadores a través

de acciones comunicativas, mejoran los incentivos que conducen al desempefio.

En Lima, Cruzado & Lozano (2020) e En la tesis “Eficiencia laboral de los
trabajadores de la ciudad” se pretende determinar el nivel percibido de eficiencia
laboral de los trabajadores. Estudio descriptivo, no experimental con una poblacion
de 60 trabajadores. Los resultados determinaron que el 36% opind6 que la eficiencia
del trabajo fue media en cuanto a aspectos, el 60% opiné que la eficiencia del
trabajo fue media, el 36% opin6 que el lado del comportamiento contrario fue bajo
y el 36% opin6 que el nivel del comportamiento contrario fue bajo. el
comportamiento era bajo. Rendimiento y rendimiento moderados. Se concluy6 que
la variable desemperio laboral es considerada por la mayoria de los trabajadores
como un aspecto necesario para el desempeiio de sus funciones en la ciudad, entre

los aspectos, la mejor evaluacion es el desempefio de la tarea

En Tarapoto Ruiz et al (2021) en su estudio titulado “Motivacién: Buen

desempeiio de Gerentes Generales” El propdsito del estudio es conocer la relacion
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entre la motivacion y la productividad del desemperio de los empleados que laboran
en el sector publico, el método fue utilizado con la disefio del estudio experimental
correlacional, la técnica utilizada fue la encuesta, con herramientas Relative, el
namero de trabajadores estudiados para este estudio es de 89, los resultados
determinaron que el 56% de los trabajadores tienen motivacion regular, el 56% se
encuentran frustrados, en cuanto a desempenio laboral, el 50% de los trabajadores
tienen bajo desempefio, el 14% son altos productores. Se concluyo que existe una
alta relacion entre las dos variables 0,889, lo que sugiere que se puede brindar la
motivacion para la mejora, conduciendo al logro de mejores indicadores de

desempeiio.

Segun Vasquez & Wiesse (2018) en su investigacion tuvo como finalidad,
conocer la relacion la motivacion y desempefio en una organizacion de
Lambayeque, realizé una investigacion basado en el enfoque cuantitativo, de tipo
correlacional, sin experimentacion en el proceso investigativo, la poblacién 58
personas, los resultados son que la motivacion es baja en 34%, a nivel regular 36%
y solo un 30% de colaboradores admite que se tiene adecuada motivacion, en el
desemperio el 58% admite que es bueno, y un 38% que es regular, dado que, a
veces no tienen las condiciones necesarias para trabajar y lograr metas y objetivos.
Los autores llegan a concluir que, existe relacién alta entre las variables indicadas
en 0.678 lo que conlleva a entender que al generar motivacion acertada en los

colaboradores de esta empresa se puede lograr un desempefio aceptable.

Por su parte, en Virl, Cabellos & Le6n (2017) investigd acerca de la influencia
de la motivacion en el desempefio una empresa bancaria, el objetivo fue relacionar
las variables para conocer la fuera de asociacion que presentan, la investigacion
de caracter cuantitativo, con disefio no experimental, de alcance relacional, se
consider6 a todos los colaboradores 132, quienes participaron mediante la
respuesta de encuestas se pudo recoger la informacién que ha permitido describir
lo siguiente: el 35% considera que se siente motivado, el 45% a nivel regulary 20%
considera que no es tomado en cuenta, el trato es diferencial, de otro lado, en el
desempenio el 26% considera que si tienen deficiencias para lograr cumplir con sus
tareas llegar a metas, o clientes no pagan que impide llegar al objetivo del mes, el

55% es regular y solo 19% si llega a concretar sus logros de acuerdo a lo
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planificado, se determina que la relacion es de 0.578, se puede mencionar a
mejores formas de motivar se puede lograr resultados esperados en el desempeiio

laboral en los vendedores, cobradores, analistas de créditos.
A nivel local

En Pimentel, Salas & Salazar (2018) en su investigacion titulada acerca de la
motivacion y el desempefio laboral en trabajadores de una organizaciéon de
servicios, cuya finalidad es relacionar las variables, mediante un estudio descriptivo
y correlacional, la muestra fueron 12 colaboradores. Los resultados determinaron
en cuanto a la motivacion el 50% si expresan sus ideas libremente, 66% no se
siente seguro con el ambiente laboral, 50% quieren seguir en la empresa, 58% no
tuene buena comunicacion con los demas, 59% tiene buena relaciobn con los
directivos, en cuanto al desempeiio laboral, 66% no recibe un buen trato por arte
de los jefes, 58% no les parece apropiado el contexto donde trabajan, 50% tiene
intenciones de lograr las metas de la institucion, 50% considera que no se
promueve el liderazgo, se ha determinado mediante el estadistico de la Rho de
Spearman 0.873, dando a entender a mejores estrategias o formas de motivacion

puede conllevar a lograr mejores indicadores en desempefio.

De otro lado, Gomez & Samillan (2018) han indagado acerca de la motivacion
y su influencia en el clima organizacional en una entidad que imparte justifica,
siendo el objetivo conocer la relacibn de las variables mencionadas, esta
investigacion de tipo descriptiva, no experimental y trasversal-correlacional. Con
una poblacion de 18 trabajadores. Los resultados en cuanto a los factores de la
motivacion intrinseca, 30% considero que el reconocimiento no es favorable, 65%
considero que se estan en proceso de realizacion del logro, 82% se siente
satisfecho con sus labores, 76% ha tenido un buen desempefio laboral y logro
ascender, en cuanto al clima organizacibn 77% no conoces a la estructura
organizativa y administrativa de la empresa para mejorar el clima laboral. Se

concluye que existe relacion entre las variables de 0.907,

Segun Arango (2018) ha definido su investigacion conocer la relacion de la
motivacion y el desempefio del personal de una entidad bancaria, teniendo como
finalidad determinar dicha relacién entre las variables que ha definido el autor, su

enfoque ha sido cuantitativo, de tipo correlacional, se aplicé una encuesta y dos
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cuestionarios validados y verificados su fiabilidad, los hallazgos son el 34% admite
gue se siente motivado, el 40% entiende que se siente bien a nivel regular y el 26%
le gusta, siente pasion por su trabajo, en el desempefio se ha tenido en cuenta que,
el 45% considera que es bueno, el 35% regular y el 20% admite que tiene
deficiencias para lograr metas y objetivos que tiene en su cartera. Sus conclusiones
determinaron que la motivacion influye positivamente con el desempefio laboral
pues determina la productividad en la empresa. Asi como también la condicion de
trabajo, los factores motivacionales y los reconocimientos demuestran que
repercuten totalmente en el desempenio laboral. Se propone fortalecer la motivacion
con innovadoras técnicas motivacionales para que los colaboradores puedan
cumplir los objetivos y metas; también se plantea fortalecer las condiciones
laborales y ambientes fisicos para un mejor desenvolvimiento laboral y
comodidades como iluminacién, ventilacion, accesibilidad y limpieza adecuada,

considerando la importancia de la seguridad para todo trabajador.

Segun Matias (2018), en la tesis “Motivacion laboral y desempefio docente en
el Instituto de Educacion Mariscal Ramén Castilla UGEL 01.2015” el objetivo
principal es determinar la relacidbn entre la motivacion laboral y rendimiento
académico en el nivel secundario. Concluye que existe una relacion positiva y
significativa entre la motivacion y el trabajo docente en la organizacion, y concluye
que la motivacion laboral tiene una relacién positiva y baja con el desempefio
laboral, por lo que la motivacién intrinseca y la profesion docente se relacionan
positivamente, lo cual es lo contrario de lo que es extrinseco. La motivacion ya que

no tiene nada que ver con la actuacion del docente.

Bautista (2017), en la tesis “Motivacion y desempefio laboral de los banqueros
de crédito peruanos, region Cercado de Lima, 2017” para la licenciatura en
administracion de la Universidad César Vallejo, teniendo como objetivo principal
determinar la relacion entre la motivacién y el trabajo desempefio de los
trabajadores en una region minera. Bautista concluyd que existe una relacion muy
positiva entre la motivacion de los empleados y el desempefio laboral, ademas de
la motivacién intrinseca y el desempefio laboral. Sugirié tener presente el objetivo
de la organizaciéon de tener un grupo de trabajo activo con reuniones semanales y

mensuales para informar sobre los resultados de cada colaborador.
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1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Teoria de motivacion

1.3.1.1 Definicién de motivacién

Hellriegel & Slocum (2018) la motivacién representa las fuerzas que operan
sobre o en el interior de una persona y que provocan que se comporte de una
manera especifica para dirigirse hacia las metas. Ademas, los autores manifiestan
como parte incluida dentro del proceso de motivacion las fases denominadas
centrales que consideran que existe una relacién entre capacidad y motivacion, lo

cual es de utilidad para medir el nivel de desempefio

Hellriegel & Slocum (2018) muestran que el psicologo Frederick Herzberg
desarroll6 una teoria de los factores conocida como teoria de la motivacion y la
higiene. Asume que la relacion de una persona con su trabajo es fundamental para
el éxito o el fracaso del negocio. Herzberg explora la pregunta "¢;Qué espera la
gente de su trabajo?" Pida a las personas que detallen los pros y los contras de su
trabajo. Herzberg concluyé que la diferencia entre el comportamiento de los
empleados cuando estan satisfechos con su trabajo y los que estan insatisfechos
es muy significativa. También afirman que la diferencia entre factores que expresan
satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo. Por lo tanto, los gerentes que eliminan
los factores negativos pueden lograr la armonia en el trabajo, pero no
necesariamente la motivacion. Sefalé que las condiciones de trabajo, es decir, la
calidad de la supervision, las politicas de salarios y pagos, la condicion fisica, la
interaccién con los demas y la seguridad laboral, fueron descritas por Herzberg
como factores saludables. Cuando se completa, no hay complacencia ni
resentimiento. Por lo tanto, si desea motivar a las personas en el lugar de trabajo,
Herzberg recomienda centrarse en los factores que componen el trabajo, como las
oportunidades de progreso, el crecimiento personal, el reconocimiento, la

responsabilidad, la rendicion de cuentas y el desempefio.

De otro lado, Mushinsky (2007) por otro lado, lo define como una fuerza
relacionada con la energia, con la ayuda de la cual una persona se motiva a una
determinada actividad y funciona como una actividad realizada en los negocios.

Segun Robbins (2014), cree que la motivacion laboral surge de encontrar formas
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de analizar la intensidad, el alcance y la persistencia del valor de un compafiero de

trabajo para lograr una meta
1.3.1.2 Ciclo motivacional

En su libro Gestion de Recursos Humanos, Chiavenato (2019) explica que el
ciclo de incentivos comienza con el surgimiento de una necesidad. La necesidad es
el impulso que provoca la conducta, y cada vez que eso sucede el estado mental
se trastorna. El equilibrio corporal crea un estado de tension que se traduce en
insatisfaccion y desequilibrio. Esta condicidbn conduce a un comportamiento que
reduce la incomodidad o el desequilibrio del individuo. Si el comportamiento es
funcional, el individuo encontrard satisfechas sus necesidades. Cuando la
necesidad esta satisfecha, el organismo vuelve a su homeostasis anterior. En
pocas palabras, la motivacidbn es una secuencia relacionada de eventos que

comienza con una necesidad y termina con la satisfaccion de esa necesidad

Figura 1
Ciclo motivacional

Equilibrio —p| Estimulo o

: » Necesidad » | Tension
interno incentivo

I Satisfaccion Comportamiento
O accion

Fuente: Chiavenato 2019

1.3.1.3 Dimensiones de la motivacion

La motivacion laboral intrinseca.

Hellriegel & Slocum (2018) lo definen como algo que proviene de personas
gue estan intrinsecamente motivadas por la actividad o la alegria de recibir algo
nuevo. Herzberg enfatiza el éxito, el reconocimiento, el trabajo mismo, la
responsabilidad, el avance y el crecimiento como factores intrinsecos o

motivadores. Se tiene los siguientes indicadores:
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Realizacion: Es el impulso de tener éxito y cumplir los objetivos trazados de
manera satisfactoria y eficaz. Reconocimiento: Es la gratitud que se ofrece al
realizar un trabajo importante. Trabajo mismo: Es la posibilidad de manifestar la
propia personalidad y desarrollarse plenamente.

Responsabilidad: Es dar la oportunidad a cada trabajador de asumir mayores
tareas con eficacia. Progreso y desarrollo: Es cumplir profesionalmente y como

persona, con las metas trazadas.

Entre los factores motivadores se encuentran las condiciones internas del

individuo hacia un sentido de satisfaccion y crecimiento personal.

La motivacion laboral Extrinseca: Hellriegel y Slocum (2018) citan a
Herzberg al sugerir que los factores externos o la higiene, como el salario, la
gestién, la supervision, las relaciones interpersonales, las politicas de la empresa,
la estructura de gestidn y las condiciones laborales actuales no crean motivacion,

sino que ellas evitan la suspension.

Nos referiremos a los siguientes indicadores: Relacién con comparieros: Es la
capacidad de relacionarse firmemente con compaferos, superiores o0
subordinados. Salario: Es el incentivo monetario que es motivante para la
productividad. Ambiente fisico: Permite sentirse a gusto en un entorno fisico bien
iluminado y con temperatura adecuada. Supervision: Adoptada por el jefe para
dirigir un grupo laboral, de manera eficiente o deficiente. Seguridad laboral: Se
refiere a tener un trabajo estable.

Los factores higiénicos se relacionan con el entorno que se desarrollan los

colaboradores y con las necesidades primarias.
1.3.1.4 Modelos de motivacion
Modelo de Herzberg y Modelo SL-SPC

Segun Chiavenato (2019) la teoria de Maslow se basa en las diferentes
necesidades humanas (perspectiva introvertida), mientras que la teoria de
Herzberg se basa en el entorno externo (perspectiva extrovertida). Para Herzberg,
la motivacion para actuar depende de dos factores
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Tabla 1
Herzberg y Modelo SL-SPC

Factores motivacionales Factores higiénicos
Satisfaccion Insatisfaccion

El trabajo en si Las condiciones de trabajo
Realizacion Administracion de la empresa
Reconocimiento Salario

Desarrollo profesional Relaciones con supervisor
Responsabilidad Beneficios y servicios sociales.

Fuente: Modelo Herzberg

Modelo de SL-SPC

Segun Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012), la escala SL-SPC permite un
diagnoéstico general de las situaciones de trabajo al cuantificar la comodidad o
incomodidad de un empleado con las actividades laborales. Esta investigacion se
basa principalmente en las teorias de la motivacién y las teorias relacionadas con
la diferenciacion y la motivacion. Caracteriza el nivel general de satisfaccion laboral
y el nivel especifico de satisfaccion segun cuatro factores: (a) importancia de la
tarea, (b) condiciones de trabajo y (c) reconocimiento del empleado. beneficios

personales y/o sociales y (d) econémicos.

La escala se elaboré mediante la técnica de Likert y consta de 27 items, tanto
positivos como negativos. Se califican mediante la técnica de Likert con una
puntuacion de 1 a 5 dependiendo de si el item es positivo 0 negativo; Los puntos
totales oscilan entre 27 y 135 puntos. La herramienta demuestra su valor con
resultados sélidos de una encuesta de satisfaccion laboral de 1.058 empleados en

el area metropolitana de Lima.
Teoria de jerarquia de necesidades de Maslow

Maslow (1943), observd que “las necesidades humanas se organizan
jerarquicamente segun su importancia en el comportamiento humano”. Segun la
jerarquia, las necesidades recurrentes en el nivel mas bajo se denominan

necesidades primarias, mientras que las necesidades mas complejas e inteligentes
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en el nivel superior se denominan necesidades secundarias. Segun Maslow, las
necesidades de menor a mayor son: Necesidades fisiologicas: como el hambre, la
sed, la vivienda, el sexo y otras necesidades fisicas. Seguridad: Cuidado y
proteccion contra dafios fisicos y mentales. Social: Hablamos de afecto,
pertenencia, aceptacion y amistad. Autoestima: Los factores internos de autoestima
como autoestima, autonomia y desempefio, los factores externos de autoestima
como estatus, estima y afecto. Autorrealizacion: Se convierte en deseo: incluido el

crecimiento, el desarrollo personal y la autorrealizacion.

Figura 2

Jerarquia de las necesidades humanas segun Maslow

rrealizacion
/ Estima
Sociales \
Sequridad \
/ Necesidades fisioldgicas

Necesidades

secundarias

Nota: Descripcién de la teoria de las necesidades de Maslow que si se llegan a atender
las necesidades para generar motivacion en el colaborador

La Teoria X e Y de McGregor Robbins (2014) afirma: “Douglas MacGregor
propuso dos visiones diferentes de la humanidad en la década de 1960: una que
era fundamentalmente negativa, conocida como Teoria X, y la otra, que era
esencialmente positiva, llamada Teoria Y”. MacGregor observd que el
comportamiento de un lider hacia sus subordinados depende de como los trate.

Como resultado, los estilos de gestion cambiaran.

Teoria X: Presenta una vision pesimista de la relacién del hombre con su trabajo.
Alega que los trabajadores son desidiosos, trabajan por dinero, buscan estabilidad
econdémica y evitan responsabilidades. Se resienten a los cambios y hacen poco

por la empresa si no fuera por la direccion.
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Teoria Y: En esta vision los trabajadores consideran el trabajo como algo natural
y lo disfrutan, logran conseguir los objetivos asignados, buscan responsabilidades,
tienen imaginacion y creatividad, se identifican con la empresa y son susceptibles

al cambio.
Teoria de los dos factores de Herzberg

También se conoce como la teoria de la motivacion-higiene propuesta por
Frederick Herzberg. Afirmé que los factores que conducen a la insatisfaccion de los
empleados son completamente diferentes a los que conducen a la satisfaccion y

gue existen dos tipos de factores:

Factores higiénicos: Podemos determinar las condiciones de trabajo de las
personas, salario, tipo de supervisibn, condiciones generales y politicas
organizacionales, evitando la insatisfaccion, pero no creando un motivo de

satisfaccion.

Factores motivacionales: como reconocimiento, oportunidades de
crecimiento, oportunidades de crecimiento personal, responsabilidad y desemperio,
y cuando los factores de higiene funcionan adecuadamente, conducen a la
satisfaccion (Robbins, 2014)

Teoria de la Expectativas de Vroom

Establece que el nivel de esfuerzo motivara a los empleados a creer que les
permitird evaluar mejor su desempefio, lo que resultard en recompensas como
bonos, promociones o aumentos; cumplimiento de los objetivos personales del

empleado. La teoria se centra en tres condiciones:

Relacion esfuerzo-desempefio: la probabilidad de que una persona pueda

lograr buenos resultados en el trabajo con una determinada cantidad de esfuerzo.

Relacion desempefio-recompensa: cuando los empleados creen que exigir

un rendimiento conducira a los resultados esperados.

Relacion recompensas-metas personales: el grado en que la recompensa de
una organizacion se alinea con las metas o necesidades personales de un individuo

y el atractivo personal de esa recompensa potencial.
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Figura 3

Teoria de las expectativas

Estuerzo ] Desempefio 2 Recompensas 3 Metas
individual individual organizocionales personales

1) Relacian estuerzo-desempefio
2 | Relacian desempefio-recompensa

1} Relacian recompenso-mebas personales

Nota: Descripcion de la teoria de las expectativas que parte desde el esfuerzo hasta lograr las
metas personales (Robbins, 2009)

Teoria E.R.C. (Existencia, Relacion y crecimiento)

Robbins (2014), afirma que Clayton Alderfer (1972) intentd repensar la
jerarquia de necesidades para hacerla mas relevante para la investigacion
empirica. Su jerarquia se llama teoria ERC (Existencia, Relacion y Crecimiento).

Se dice que las personas tienen tres necesidades basicas:

Necesidades de Existencia (E): Similares a las necesidades fisiol6gicas y de
seguridad de Maslow, las cosas materiales son esenciales para la supervivencia de

un individuo.

Necesidades de Relacion (R): como las necesidades sociales y las
necesidades de estatus. Mantener relaciones e interacciones satisfactorias con los

demas, sentirse parte de un grupo y ser capaz de dar y recibir afecto.

Necesidades de Crecimiento (C): Corresponde a la autoestima y la
autoconciencia. Esta es la necesidad del deseo de autodesarrollo interno y un alto

nivel de autoconciencia.

Teoria de las necesidades de McClellan

Planteada por David McClelland y sus colegas (Robbins 2009), se enfoca

en tres necesidades:

Necesidad de logro (nLog): deseo de sobresalir, de lograr resultados

relacionados con un conjunto de criterios, de luchar por el éxito.
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Necesidad de poder (nPod): la necesidad de hacer que otros hagan lo que

ellos mismos no harian.
Necesidad de afiliacion (nAfi): Deseo de relaciones cercanas y amistosas.

Entre estas tres necesidades, McClelland y otros investigadores se han
centrado en nLog. Los ejecutantes se desempefian mejor cuando se dan cuenta de
que la probabilidad de éxito es 0,5 y califican la probabilidad de éxito como 50-50.
No les gusta meterse en situaciones muy malas porque no se conforman con éxitos
ocasionales. Adem4s, no les gusta la alta gracia (altas posibilidades de éxito)
porque no veran desafiadas sus habilidades. Les gusta establecer metas que

requieran poco esfuerzo.

Robbins (2014), basado en una extensa investigacion, puede hacer algunas
predicciones informadas sobre la relacion y los resultados laborales que se
lograran. Aunque se han realizado menos investigaciones sobre la necesidad de
poder y afiliacion, también hay hallazgos consistentes sobre estos temas. En primer
lugar, habra una buena motivacion, es decir, responsabilidad personal, feedback y
un nivel de riesgo moderado. Por ejemplo, tienen éxito en los negocios, como
administrar sus propias empresas Y liderar unidades independientes en grandes
organizaciones. En segundo lugar, una alta necesidad de resultados no
necesariamente hace a un buen lider, especialmente en organizaciones grandes.
Las personas con una fuerte necesidad de tener éxito estan mas interesadas en lo
bien que lo hacen que en influir en otros para que hagan un buen trabajo. Los
ejecutivos de ventas no son necesariamente diferentes de los vendedores de nLog,

y los lideres de las grandes empresas no tienen requisitos de alto rendimiento.

En tercer lugar, la afiliacion y la necesidad de poder suelen estar
estrechamente relacionadas con el éxito del liderazgo. Los mejores lideres tienen
una alta necesidad de poder y una baja necesidad de afiliacion. De hecho, puede

haber competencia administrativa, un reclamo de poder fuerte.

1.3.2Teoria de desempefio laboral
1.3.2.1 Definicion de desempefio laboral

Es una evaluacion del desarrollo de las actividades, metas y resultados a

alcanzar de acuerdo con las capacidades o potencialidades del individuo. Este
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proceso de evaluacion del desempefio evalta el nivel de conocimientos,
habilidades, competencias y habilidades que el empleado debe aportar al desarrollo
de la empresa (Chiavenato, 2019). Segun Robbins (2014), menciona que generar
metas implica una conducta asequible para mejorar el desempefio. Esto se
suplementa al fijar retos mayores como objetivos altos para que el trabajador

muestre al maximo su capacidad laboral.
1.3.2.2 Evaluacion del desempefio laboral

Es el nivel de desempefio m4s alto del empleado en la clase y su potencial
de crecimiento. Una evaluacién es el proceso de reforzar o valorar los propios
valores, conocimientos y personalidad. Esta evaluacién se refiere al uso que hacen
los empleados de procedimientos tales como evaluaciones de desemperfio,
revisiones de desempefio, revisiones de empleados, informes de estado y
revisiones de desempefio laboral (Chiavenato, 2019). Cabe sefialar que la
evaluacion del desempefio en si misma no es un objetivo final, sino mas bien un
medio, un medio y una herramienta para mejorar el desempefio de los recursos

humanos en la organizacién, que es el objetivo principal.

Chiavenato (2018) para lograr diferentes Subobjetivos, puedes tener:
Idoneidad personal para el puesto, promocion, formacion, motivaciéon para el buen
desempefio, mejora de las relaciones interpersonales entre superiores y
subordinados, desarrollo personal de los empleados. Informacion basica sobre la
investigacion de recursos humanos. Medir el potencial de crecimiento de los
empleados. Un incentivo para aumentar la productividad. Conozca las métricas de
desempefio de su organizacion. Devolver informacién para evaluacion. Otras

decisiones de personal como traslados y contrataciones.
1.3.2.3 Métodos de evaluacion de desempefio.

Los principales métodos de evaluacion de desempefio son: Método de la
escala gréfica: | método mas popular, mas popular y simple. Se debe tener cuidado
para neutralizar la subjetividad y el sesgo del evaluador para no sesgar los
resultados. Un grafico que mide el desempeiio de los empleados al identificar y
clasificar los factores. Se utiliz6 un cuestionario de items multiples, con lineas
horizontales que representan los factores para evaluar el desempefio y columnas

que representan la diversidad de estos factores. Se examinan y preseleccionan
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para determinar qué atributos deben evaluarse en cada contexto individual o
comercial. Cada elemento se identifica mediante una descripcion breve, sencilla 'y
objetiva. Cuanto mejor sea la descripcién, mas preciso sera el articulo. Cada uno
ha sido disefiado cuidadosamente para representar todo, desde un desempefio

pobre o decepcionante hasta un desempefio excelente (Chiavenato 2018).

Método de eleccion forzada

Este método de calificacion fue desarrollado por un grupo de ingenieros
estadounidenses para seleccionar oficiales para el ejército de los Estados Unidos
durante la Segunda Guerra Mundial. Para su publicidad, lo mejor para este pais es
tener un sistema de calificacion que sea resistente a efectos de halo, efectos
subjetivos y abogue por métodos de evaluacién de desempefio utilizando métricas
competitivas El método de eleccion forzada que se implementé tuvo resultados muy

positivos y posteriormente fue aplicado y publicado en muchas empresas.

Método de investigacion de campo

Esta estrategia de evaluacion del desempefio se basa en que el evaluador
entrevista a su jefe inmediato, evalla el desempefio de estas personas, su razén
de ser, el origen y justificacion de este desempefio, y se basa en el andlisis de
hechos y situaciones. Es un método de evaluacibn mas amplio que, ademas de
diagnosticar el desempefio de los empleados, también puede planificar el desarrollo
dentro del puesto y dentro de la organizacion, junto con el jefe inmediato
(Chiavenato, 2019).

Método de incidentes criticos

E En este enfoque, se requiere un registro escrito de las actividades
laborales del empleado, ya sean favorables o desfavorables. Cuando tal accion (un
incidente grave) afecta significativamente el desempeiio del departamento, ya sea
positiva 0 negativamente, el gerente registra la accion. Al final del periodo de
evaluacion, estos registros se utilizan junto con otros datos para evaluar el
desemperio. Con este enfoque, la evaluacion abarcara todo el periodo, no solo las

tltimas semanas o meses (Chiavenato, 2019)
1.3.2.4 Dimensiones del desempefio laboral

De acuerdo con Chiavenato (2018), se dice que las empresas se esfuerzan

por brindar un servicio y atencién al cliente de alta calidad, pero deben tener en
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cuenta factores que afectan directamente el desempefio de los empleados, como
la “satisfaccién laboral”, el trabajo, la autoestima, el trabajo en equipo y el

profesionalismo.

Satisfaccion del trabajo: Se cree que es “el conjunto de sentimientos
positivos 0 negativos que tienen los empleados sobre su trabajo y se expresan en
determinadas situaciones laborales”. Esta satisfaccion personal esta relacionada
con la forma y el contexto en que se presenta el trabajo, en una situacion dada.
Chiavenato (2018), la satisfaccién laboral esta relacionada con como se sienten los
empleados cuando realizan sus actividades y también puede verse influenciada por

la actitud de los compafieros o del jefe

Autoestima: Para Chiavenato (2018), el desarrollo de la autoestima en el
trabajador es muy importante porque se esfuerza por alcanzar sus metas y
objetivos y al mismo tiempo busca reconocimiento por las acciones que realiza.
Tener una autoestima alta te ayuda a desempefiarte mejor, y el entusiasmo te

ayuda a saber como lograr lo que quieres hacer.

Trabajo en equipo: Chiavenato (2018), argumenta que una forma de
alcanzar las metas es trabajando juntos. El espiritu de equipo en la empresa es
muy importante y el aporte de cada colaborador sera fundamental para lograr los
objetivos de la empresa. Algunos trabajos requieren que los equipos y los
empleadores encuentren formas de desarrollar procesos relevantes para los
equipos en busca de una mayor productividad, sin embargo, estos equipos deben
ser liderados por alguien que tenga la capacidad de dirigirlos para lograr sus

objetivos y al resto del equipo

Capacitaciéon del personal: Chiavenato (2018), d define la capacitacién
como un proceso que debe ser aplicado en una organizacion para mejorar las
habilidades y competencias de sus empleados y aumentar su productividad. El
objetivo de la capacitacion es mejorar la forma en que los empleados trabajan y
mejorar su salud fisica y mental para que puedan avanzar en su trabajo,
desempeiiar sus funciones y desempefiar sus funciones, aumentando asi la
eficiencia laboral de sus empleados. Crear un plan de capacitacion para mejorar en

un 80% el desempefio de las funciones y tareas.
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1.3.2.5 Teorias del desempefio laboral

Teoria de la equidad: Los empleados comparan lo que aportan al trabajo
(como esfuerzo, experiencia, educacion y habilidades) con lo que obtienen del
trabajo (salario, bonificacion y reconocimiento) frente a otros. Somos conscientes
de lo que obtenemos del trabajo (resultado) frente a lo que damos (entrada), por lo
gue comparamos nuestra relacion entrada-salida con la de otras personas que nos
importan. Si encontramos que nuestras relaciones son similares a aquellas con las
gque nos comparamos y las que consideramos cercanas, se dice que es una
condicion justa. Vemos nuestra situacion como: la justicia prevalece. Cuando
consideramos que estas proporciones son desproporcionadas, sentimos fatiga del
inventario (Robbins 2014)

Existen cuatro comparaciones estandar que se pueden utilizar:

Yo interior: la experiencia del empleado de un puesto en la empresa actual.
Yo externo: la experiencia del empleado de un trabajo fuera de la empresa actual.
Otro Interno: Otro trabajador o grupo de ellos en la empresa de ese empleado. Otro
Externo: Otro trabajador o grupo de trabajadores fuera de la empresa del empleado.

Teoria del reforzamiento.

Es un enfoque conductual que ve el comportamiento como un estado de
refuerzo. La teoria ignora la subjetividad de los empleados y se enfoca en lo que
sucede cuando una persona realiza una accion especifica. Los teéricos del refuerzo

creen que el comportamiento es causado por el entorno.

El reforzamiento es, por supuesto, una influencia importante en el comportamiento,
pero algunos investigadores creen que es la Unica. Tu comportamiento en el trabajo
y el esfuerzo que pones en cada actividad puede repercutir en las siguientes
consecuencias. Por ejemplo, si lo regafian constantemente por superar a sus
comparferos de trabajo, es probable que experimente una disminucién de la
productividad. Pero esta caida también puede explicarse en términos de objetivos,

disparidades o expectativas (Robbins & Judge,2009)

Teoria de la eficacia personal
También conocida como "teoria cognitiva social" o "teoria del aprendizaje

social", es la creencia de que los empleados deberian poder realizar tareas. Cuanto
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mas eficaz es una persona, mas confianza tiene en su capacidad para completar
una tarea. En situaciones dificiles, las personas con bajos niveles de confianza
pueden reducir sus esfuerzos o darse por vencidos, mientras que las personas con

altos niveles de confianza trabajan duro para superar los desafios (Robbins, 2014)

Albert Bandura, quien desarrollo la teoria, dijo que hay cuatro formas de

aumentar la efectividad personal:

Dominio de aprobacion: Tienes un trabajo o experiencia laboral. Si he
completado con éxito esta tarea en el pasado, es mas probable que la desarrolle

en el futuro.

Modelado indirecto: Esto implica tener mas confianza porque estas viendo a

otras personas hacer el trabajo.

Persuasion verbal: esto se refiere a ganar mas confianza cuando alguien le

asegura su capacidad para tener éxito.

Sacudida: Bandura dice que aumenta la efectividad personal. La sorpresa
desencadena un estado de energia que hace que haga el trabajo. Personas que se
promocionan y lo hacen mejor. Cuando el trauma es relevante para nosotros, afecta

el desempefo.

Teoria del establecimiento de metas.

Para Robbins y Judge (2009) Edwin Locke sostiene que la intencién de
trabajar hacia una meta es una fuente importante de motivacién laboral. En otras
palabras, las metas les dicen a los empleados qué hacer y cuanto esfuerzo se
requiere. La evidencia apoya fuertemente el valor del establecimiento de metas.
Ademas, esta claro que ciertas metas pueden mejorar el desemperio. La aceptacion
de metas dificiles conduce a un mejor desempefio que las metas faciles, y dicha
retroalimentacion conduce a un mejor desempefio que no recibir retroalimentacion.
Ciertas metas generan un mayor nivel de esfuerzo que las metas generales de
"mejor esfuerzo". ¢, por qué? La especificidad de la meta misma parece actuar como

una motivacion intrinseca.

Esta claro que cuanto mas dificil es la meta, mejor es el rendimiento, si
mantenemos constantes factores como la aceptacion de la meta. Por supuesto,

cuanto mas facil sea llegar al hospital, mas facil serd. Sin embargo, cuando se les
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asigna una tarea dificil, los empleados deben trabajar duro para completarla
(Robbins y Judge 2009).

1.4. Formulacion del problema

Problema general
¢Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los
colaboradores de la institucion publica, area de almaceén, Lima 20197

Problemas especificos

¢Cual es el nivel de motivacion de los colaboradores de una institucion

publica, &rea de almacén, Lima?

¢ Cuél es el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de una

institucion publica, area de almacén, Lima?

¢, Cual es el nivel de relacion entre la motivacion y desempefio laboral de los

colaboradores de una institucion publica, area de almacén, Lima?

¢, Cudles son las estrategias la motivacién para mejorar el desempefio laboral

de los colaboradores de una institucion publica, area de almacén, Lima?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

Cientifica: En base al punto de vista cientifico este estudio fue basado en el
método cientifico como modelo para realizar el estudio lo que permito partir de una
problemética que sucede en una entidad publica, con el propdsito de adquirir
resultados y definir las acciones que mejores en relacion con las variables que
estudio (Bernal, 2016).

Practica: Esto es justificable desde un punto de vista préactico, ya que la
investigacion se realiza con el objetivo de comprender qué relaciones se pueden
encontrar entre las variables para que puedan ser utilizadas en las organizaciones
para mejorar el desempefo laboral y motivar mejor a los empleados. Cabe
mencionar que se espera de la investigacion que también sirve como antecedentes,
guia y referencia bibliografica para futuras investigaciones relacionada a la
motivacion y desempefio laboral; en el dmbito empresarial permitira plantear
diversas estrategias de mejora continua, fortaleciendo aspectos para gestionar,

mejorar y fortalecer competencias laborales (Bernal, 2016)

34



Teolrica: Su justificacion tedrica esta basada en diversos autores que han
definido teorias de la motivacion y el desempefio laboral, lo que permite tener
conocimiento las definiciones y como poder estudiarlas para lograr la medicion
respectiva cada variable (Bernal, 2016).

Social

Se justifica socialmente, pues una de las principales consecuencias del
estudio sera de gran utilidad e importancia para los directivos de las organizaciones
mencionadas, pues podran conocer qué tan motivados estan sus colaboradores
para poder realizar actividades laborales de acuerdo con sus metas, asimismo
también ayuda a mejorar y corregir (Bernal, 2016).

1.6. Hipoétesis

H1: Existe una relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los

colaboradores de una institucion publica, area de almacén, Lima 2019.

HO: No existe una relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los

colaboradores de una institucion publica, area de almacén, Lima 2019.

1.7. Objetivos
1.7.1 Objetivo general

Determinar la relacibn entre motivacion y desempefio laboral de los

colaboradores de una institucién publica area de almacén Lima - 2019.
1.7.2 Objetivos especificos

Diagnosticar el nivel de motivacién de los colaboradores de una institucion

publica, area de almacén, Lima

Identificar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de una

institucion publica, area de almacén, Lima

Describir el nivel la relacién entre la motivacién y desempefio laboral de los

colaboradores de una institucion publica, area de almacén, Lima

Proponer estrategias en la motivacion para mejorar el desempeiio laboral de

los colaboradores de una institucién puablica, area de almacén, Lima
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Il. MATERIALES Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

2.1.1. Tipo deinvestigacion

Esta investigacion es de enfoque cuantitativo, porque se hizo uso de la
estadistica descriptiva e inferencial para el analisis de datos que permitieron
presentar la informacion en tablas y graficos los hallazgos en motivacién y
desempefio de manera descriptiva y el contraste de la hipétesis mediante la
estadistica inferencial. El enfoque cuantitativo es un enfoque de investigacion que
se basa en la recopilacion y el andlisis de datos numéricos y estadisticos para
comprender patrones, relaciones y regularidades en un fendmeno de estudio
(Hernandez & Mendoza, 2018)

Tipo de investigacion es descriptivo porque se ha realizado la descripcion de
las dimensiones y variables tanto de la motivacién y del desempefio laboral de los
colaboradores de una institucion publica, area de almacén de Lima; también es de
tipo correlacional se muestra el grado de relacién entre las variables mencionadas,
permitiendo contratar la hipotesis planteada por el investigador. Se define como tipo
descriptivo a la descripcidon de las caracteristicas, formas, presentacion de los
objetos o unidades de estudio (Herndndez & Mendoza, 2018), respecto a la
definicion del tipo correlacional, se busca conocer la relacion o asociacion de uno

0 mas variables (Hernandez & Mendoza, 2018).
2.1.2. Disefio deinvestigacién

El estudio que se ha realizado en una entidad publica fue de disefio no
experimental, no se ha realizado ninguna variacion, alteracién o modificacion de la
situacion de los colaboradores de una institucion publica, area de almacén de Lima.
Se conceptualiza al disefio no experimental al disefio que no modifica, no alterna la
situacion natural de las unidades que se han considerado para un estudio
especifico (Hernandez & Mendoza, 2018). Asimismo, se considera un disefio
transversal porque se aplicd un instrumento en un solo momento en un contexto
dado. Se define como disefio transversal cuando el investigador aplica una técnicas

e instrumento en solo momento dado (Valderrama, 2016).
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Figura 4

Disefio de investigacion

Donde:

M: Muestra (colaboradores de una institucion publica de Lima)
Oa1: Motivacion
O2: Desempefio laboral
r: el grado de relacion entre las variables
2.2. Poblacién y muestra
2.2.1. Poblacion

En esta investigacion se ha considerado una poblacion muestral, las personas
que han sido consideradas para esta investigacién son 18 en total, este nUmero de
integrantes son la poblacion y a la vez la muestra, debido que es una cantidad
pequefia y el investigador ha considerado incluirlos a todos. Se define como
poblacién de estudio a un conjunto de personas, objetos, cosas o0 cualesquiera
elementos que sea puede investigar (Bernal. , 2022)

Tabla 2

Poblacién de estudio

Descripcion Cantidad
Administrativos 6
Operarios 12
Total 18

Nota. Informacion obtenida de la Oficina de logistica de la institucion

2.3. Variables y operacionalizacion
2.3.1. Variables

Motivacion la motivacion representa las fuerzas que operan sobre o en el
interior de una persona y que provocan que se comporte de una manera

especifica para dirigirse hacia las metas (Hellriegel & Slocum., 2018)
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Desempefio laboral: significa "segun la capacidad o potencial del
individuo, las actividades realizadas, las metas, las metas a alcanzar, los
resultados y la evaluacion del desempefio del sistema de desarrollo”. Este
proceso de evaluacién del desempefio valora o evalla el nivel de competencia,
habilidades, capacidades y habilidades que tiene un empleado para aportar a la

empresa (Chiavenato, 2019)
2.3.2. Operacionalizacion

Tabla 3

Operacionalizacién motivacion

. . . . Técnical/
Variables Dimensiones Indicadores ,
instrumento
Realizacion
Motivacion Reconpcmlento
intr Trabajo mismo
intrinseca .
Responsabilidad _
L Progreso y desarrollo Tecnica:
Motivacion Relacién con los Encuesta
laboral N Instrumento:
Motivacion  __Tpaneros Cuestionario
Salario
extrinseca Ambiente fisico
Supervision
Seguridad laboral
Tabla 4
Operacionalizacién de la variable desempefio
. . . . Técnical/
Variables Dimensiones Indicadores ,
instrumento
Autoestima i ..
Grado de autoestima Técnica:
Desempefio  Trapajo en equipo Apoyo entre Encuesta
Laboral colaboradores Instrumento:
Capacitacion del Cuestionario

personal Nivel de capacitacion
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validacién vy
confiablidad

2.4.1. Técnicas

La encuesta: En esta investigacion se considero la encuesta conformada por
un conjunto de preguntas que han sido planteados de acuerdo con las variables de
la motivacion y del desempefio laboral de los colaboradores de una institucion
publica, area de almacén de Lima, recogio la percepcion de cada integrante de la
entidad publica. Se define la encuesta se define como un conjunto de técnicas
dirigidas a la recoleccién sistematica de datos relacionados con una poblacion o
sujeto en contacto directo o indirecto con individuos o grupos de individuos que

conforman la poblacion objeto de estudio (Bernal, 2016).

Instrumentos: Se ha considerado como instrumento al cuestionario, que
estuvo integrado por 27 preguntas en la variable motivacion y 13 items para
conocer el desemperio laboral. El cuestionario esta conformado por un conjunto de
preguntas que son planteadas de acuerdo con las variables que permiten obtener
su medicién (Bernal, 2016).

La validacion: La validacion del instrumento se realizé6 mediante el juicio de
expertos, que son profesionales que tienen una amplia experiencia en investigacion
cientifica y experiencia respecto a la motivacion y desempefio laboral (Teran-
Bustamante et al., 2021). La confiabilidad: Segun al Alfa de Cronbach, el nivel de
confiabilidad que tiene el cuestionario es de un 0.890 en el cuestionario de
motivacion y en el cuestionario de desempefio laboral la fiabilidad fue 0.845 los
cuestionarios son confiables para recoger la informacidon necesaria que el

investigador a considerado (Teran-Bustamante et al., 2021).
2.5. Procedimiento de andlisis de datos

Para llevar a cabo la investigacion, se siguieron los siguientes pasos
sistematicos para recopilar la informacion: en primer lugar, se gestioné la obtencién
de la autorizacion y los permisos necesarios por parte del jefe directo del almacén
en Lima, luego se realiza la busqueda de la informacion que ha permitido organizar
esta investigacion y segun su marco teorico se ha realizado la operacionalizacion
gue ha permitido definir los cuestionarios que han sido aplicados a la poblacion de

estudio. Una vez obtenido los datos se tabularon y se organiz6 en el programa
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SPSS 25, para luego conocer la confiabilidad, se agrupa en dimensiones y variables
para presentar los resultados descriptivos, se complementa con los hallazgos
inferenciales que previa verificacion mediante la prueba de normalidad se ha
verificado que los datos no presentan normalidad en las dos variables, en
consecuencia se ha optado por un estadistico no paramétrico con el Rho de
Spearman, permitiendo contrastar la hipotesis conociendo la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de una institucion publica,
area de almacén de Lima (Zaballa et al., 2021)

2.6. Aspectos éticos

Respeto a las personas :  Para realizar una encuesta, es importante que las
unidades de investigacion, las personas, las cosas y los animales estén informados
y consientan. En el caso de personas informada si estan dispuestas a participar en
el estudio. La beneficencia: Para que el individuo participe en la investigacion, la
informacion proporcionada debe ser clara, precisa y oportuna para que comprenda
y conozca el tema a investigar. Ademas, debe informarse de los objetivos que tiene
en mente el investigador y el recojo de la informacion. La justicia: Al momento del
estudio, es importante que las unidades de investigacion que van a utilizar o
recolectar la informacion sepan lo que quieren hacer, es decir, deben estar al tanto

de lo que va a suceder en el estudio, durante y después de.

2.7. Criterios de rigor cientifico

La credibilidad: Se ha buscado aumentar la probabilidad de que los datos
obtenidos sean confiables y que los resultados de la investigacion sean reconocidos
como correctos, para lo cual se utilizara observaciones y conversaciones contindas.
Recopilar informacién que conduzca a resultados que se reconozcan como una
aproximacion de lo que piensan y siente. La validez externa: Para obtener el valor
extrinseco de la empresa se tomara un muestreo tedrico, se recopilara mas
informacion y se realizara un analisis detallado. La neutralidad: asegurar que todo
lo que se descubra en esta investigacion no se vera afectado por los motivos e

intereses del investigador (Bernal, 2016)
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[I. RESULTADOS

3.1. Resultados en tablas y figuras
Resultados de la variable motivacion laboral por dimensiones e indicadores
Dimension: Motivacion intrinseca

Tabla b

Motivacion intrinseca

Valoracion f %

Total desacuerdo 2 11%
En desacuerdo 5 28%
Indiferente 3 17%
En acuerdo 2 11%
Total acuerdo 6 33%

Total 18 100%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 5
Motivacion intrinseca

33%
28%

"
3 l
En

Total
desacuerdo desacuerdo

11%

h

Indiferente En acuerdo Total acuerdo

Nota: El andlisis de la dimensién motivacién intrinseca evidencia que un 33% de
los encuestados estd en total acuerdo con las afirmaciones de motivacion
intrinseca, lo que significa que un tercio de los empleados se siente altamente
motivado y satisfecho debido a factores intrinsecos como el interés en las tareas,
sentido del logro o el disfrute de sus responsabilidades. Asimismo, un 28%
manifestd estar en desacuerdo con las afirmaciones de motivacion intrinseca, por
lo que aun existe una parte de encuestados que no se sienten motivados en el
trabajo.
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Tabla 6

Indicador realizaciéon

Valoracion f %
Total desacuerdo 1 6%
En desacuerdo 17 94%
Indiferente 0 0%
En acuerdo 0 0%
Total acuerdo 0 0%
Total 18 100%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 6
Indicador realizacion

6%
0% 0% 0%
S P P P
Total En Indiferente En acuerdo  Total acuerdo

desacuerdo desacuerdo

Nota: En indicador de realizacién de actividades, el 94% de los encuestados
manifesto estar en desacuerdo, lo que indica que la gran mayoria de los empleados
no se siente motivado al realizar sus actividades laborales, y un 6% manifesto estar
totalmente en desacuerdo. Por tanto, la totalidad de encuestados se encuentran

desmotivados a realizar sus actividades laborales.
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Tabla 7

Indicador reconocimiento

Valoracion f %

Total desacuerdo 17 94%
En desacuerdo 1 6%
Indiferente 0 0%
En acuerdo 0 0%
Total acuerdo 0 0%

Total 18 100%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 7
Indicador reconocimiento

94%

6%
° 0% 0% 0%
S AW Ay Ay
Total En Indiferente En acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Nota: En cuanto al reconocimiento por el trabajo realizado y la realizacién del dia
a dia, no existe ningun reconocimiento, teniendo un 94% de encuestados que
manifestaron un total desacuerdo en las afirmaciones sobre este indicador, y un 6%
en desacuerdo. Por tanto, se evidencia la falta de una persona lider que reconozca

el apoyo incondicional del personal.
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Tabla 8

Indicador trabajo mismo

Valoracion f %
En desacuerdo 3 17%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 5 28%
En acuerdo 10 56%
Total acuerdo 0 0%
Total 18 100%
Fuente: Elaboracion propia
Figura 8
Indicador trabajo mismo
56%
28%
17%
0% 0%
ANy A
En En Indiferente En acuerdo  Total acuerdo

desacuerdo desacuerdo

Nota: En la ejecucion del trabajo mismo se tiene una motivacion del 56% porque a
pesar de las dificultades cada profesional debe mostrar su aporte y conocimientos,
ya que para ese se les suministra un sueldo y deben ser parte de la solucién y no
contribuir a ser un problema mas, es por ello, si bien no todos asumen un
compromiso con su trabajo, se intenta mejorarlo. Asimismo, un 28% se mantiene

indiferente respecto a la motivacion.
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Tabla 9

Indicador responsabilidad

Valoracion f %
Total desacuerdo 2 11%
En desacuerdo 16 89%
Indiferente 0 0%
En acuerdo 0 0%
Total acuerdo 0 0%
Total 18 100%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 9
Indicador responsabilidad
89%
11%
- 0% 0% 0%
A A A
Total En Indiferente En acuerdo  Total acuerdo

desacuerdo desacuerdo

Nota: En cuanto al indicador de responsabilidad, el 89% estd en desacuerdo,
mientras que un 11% est4 totalmente desacuerdo, lo que significa que las
responsabilidades no se estan delegando debidamente con el objetivo que las
actividades diarias sean eficientes, efectivas para dar un mejor servicio al
ciudadano. Esto no sucede debido a la falta de una buena distribucion de

responsabilidad.
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Tabla 10

Indicador progreso y desarrollo

Valoracién f %

Total desacuerdo 9 50%
En desacuerdo 9 50%
Indiferente 0 0%
En acuerdo 0 0%
Total acuerdo 0 0%

Total 18 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 10
Indicador progreso y desarrollo

50% 50%

0% 0% 0%
A V4 4
Total En Indiferente En acuerdo Total acuerdo

desacuerdo desacuerdo

Nota: En cuanto al indicador de progreso y desarrollo, un 50% esta totalmente en
desacuerdo y el otro 50% esta4 en desacuerdo, lo que evidencia un panorama
preocupando, pues no se estarian definiendo las obligaciones pertinentes, lo que

no permite tener un progreso y desarrollo observables.
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Dimensién: Motivacion extrinseca

Tabla 11

Motivacion extrinseca

Valoracion f %
Total desacuerdo 8 44%
En desacuerdo 6 33%
Indiferente 1 6%
En acuerdo 0 0%
Total acuerdo 3 17%

Total 18 100%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 11
Motivacion extrinseca

44%

33%

17%

6%

0%
y 4

Total En Indiferente En acuerdo Total acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Nota: Respecto a la motivacion extrinseca, un 44% est4 totalmente en desacuerdo
gue la motivacion esté influenciada por factores externos a la persona en si,
ademas, refuerza dicha confirmacién con el 33% gue manifestaron desacuerdo. Por
el contrario, un 17% menciond que si existe una influencia de factores externos

ajenos a la persona en si.
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Tabla 12

Indicador relacién con los comparieros

Valoracion f %

Total desacuerdo 2 11%
En desacuerdo 6 33%
Indiferente 7 39%
En acuerdo 3 17%
Total acuerdo 0 0%

Total 18 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 12
Indicador relacién con los compafieros

33%

17%

11%

0%
A

Total En Indiferente En acuerdo  Total acuerdo
desacuerdo desacuerdo
Nota: Respecto al indicador de la relacion con los compairieros, el 33% se manifestd
en desacuerdo, evidenciando que la relaciébn con los comparfieros no les causa
motivacion en el trabajo; mientras que un 39% se mantiene indiferente ante esta
afirmacién. Por otro lado, un 17% afirma que la relacion con los compafieros
causaria motivacion en el trabajo. Frente a esta realidad es fundamental mejorar el

trato cordial y el apoyo que se debe tener entre comparieros de trabajo.
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Tabla 13

Indicador salario

Valoracioén f %
Total desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 3 17%
Indiferente 5 28%
En acuerdo 10 56%
Total acuerdo 0 0%
Total 18 100%
Fuente: Elaboracién propia
Figura 13
Indicador salario
56%
28%
17%
0% 0%
A A
Total En Indiferente En acuerdo Total acuerdo

desacuerdo desacuerdo

Nota: Uno de los factores importantes para motivar de manera externa es el salario,
segun se evidencia los resultados se tiene mas del 50% esta de acuerdo con su
sueldo que percibe, es un factor importante, sin embargo, es muy importante
conocer qué elementos pueden contribuir a mejorar, o determinar si solo es el factor

econdmico.
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Tabla 14

Indicador ambiente fisico

Valoracion f %
En desacuerdo 2 11%
Indiferente 10 56%
Indiferente 0 0%
En acuerdo 6 33%
Total acuerdo 0 0%
Total 18 100%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 14
Indicador ambiente fisico

56%

33%
11%
A A
En Indiferente Indiferente En acuerdo Total acuerdo

desacuerdo

Nota: Con respecto al ambiente fisico es muy importante para generar motivacion,
sin embargo, las instalaciones son nuevas y permiten obtener un buen ambiente
fisico, pero este debe estar respaldado por el buen trato y coordinacion entre
comparferos ya un 67% muestra desacuerdo e indiferencia. Contrastando los
resultados, el 33% menciona estar de acuerdo con que el ambiente fisico es
importante para motivar al personal.
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Tabla 15

Indicador supervision

Valoracion f %

Total desacuerdo 9 50%
En desacuerdo 5 28%
Indiferente 2 11%
En acuerdo 2 11%
Total acuerdo 0 0%

Total 18 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 15
Indicador supervision
50%
28%
11% 11%
V4
Total En Indiferente En acuerdo  Total acuerdo

desacuerdo desacuerdo

Nota: En cuanto a la supervision del trabajo, se muestra que el 78% manifiesta
desacuerdo y total desacuerdo, debido a que en ocasiones no se cuenta con
herramientas necesarias para realizar actividades, sumado a una descoordinacion
entre diversas areas. Esto es sustentado por un 11% de encuestados que estan

de acuerdo con la supervision.
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Tabla 16

Indicador seguridad

Valoracioén f %
Total desacuerdo 6 33%
En desacuerdo 10 56%
Indiferente 0%
En acuerdo 11%
Total acuerdo 0%
Total 18 100%
Fuente: Elaboracion propia
Figura 16
Indicador seguridad
56%
33%
11%
0% 0%
A y 4
Total En Indiferente En acuerdo Total acuerdo

desacuerdo desacuerdo

Nota: En cuanto al indicador de seguridad, un 56% se encuentra en desacuerdo,

debido a que esta seguridad en el trabajo no se encuentra potenciada por el buen

trato y el apoyo al personal. Esto evidencia también un 33% de total desacuerdo en

cuanto a los procedimientos de seguridad.
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Variable: Desempefio laboral

Dimensién: Satisfaccion laboral

Tabla 17
Indicador nivel de satisfaccion
Valoracién f %
Nunca 6 33%
Casi nunca 9 50%
A veces 0 0%
Casi siempre 3 17%
Siempre 0 0%
Total 18 100%
Fuente: Elaboracién propia
Figura 17
Indicador nivel de satisfaccion
50%
33%
17%
0% 0%
v ——
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: De acuerdo con el nivel de satisfaccion laboral, el 50% manifesto que el
buen nivel de satisfaccién se da casi nunca, mientras que el 33% menciond6 que
nunca se realiza, sumando un total de 83% de insatisfaccion laboral, frente al 17%

que encuentra que la satisfaccion laboral de da casi siempre.
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Dimension: Autoestima

Tabla 18
Indicador grado de autoestima
Valoracion f %
Nunca 10 56%
Casi nunca 44%
A veces 0%
Casi siempre 0%
Siempre 0%
Total 18 100%
Fuente: Elaboracién propia
Figura 18
Indicador grado de autoestima
56%
44%
o7 0% 0%
A A A
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: El nivel de autoestima tampoco se refleja de manera importante, ya que el

56% de encuestados menciond que nunca se siente satisfecho con su nivel de

autoestima en el ambiente laboral en que se encuentra. Ademas, un 44% menciona

también que nunca se siente satisfecho, evidenciando una total deficiencia en este

indicador.
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Dimension: Trabajo en equipo

Tabla 19
Indicador apoyo entre colaboradores
Valoracién f %
Nunca 3 17%
Casi nunca 3 17%
A veces 6 33%
Casi siempre 5 28%
Siempre 1 6%
Total 18 100%
Fuente: Elaboracién propia
Figura 19
Indicador apoyo entre colaboradores
33%
28%
17% 17%
6%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: El apoyo entre colaboradores segun el 33% se da a veces, el 28% manifestd
gue se presenta casi siempre y el 17% sefialé que nunca se percibe el apoyo mutuo.
Esto indica que no existe un apoyo mutuo totalmente desarrollado, lo que conlleva
que la entidad no logre sus metas, haciendo mas dificil integrar equipos con un

rendimiento 6ptimo.
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Dimension: Capacitaciéon del personal

Tabla 20
Indicador nivel de capacitacion
Valoracién f %
Nunca 5 28%
Casi nunca 0 0%
A veces 5 28%
Casi siempre 5 28%
Siempre 3 17%
Total 18 100%
Fuente: Elaboracién propia
Figura 20
Indicador nivel de capacitacion

28% 28% 28%

0%

A

Nunca Casi nunca

A veces

Casi siempre

17%

Siempre

Nota: Segun el 28% de encuestados, la institucion ofrece capacitaciones de

manera continua, sin embargo, nunca asiste debido a las obligaciones que debe

cumplir, por lo que un 17% esté satisfecho con este aporte de conocimientos que

se ofrece a los trabajadores.
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Contraste de hipotesis

H1: Existe relaciéon entre la motivacion y el desempefio laboral en los

colaboradores de una institucion publica, area de almacén, Lima 2019.

HO: No existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los

colaboradores de una institucion publica, area de almacén, Lima 2019.
Presentacion del objetivo general.

Determinar la relacibn entre motivacion y desempefio laboral de los

colaboradores de una institucion publica, area de almacén, Lima - 2019.

Tabla 21
Correlacién de variables

Correlaciones

Motivacién Desempefio

Motivacion Correlacion de 1 ,562™

Spearman

Sig. (bilateral) 0.000

N 18 18
Desempefio laboral ~ Correlacién de ,562" 1

Spearman

Sig. (bilateral) 0.000

N 18 18

Fuente: elaboracion propia

La correlacion de Spearman permite acerca la hipotesis alterna que precisa
gue existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores
de una institucién publica, area de almacén, es positiva de 0.562 entre la motivacion
y el desemperio laboral sugiere que, en el grupo estudiado, existe una asociacion
moderada entre estas dos variables. Esto significa que a medida que la motivacion
aumenta, también tiende a aumentar el desempefio laboral, y viceversa. La relacion
positiva indica que cuando los individuos se sienten mas motivados, es probable
que su desempefio laboral mejore. Ademas, el hecho de que la correlacion sea
significativa a un nivel bilateral de 0.000 hay evidencia estadistica solida que

respalda la idea de que la motivacién y el desempefio laboral estan relacionados.
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3.2. Discusion de resultados

La discusion de resultados se realiza mediante cada objetivo definido en la presente
investigacion:

Se diagnostico el nivel de motivacion de los colaboradores de una institucion
publica, area de almacén, Lima-2019. Se obtuvo los siguientes resultados El
analisis de la dimensién motivacion intrinseca se evidencia los resultados que un
44% describen como parte de su motivacion propia, es decir que estan influenciado
por su voluntad propia que ellos tienen para conseguir objetivos personales y
familiares lograr estar motivados para hacer sus actividades en la entidad publica
de Lima; pero se debe poner bastante atencion porque mas del 50% esta entre los
gue no muestran acuerdo y los que son indiferentes, se debe mejorar estos
indicadores (tabla 5) y En estd motivacion extrinseca que esté influenciada por
factores externos a la persona en si, también se tiene dificultades ya que se
evidencia un 7(% que muestran su desacuerdo en la variable en su conjunto, es
importante que se mejore acciones motivaciones de parte de la entidad publica.
Esto resultados tuvieron similitud con la investigacion de Santacruz (2017), que se
reflejan en las actividades y tareas realizadas dado el ambiente laboral en el que
se desarrollan, y la desmotivacién también se debe a la desmotivacion. Mantente
motivado y mejora tu rendimiento. La evaluacién del desempefio es un proceso
importante para analizar y evaluar a cada empleado, y debe ser una herramienta
que pueda evaluar continuamente a los empleados y medir el nivel de cada

empleado.

Se identificé el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de una institucion
publica, area de almacén, Lima-2019. Respecto al nivel de satisfaccion se obtuvo
que solo un 16.7% indica que, si estd satisfecho, es decir, trabajar en una
organizacién publica no es un grana tractivo, asi lo muestran los resultados ya que
se tiene un 83% que dan entender que no lo pasan muy bien lo trabajadores de
esta entidad (tabla 17), respecto a la autonomia El nivel de autoestima tampoco se
refleja de manera importante, ya que el casi nunca es de 44% lo que da entender
que se tienen deficiencias en sentir autoestima propia y por el trabajo (tabla 18),
trabajo en equipo el apoyo entre colaboradores se sigue evidenciando como en
indicadores anteriores, no se tiene un apoyo mutuo considerable, cada uno intenta

hacer sus tareas de manera individual o que conlleva que la entidad no logre sus
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metas, y sea dificil de integrar equipos de rendimiento Optimo (tabla 19) y En esta
institucion se ofrecen capacitaciones de manera continua, pero es complicado
asistir porque se tiene las obligaciones que se tiene que cumplir, es por ello, que
solo un 17% indica que casi siempre esta satisfecho con estos aportes de
conocimientos que se ofrece a los trabajadores (tabla 20) se contrasta con Grozo
(2016), Los factores intrinsecos mas destacados de la motivacion laboral son la
autorrealizacién y el poder, ya que permiten a los compafieros expresar sus
habilidades y conocimientos que mejoran sus condiciones profesionales y
laborales. El segundo factor interno indica la necesidad de influir en las personas y
ser capaz de dar la vuelta en situaciones dificiles y aceptar riesgos. Los factores
extrinsecos que también se destacan son los ascensos porque requieren de
ascenso, otro factor son los grupos de trabajo que indican la necesidad de trabajar
en equipo para el logro de metas individuales y colectivas, y el desempefio laboral
porque se aceptan normas y valores, o que promueve el trabajo. desempefio y
compromiso en las tareas y demostrar compromiso con las tareas que se les

asignan.

Respecto al grado de relacion entre la motivaciéon de los empleados y el
desempefio laboral en instituciones publicas, sector almacén, Lima-2019. Las
variables motivacionales y resultados laborales tienen una correlacion positiva
media de 0,56 segun la correlaciéon de Pearson, la cual se puede determinar mayor
a 0,05 con un nivel de significancia de 0,00. Por lo tanto, se afirma que existe una
relacion entre las dos variables. Teniendo como resultado final que en Lima 2019
existe una relacion entre la motivacion y el desempefio laboral entre los empleados
de las instituciones publicas y los empleados del sector almacén, no se rechaza la
hipotesis. Esto se relaciona con Cabellos & Ledn (2017), quienes encontraron que
una mayor motivacién conduce a un mejor desempefio laboral, una mayor
motivacion conduce a un menor Directamente proporcional. Se reflejan aspectos
motivacionales. La dimension motivacion extrinseca, que es el incentivo econémico

debido al aprecio y la recompensa, tiene la mayor proporcion.

Proponiendo estrategias para motivar y trabajar efectivamente a los
colaboradores en una organizacion publica, sector almacén, Lima -2019. La

estrategia de motivacion basada en la contribucion de Hellriegel & Slocum (2018)

59



establece que, segun Herzberg, afirma que los factores externos o de salud, como
el salario, la gestion, la supervision, las relaciones interpersonales, las politicas de
la empresa, las estructuras gerenciales y las condiciones de trabajo, si existen, no
motivan, pero evitan la Insatisfacciéon. Esto es lo que sucede cuando las personas
estan motivadas por la naturaleza interna de la actividad o la alegria de dominar
algo nuevo. Herzberg destaca varios factores intrinsecos o motivadores. Es en
contraste con Logos (2015) Motivacidn e Higiene de Herzberg”, un estudio
descriptivo para recolectar informacion, se utilizé una entrevista que nos permitié
obtener los siguientes resultados que la motivacion de un empleado de la empresa
puede ser aceptada en la opinién de la mayoria de los integrantes dado que estan
en contacto directo con el gerente y aceptan los resultados si son reconocidos
Sobre los resultados también tienen un premio por lograr, dicen que hay problemas
entre los colaboradores pero estan desactualizados, los procesos y maguinas
también no responden lo cual permite un buen ambiente de trabajo y estan bien

motivados para realizar sus actividades diarias.
3.3. Aporte cientifico (propuesta de investigacion)

Propuesta de un plan de motivacidén para mejorar el desempefio laboral en

los colaboradores de una institucion publica, area de almacén lima, 2019.

3.3.1. Introduccion

El plan de motivacion y desempefio laboral suele ser de mucha importancia
en las empresas ya que un el personal cuando se siente motivado puede desarrollar
mejor sus habilidades desempefiandose de manera eficiente en sus actividades. El
plan de motivacion son herramientas de gestion que permiten a las empresas
mejorar el desempefio laboral de sus colaboradores lo que hace que este se vuelva
mas competitivo en el desarrollo de sus actividades como también se especialice
en mejora de sus habilidades con el fin de llegar a ser mas productivo para la
institucion. La presente propuesta de investigacion tiene como finalidad proponer
un plan motivacional para mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores de una

institucion publica, Almacén de Lima.
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3.3.2. Justificacion

La propuesta de un plan de motivacion permitira que lo colaboradores de una
institucién publica, area de almacén lima mejoren su desempefio laboral, la falta de
motivacion que existe en esta institucion hace que no se esté desarrollando las
actividades de manera eficiente, por lo que, haciendo uso de este tipo de
herramienta los colaboradores se sentiran motivados y comprometidos para que
desarrollen sus actividades eficientemente logrando una mejora en su desempefio

laboral.

3.3.3. Objetivos de la propuesta

Objetivo general

Proponer un plan de motivacion para mejorar el desempefio laboral en los

colaboradores de una institucion publica, area de almacén Lima, 2019.

Objetivos especificos

Diagnosticar la situacion problematica en los colaboradores de una institucion

publica, &rea de almacén Lima, 2019.

Identificar el nivel de desempeiio laboral en los colaboradores de una
institucién publica, area de almacén Lima, 2019.

Disefiar un plan de motivacion para los colaboradores de una institucion

publica, area de almacén Lima, 2019.

3.3.4. Andlisis de la situacion actual

Durante mucho tiempo, el sector de la educacién se conocié como "educacion
publica" y formé parte de muchos ministerios, incluidas las areas de justicia, culto
(oiglesia) y obras de caridad. En una ocasion se reunio con la Oficina de Relaciones

Exteriores.

Su primer antecedente fue el Ministerio de Educacion, Beneficencia e Iglesia,
establecido el 4 de febrero de 1837 bajo el gobierno del Mariscal Andrés de Santa
Cruz, presidente de la Confederacion Peru- Bolivia. Esta oficina se convirtié en la
cuarta, junto con las tres tradicionales establecidas en 1822: Gobierno y Relaciones

Exteriores, Finanzas y Guerra, y Marina. Al dia siguiente, 5 de febrero de 1837, fue
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nombrado primer ministro de Educacion Publica el Anciano Dr. Manuel Villaran

Lully. Luego de la caida de la Confederacién y el inicio de la Restauracion en 1839,

el departamento fue restaurado, aunque brevemente. Después de que estall6 la

anarquia en 1842, se establecieron las oficinas centrales. La constitucion fue

restaurada en 1845 y se reorganizaron las diversas agencias ministeriales.

3.3.5. Diagnostico de la situacion
Andlisis FODA

Tabla 22

Analisis FODA de la instituciéon

Fortalezas

Debilidades

Distribuye material a todo el pais

Mantiene  estadisticas  educativas
confiables

Voluntad de cambio educativo en los
niveles altos de decision
Oportunidades

Entidad descentralizada

Crecimiento de nuevas tecnologias de
informacién y comunicacion

Amplio local para mejorar poder
mejorar sus distribuciones

Tercerizacion al momento de entrega

Bajo nivel de desempeiio
Insatisfaccion laboral
Exceso de rotacion de personal

Ausentismo laboral

Amenazas
Fragilidad de consensos sobre el
guehacer educativo
Crisis de valores en la sociedad
peruana

Procesos de globalizacion a gran
velocidad

Incremento de brechas por diferencias
en el acceso a la informacién por
medios virtuales
econdémica

Recesion reflejada en

incremento en niveles de pobreza

Fuente: elaboracion propia
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Matriz FODA

Tabla 23
Matriz FODA
OPORTUNIDADES AMENAZAS
Entidad descentralizada Fragilidad de consensos
Crecimiento de nuevas Sobre el quehacer educativo
tecnologias de informacién Crisis de valores en la
y comunicacion sociedad peruana
Amplio local para mejorar Procesos de globalizacion a
poder mejorar sus gran velocidad
Matriz FODA distribuciones Incremento de brechas por
Tercerizacion al momento diferencias en el acceso a la
de entrega informacibn  por medios
virtuales
Recesion economica
reflejada en incremento en
niveles de pobreza
FORTALEZAS O4+F1. Aprovechar la F3+A4. Aprovechar las
Distribuye material a todo tercerizacion ~ con  otra herramientas de informacion
el pais empresa para poder para  realizar  diferente

Mantiene estadisticas
educativas confiables
Voluntad de cambio

educativo en los niveles
altos de decision

DEBILIDADES

Bajo nivel de desempefio
Insatisfaccion laboral

Exceso de rotacion de
personal

Ausentismo laboral

entregar los productos en un
tiempo adecuado y a tiempo
a la institucion que lo
requieran.

D2+01.realizar diferentes
capacitaciones en temas de
motivacion  para  poder
mantener un buen
desempefio laboral

cambio en beneficio de la
instituciéon

D3+A3. Mejorar la
especializacion del
colaborador con la finalidad
de que se especialice y
conocer su capacidad para
poder distribuirlo en el puesto
donde més destaca

Fuente: elaboracion propia
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3.3.6. Objetivos estratégicos

O4+F1. Aprovechar la tercerizacion con otras empresas para poder entregar

los productos en un tiempo adecuado y a tiempo a las instituciones que lo requieran.

F3+A4. Aprovechar las herramientas de informacion para realizar diferentes

cambios en beneficio de la instituciéon

D2+01.realizar diferentes capacitaciones en temas de motivacion para poder

mantener un buen desempefio laboral

D3+A3. Mejorar la especializacion del colaborador con la finalidad de que se
especialice y conocer su capacidad para poder distribuirlo en el puesto donde méas
destaca

3.3.7. Definicion de estrategias del plan de motivacion

a. Estrategias de incentivos

Fomentar el crecimiento personal y profesional del colaborador mediante las
estrategias de reconocimiento por el buen desempefio de sus actividades, ya que
mediante esta aplicacion se sentira motivado a un mejor desempefio laboral

cumpliendo con sus metas establecidas.
Tipos de incentivos
Salariales

Mediante los incentivos salariales se busca motivar al personal que trabaja en
las areas administrativas y personal operativo que se encuentra en almacén, se
integra a todo el personal con la finalidad que todos tengas las oportunidades de

lograr beneficios producto del esfuerzo y compromiso que muestran en su trabajo.
No salariales

Mediante estos incentivos se busca reconocer el compromiso y esfuerzo del

personal y promover que todos los trabajadores se identifiquen con la empresa.

Objetivo: Motivar a los trabajadores a lograr objetivos y metas laborales

mediante compromiso y dedicacién al desarrollo de sus actividades.
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Tabla 24

Estrategia de incentivos monetarios y no monetarios

Incentivo Incentivo C , .
. . Descripcion Parametro de logro Premios
- Periodo monetario
Participacién en el Los empleados o areas que cumplan puedes participar Cumplimiento de metas Aumento del
logro de metas en el cumplimiento de metas. presupuesto
para la institucién
Agasajo por el
. ) area de trabajo
Incentivos  Recursos Al trabajador que logre un desempefio destacado
monetarios econémigos para reconocido por sus jefes y compafieros en la celebracion  ~gjaborador  eficiente y
cumplearios se cumpleanos. comprometido
Incremento de Los colaboradores tienen a posibilidad de aumento de Logro de metas y Promueve a
oportunidades sueldo por cumplimiento de metas, ubicando en otras reconocimiento de jefes. otra area con
laborales areas de trabajo con mayor responsabilidad. mejor sueldo
_ Oportunicjad(_a,s de desarrollo profesional,_ COMO CUrSOS  participar  activamente en Invers_ién_ en
Oportunidades de de capacitacion, talleres 'y programas de. I_|derazgo, alos programas de formacién y capaC|taC|on~es
desarrollo empleados que buscan mejorar sus habilidades. completar cursos. S/ 3300 al afio
) o Horarios
o Los er_npleados sobre_sallentes 0 una _contrlbucmn Mantener un alto nivel de flexibles solo
FIeX|p|I|dad en el excepuonal con horarlos. de trabeyo_ flexibles, como productividad y cumplir con cuando lo
Incentivos horario trabajo desde casa o0 horarios comprimidos. objetivos especificos. solicita
no Se reconoce publicamente a los empleados destacados Se reconoce
monetarios en reuniones de empresa, boletines internos o redes frente a todos

Reconocimiento
publico

Viajes
incentivos

de

sociales corporativas, destacando sus

contribuciones.

logros vy

Los empleados sobresalientes pueden ganar viajes de
incentivos a destinos atractivos donde se emiten
capacitaciones en otros lugares

Ser nominado por
compafieros de trabajo y
recibir el reconocimiento.
Alcanzar metas de rotacion
de los bienes excepcionales
o contribuir en proyectos
importantes.

Presupuesto
de la entidad
publica.
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b. Estrategia de capacitacion

Mediante las estrategias de capacitacion se busca elevar el conocimiento de
los trabajadores acerca de las formas de ubicacion, orden, aparcamiento de los
productos, dejar espacios y buscar que los productos no sufran dafios y se
mantengan en buen estado, reducir la humedad. Asimismo, se busca que los
trabajadores conozcan acciones necesarias acerca de seguridad y salud, como

prevenir accidentes y reducir los posibles riesgos que existen en su centro laboral.
Tematica
Buenas practicas de almacenamiento

Teniendo en cuenta que en esta empresa es necesario definir las buenas
practicas en almacenamiento, dado que, se trabaja con productos que se necesita
garantizar que los productos, materiales 0 mercancias se almacenen y gestionen
de manera adecuada y segura a lo largo de su ciclo de vida en un espacio de
almacenamiento, teniendo como finalidad objetivo principal mantener la calidad,
integridad y seguridad de los productos almacenados, evitando contaminaciones,

deterioros o pérdidas innecesarias.
Seguridad y salud en el trabajo

Teniendo en cuenta que es una en una entidad gubernamental comprende las
politicas y acciones implementadas para resguardar la salud y proteger la seguridad
de los trabajadores que desempefian sus funciones en dicha entidad. Estas
medidas estan disefiadas para evitar accidentes laborales y enfermedades
relacionadas con el trabajo, promoviendo un ambiente laboral que cumple con los

estandares y regulaciones de seguridad ocupacional.

Objetivo: Mejora los conocimientos y habilidades para desarrollar un trabajo
eficiente al realizar mejores practicas de almacenamiento y acerca de la seguridad

y salud en el trabajo.
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Tabla 25

Taller de buenas practicas de almacenamiento y seguridad y salud en el trabajo

Taller Actividades Acciones Periodo Presupuesto
Identificar Se ensefa a los participantes a identificar equipos y suministros
productos sensibles sensibles que requieren un almacenamiento especial debido a su
fragilidad o valor.
Espacios y disefio Se orienta en organizar y disefiar el espacio de almacenamiento en S/ 1500 (Se
de almacen la distribucion de estanterias, areas de almacenamiento, zonas de contrata una
acceso y seguridad en el disefio del almacén. empresa
I,3u_enasd Manejo y Se presentan técnicas para el manejo y manipulacién segura de Enero (3 experta en el
practlcas_ € manipulacién de equipos y oficina. Técnicas de embalaje, transporte interno. sesiones temay se
almacenamiento :
equipos encarga de
Control de Se ensefia como llevar un registro adecuado de los niveles de toda la
inventarios existencias. Métodos de etiquetado y registros de entrada y salida. capacitacion)
Condiciones Importancia de mantener condiciones ambientales adecuadas para
ambientales la conservacion de los equipos. Mantener la temperatura, humedad,
iluminacion y ventilaciéon y como afectan el almacenamiento.
Identificacion de Los participantes aprenden a identificar los riesgos y peligros
Riesgos y Peligros  presentes, se muestra los espacios y situaciones potencialmente
peligrosas.
P , : L. . . . , S/ 1800
revenciéon de Se brindan técnicas para prevenir accidentes y lesiones en el trabajo
Seguridady  Accidentes y mediante medidas de seguridad, uso adecuado de equipos. (Contrato
salud en el  Lesiones Enero (3 comuna
trabajo Primeros Auxilios Los participantes reciben capacitacion en primeros auxilios, SE€SIONes) empresa que
en el Trabajo incluyendo como actuar en caso de heridas, guemaduras, caidas. Se encarga
Ergonomia y Se aborda la ergonomia como mantener una postura adecuada para de todo)

Postura Correcta

prevenir lesiones musculoesqueléticas. Se exploran las mejores
practicas en ergonomia y ajustes de estaciones de trabajo
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3.4. Estrategia de mejoramiento del ambiente de trabajo

Ofrecerle al

colaborador un buen ambiente

laboral

para mejorar Su

desempefio incrementando su productividad, al ofrecer bunas condiciones fisicas

los colaboradores se sentiran motivados y comprometidos y sentirdn que la

empresa se preocupa por ofrecerles un ambiente adecuado.

Objetivos:

Fomentar un ambiente positivo, mejorar la comunicacioén interna.

Acciones:

Identificar los problemas que se presente en el ambiente de trabajo como las

relaciones laborales entre compafieros y jefes directos. Asimismo, aspectos de

deficiencias en la comunicacion entre comparieros para definir las actividades para

mejorar la situacion encontrada.

Tabla 26

Taller de mejora del ambiente de trabajo

Actividad Descripcion Costo

Reuniones de comunicacion entre Bocaditos

comparfieros. Cada uno expresa sus ideas Gaseosas S/.170

criticas o reconocimiento SI30

Actividades de compartir como almuerzos por | D€fine tema a tratar.

actividades festivas Luego compartir S/. 800

almuerzo

Reconocimiento de trabajador puntual del mes, Re]zccontoamlento .

ser reconocido como ejemplo. rente a sus S/00
compafieros de area

Charlas de comunicacion y atencion al usuario | Ofrecido por docente

por parte entidades invitadas de una Universidad S/ 200

Acondicionamiento del ambiente de trabajo,| Ordenamiento del

mejora en pintura y distribucién de mobiliario y | ambiente de trabajo

equipos

. . . S/. 200.00

Conversaciones personalizadas entre Dialogo entre

gerentes de area con personas que tienen | directivo y colabores

problemas en el cumplimiento de objetivos.

Total S/. 1400.00

*No se define un costo especifico ya que se trabajara con recursos propios de la

organizacion, lo que no implicara costos adicionales.
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3.5. Estrategia para generar un buen trabajo en equipo

Desarrollar diferentes actividades para crear un buen trabajo en equipo y que
todos se involucren a cooperar para lograr los objetivos estratégicos de la

organizacion.
Objetivos

Fomentar la comunicacion efectiva. Fortalecer la confianza entre los

miembros del equipo. Establecer roles y responsabilidades claras.
Acciones:
Realizar diferentes talleres relacionados a un buen trabajo en equipo.

Ofrecer una buena comunicacion y coordinacién en las actividades. Involucrar
al colaborador en las decisiones para el desarrollo de metas. Mantener una
comunicacién constante entre compaferos para que todos se relaciones y

mantengan la ayuda mutua ante cualquier situacion que genere riesgo.

Realizar almuerzos de confraternidad para que todos se relacionen de manera

eficiente.

Tabla 27

Desarrollo de actividades de la estrategia para generar un buen trabajo en equipo

Actividad Utiles necesarios Costo

Realizar diferentes talleres relacionados a
un buen trabajo en equipo

Contratacion de

oradores o coach

especializados y otros

tiles relacionados S/. 450.00
(plumones, pizarras,

asientos, etc.)

Involucrar al colaborador en las decisiones
para el desarrollo de metas

Mantener una comunicacion constate entre
comparieros para que todos se relaciones
y mantengan la ayuda mutua ante
cualquier situacion que genere riesgo.

Ofrecer una buena comunicacion Yy Coordinacion via Zoom y
coordinacion en las actividades Slack

TOTAL S/. 600.00
*No se define un costo especifico ya que se trabajara con recursos propios de la
organizacion, lo que no implicaré costos adicionales.

S/. 150.00
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3.6. Estrategia de evaluacion y control del desempefio de los

colaboradores

Realizar una evaluacién constante para verificar si se estan cumpliendo con
las estrategias establecidas para un mejor desemperio laboral, asimismo se llevara

un control para poder contrarrestar cualquier tipo de inconvenientes.
Objetivos:

Mejorar la eficiencia y productividad del equipo de almacén. Incrementar la
precision y calidad de las operaciones.

Acciones:

Contratar una persona que se encargue de la evaluacion y control para darle
seguimiento y conocer si se estan cumpliendo con los objetivos. El encargado debe
informar a la gerencia cual es el resultado encontrado. Identificar las deficiencias
tomar acciones correctivas para poder mejorarlas. Realizar encuestas a los
colaboradores para saber su nivel de motivacién. Que el colaborador sugiera

algunas actividades para mejorar su desempeiio.

Tabla 28

Desarrollo de actividades de la estrategia de evaluacion y control del desempefio

Actividad Utiles necesarios Costo

Contratar una persona que se encargue de la
evaluacioén y control para darle seguimiento y
conocer si se estdn cumpliendo con los
objetivos.
El encargado debe informar a la gerencia cual
es el resultado encontrado.
Sueldo mensual por
seis meses para el S/. 300
encargado propuesto.

En caso hubiera deficiencias tomar acciones
correctivas para poder mejorarlas.

Realizar encuestas a los colaboradores para
saber su nivel de motivacién.

Que el colaborador sugiera algunas
actividades para mejorar su desempefio.
Realizar un monitoreo constante a traves de
aplicativos informaticos.

Total S/. 1800.00
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3.3.8. Plan de accion y presupuesto estimado

Tabla 29
Plan de accion y presupuesto
Estrategia Acciones Resultados Responsable Presupuesto
Estrategias de premiar al colaborador del mes. Promover diferentes Mantener un personal motivado El gerente S/ 700
reconocimiento Y actividades de confraternidad. Ofrecer algin tipo de para que desempefie con
aplicacion ~de jncentivos en ocasiones especiales (dia de la madre, eficiencia sus actividades
incentivos salariales y  cymplearios, navidad etc.)
no salariales
Estrategia de |mplementar diferentes programas de capacitacion tanto ~ Especializar al colaborador para El gerente S/ 1000
aplicacion de 3 directivos como colaboradores estos deben estar que se ubique en el puesto
capacitaciones para el enfocados en mejorar el desempefio donde mas destaque
personal
Estrategia de  Realizar una observacién visual de los espacios fisicos ~ ©Ofrécer un buen ambiente de El gerente S/'1400
mejoramiento  del para identificar las deficiencias en el ambiente en el trabajo para un buen desempefio
ambiente de trabajo del  {rahajo. Contratar un personal adecuado que se encargue laboral
colaborador de verificar si los ambientes de trabajo son los adecuados
Ofrecerle un ambiente ventilado y buena iluminacion
Estrategia para Realizar diferentes talleres relacionados a un buen Generar un ambiente de trabajo El gerente S/ 600
generar  un  buen trahajo en equipo eficiente donde exista el apoyo
trabajo en equipo Mantener una comunicacién constate entre compafieros mutuo y que se enfoquen a un
para que todos se relaciones y mantengan la ayuda mismo objetivo
mutua ante cualquier situacién que genere riesgo.
evaluacion y control del  y control para darle seguimiento y conocer si se estan  para que se cumplan todas las
delsi)mp?jno de los cumpliendo con los objetivos actividades
colaboradores El encargado debe informar a la gerencia cual es el
resultado encontrado
Total S/5 500
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3.3.9. Cronograma de actividades

Tabla 30

Plan de accion por mes

Cronograma (meses)

Estrategia Actividades 5 3 4 5 6

1

Premiar al colaborador del mes X
Promover diferentes actividades de X
confraternidad

Estrategias de
reconocimiento y

aplicacion de : .
. . Buscar convenios con diferentes
Incentivos universidades para ofrecer al

salariales y no colaborador cursosp ratuitos para que X
salariales 9 P q

se capacite.
Implementar diferentes programas de
capacitacion
Realizar coordinaciones para las
capacitaciones a los colaboradores X
para que mejore sus conocimientos.
Identificar las deficiencias para definir
las capacitaciones
Realizar una observacion visual de los
espacios fisicos
Contratar un personal adecuado que se
encargue de verificar si los ambientes X
de trabajo son los adecuados
Una vez hecho la verificacion se debe
informar a los encargados cuales son X
las deficiencias encontradas
Realizar diferentes talleres relacionados

Estrategia de
aplicacion de
capacitaciones
para el personal

Estrategia de
mejoramiento
del ambiente de
trabajo del
colaborador

a un buen trabajo en equipo X
Estrategia para Ofrecer una buena comunicacion y X
generar un buen coordinacion en las actividades
trabajo en Involucrar al colaborador en las X
equipo decisiones para el desarrollo de metas
Mantener una comunicacion constate X
entre compafieros
El encargado debe informar a la
gerencia cual es el resultado X
Estrategia de encontrado
evaluacion y Realizar encuestas a los colaboradores X
control del para saber su nivel de motivacién
desemperio de Que el colaborador sugiera algunas
los actividades para mejorar su X
colaboradores desempefio.
Realizar un monitoreo constante a X

través de aplicativos informaticos
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3.3.10. Determinacién de costo — beneficio

Para determinar el costo beneficio ha sido necesario conocer la rotacion de
los bienes del afio anterior y proyectarlas con datos historicos del siguiente
afio con un crecimiento del 7% que se muestra en la tabla 31, para

determinar el costo beneficio de la propuesta.

Tabla 31
Rotacion de bienes del afio anterior y proyeccion con propuesta

Sin propuesta Crecimiento Con propuesta

Enero S/ 25,000.00 Enero S/ 26,750.00
Febrero S/ 27,500.00 Febrero S/ 29,425.00
Marzo S/ 26,800.00 Marzo S/ 28,676.00
Abril S/ 29,000.00 Abril S/ 31,030.00
Mayo S/ 30,600.00 Mayo S/ 32,742.00
Junio S/ 27,900.00 Junio S/ 29,853.00
Julio S/ 28,400.00 7% Julio S/ 30,388.00
Agosto S/ 26,500.00 Agosto S/ 28,355.00
Setiembre S/ 28,790.00 Setiembre S/ 30,805.30
Octubre S/ 30,800.00 Octubre S/ 32,956.00
Noviembre S/ 28,700.00 Noviembre S/ 30,709.00
Diciembre S/ 31,300.00 Diciembre S/ 33,491.00
Total S/ 341,290.00 Total S/ 365,180.30

Nota. Se describe la rotacion de los bienes del afio anterior y con la propuesta planteada.

Tabla 32
Costo beneficio de la propuesta

_ Inversion o
Afo analizado (2022) Resultados Beneficios
propuesta
S/ 23,890.30
S/ 341,290.00 S/ 5,500.00 S/ 365,180.30

(20%)

Nota. Se detalla los elementos para determinar el costo — beneficio de la propuesta.

Se han definido las estrategias de motivacion, la inversion propuesta es de S/
5,500.00. Los resultados financieros indican que se generaron ingresos o
rendimientos por un total de S/ 365,180.30, se indica que los beneficios representan
un 20% de los ingresos totales generados (S/ 23,890.30), lo que significa que la

relacion entre los beneficios y los ingresos ha sido del 20%.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

Se concluye que el diagnostico el nivel de motivacion de los colaboradores
de una institucion publica, area de almacén, Lima, la motivacion intrinseca se
evidencia los resultados que un 44% describen como parte de su motivacion propia,
es decir que estan influenciado por su voluntad propia que ellos tienen para
conseguir objetivos personales y familiares; pero se debe poner bastante atencion
porque mas del 50%. En esta motivacion extrinseca que esta influenciada por
factores externos a la persona en si, también se tiene dificultades ya que se
evidencia un 7% que muestran su desacuerdo en la variable en su conjunto, es

importante que se mejore acciones motivaciones en la empresa.

Se identificé el nivel de desempefio laboral un 83% indica que no tiene
autonomia para la toma de sus decisiones, el 44% indica que su autoestima es
baja, y la satisfaccion es la mayoria de los colaboradores es baja, pero entienden

gue deben de trabajar y seguir adelante porque tienen necesidades y obligaciones.

El grado de la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
empleados del sector almacén, Lima-2019. Se puede determinar que las variables
de motivacioén y desempefio laboral tienen una correlacion positiva media de 0,56
segun la relacién de Spearman. Por lo tanto, se acepta que existe una relaciéon
entre las dos variables. Existe una relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral entre los empleados de la organizacion en el sector almacén en Lima 2019
y no se rechaza la hipétesis.

Asimismo, se concluye con la propuesta de estrategias de reconocimiento y
aplicacién de incentivos salariales y no salariales, capacitaciones para el personal,
mejoramiento del ambiente de trabajo del colaborador, generar un buen trabajo en
equipo, evaluacion y control del desemperio de los colaboradores con una inversion
de S/ 5500, permite un crecimiento de los ingresos del 7% y la inversidén propuesta

genera un beneficio de 20% al obtener mayor ingreso de S/ 23,890.
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda a directivos que toman decisiones, realizar capacitaciones a
los colaboradores de manera semestral para poder mantener bien motivados y que
estos puedan desempeiiarse de manera correcta en sus funciones, con la finalidad
de poder lograr con los objetivos de la institucion para optimizar su desarrollo

financiero y logra un buen crecimiento.

Realizar al jefe recurso humanos realizar un monitoreo y supervision de
manera constante para saber si se estan cumpliendo con las normas y politicas de
la institucion esto con el fin de evitar riesgos que puedan surgir en las diferentes
areas, mediante esta supervision la instituciébn podra conocer cudles son las

deficiencias que se tienen y asi poder subsanar cualquier inconveniente.

Se recomienda al jefe de recursos humanos verificar e implementar la
propuesta de investigacion porque mediante estas estrategias planteadas los
colaboradores tendran la posibilidad de mejorar sus capacidades y por ende
mejorar su desempefio laboral cumpliendo siempre con los estandares
establecidos por la institucion, ya que una buena motivacion ayudara a cualquier

colaborador mejorar sus capacidades.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de consistencia

Problemas Objetivos | Hipotesis Variables Tipoy Técnicae
disefio instrumento
General General General , i
¢hl relacién entre la | Determinarla | H1: Existe | Motivacion Em‘oq?‘e-_ Tecnica:
motivacion y | relaciénentre | 0o relacion laboral Cuantitativo Encuesta
el desempefio | motivacion y abora
laboral en los | desempefio entre la Tino: Instrumento:
colaboradores | laboral de los | motivacion y p o Cuestionario
de la | colaboradores | el desempefio descriptivo y
institucion | de una laboral en los correlacional
publica, area | institucion
de almacén, | publica, area colaboradores L Escala:
Lima 2019? de aimacén, | de una Disefo no Lik t-
Lima - 2019 | institucion experimental er
publica, é&rea
de almacen, Poblacion: 18 _

_ _ Lima 29.19. colaboradores | TA = Total
Especificos Especificos EspeC|f|cos acuerdo
¢Cuél es el nivel de | Diagnosticar Desempefo | Myestra: 18 DA = De
motivacion  de los | el nivel de laboral colaboradores
colaboradores de una | motivacion de acuerdo
institucién publica, area | los
de almacén, Lima- | colaboradores | =
2019? de una ;

,Cual es el nivel de institucion Indiferente

< Ublica, 4

desempefio laboral de gg Ica?mai:éena ED = En

los colaboradores de P '

una institucion publica, Lima-2019. desacuerdo

area de almacén, Lima- | Identificar el

20197 nivel de TD = Total
desempefio desacuerdo

¢Cudl es la relacion
entre la motivacion y
desempefio laboral de
los colaboradores de
una institucién publica,
area de almacén, Lima-
20197

¢Cual es la propuesta
de estrategias de
motivacion y
desempefio laboral de
los colaboradores de
una institucion publica,
area de almacén, Lima-
20197

laboral de los
colaboradores
de una
institucion

publica, éarea
de almacén,
Lima-2019.

Describir el
nivel la
relacién entre
la motivacion
y desempefio
laboral de los
colaboradores
de una
institucion

publica, éarea
de almacén,
Lima-2019.

Proponer
estrategias la
motivacion 'y
desempefio
laboral de los
colaboradores
de una
institucion
publica, area
de almacén,
Lima-2019.

81




Anexo 02: Instrumentos de recoleccion de datos

ISS | UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE

UNA INSTITUCION PUBLICA, AREA DE ALMACEN, LIMA - 2019

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta, y marque la alternativa de
acuerdo con su criterio. Le agradecemos por su participacion y hacemos de su

conocimiento que la encuesta es andnima. Gracias por su participacion.

Sexo: Masculino Femenino

Cargo: ......
Tiempo de servicio .........

Alternativas

TD: Total desacuerdo EA: En acuerdo
ED: En desacuerdo TA: Total acuerdo
I: Indiferente
MOTIVACION
N° | Preguntas TD|ED[I [EA|TA

1 Siento que el trabajo que hago es justo para mi
manera de ser.

2 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier
otra.

Me siento Gtil con la labor que realizé.

Me complace los resultados de mi trabajo.

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

Me gusta el trabajo que realizo.

~N| O O M| W

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo
mismo.

Me gusta la actividad que realizo.

Siento que recibo “maltrato” de parte de la empresa.
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10

Prefiero tomar distancia con las personas con
guienes trabajo.

11 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

12 | compartir el trabajo con otros compafieros me
resulta aburrido.

13 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no
reconocer las

14 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

15 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita
la realizacién de mis labores.

16 | El ambiente donde trabajo es confortable.

17 | Me disgusta mi horario

18

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del
trabajo.

19 |La comodidad del ambiente de trabajo es
inigualable.

20 | En el ambiente fisico en el que laboro me siento
comodo.

21 | Existen las comodidades para un buen
desempeiio de las labores diarias.

22 | E| horario de trabajo me resulta incémodo.

23 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizé.

24 | Me siento mal con lo que gano.

25 | El sueldo que tengo es bastante aceptable.

26 | La sensacién que tengo de mi trabajo es que me
estan explotando.

27

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas.
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SENOR DE SIPAN

IS ‘ UNIVERSIDAD

MOTIVACION Y DESEMPERNO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE
UNA INSTITUCION PUBLICA, AREA DE ALMACEN, LIMA - 2019

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta, y marque la alternativa de
acuerdo con su criterio. Le agradecemos por su participacion y hacemos de su
conocimiento que la encuesta es andnima. En siguientes preguntas responda
teniendo en cuenta las siguientes alternativas:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N CN AV CS S
N° | DESEMPENO LABORAL CN|AV|CS |S
1 ¢ El colaborador logra cumplir sus labores sin dificultades?
2 ¢El colaborador frente a una situacién complicada tiene la
capacidad para guardar la calma?
3 | ¢El colaborador escucha atentamente las indicaciones de su jefe
antes de iniciar su jornada de trabajo?
4 | ¢El colaborador mantiene en buenas condiciones las herramientas
de trabajo que se le asigna?
5 | ¢Cuando ocurren imprevistos de Ultimo minuto, el colaborador
cuenta con la disposicion para cumplir otro turno que no sea el
suyo?
6 ¢El colaborador Informa de todos los sucesos ocurridos durante su
jornada?
7 ¢El colaborador tiene la capacidad de comunicarse fluidamente
con sus comparieros?
8 | ¢El colaborador brinda ideas o sugerencias en las reuniones?
9 | ¢El colaborador realiza su trabajo a tiempo sin demoras?
10 | ¢El colaborador revisa previamente sus herramientas de trabajo
asignados para informar posibles fallas antes de iniciar sus
labores?
11 | {El colaborador cumple con su jornada laboral segin el dia
acordado?
12 | ;El colaborador utiliza eficientemente los recursos que le son
asignados?
13 | ¢ El colaborador en su jornada de trabajo cumple con los objetivos
del dia?

84




Anexo 03: Validacion de instrumentos

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

UMA INSTITUCION PUBLICA, AREA DE ALMACEN, LIMA - 2018

- et
NOMBRE DEL JUEZ FFp/?ff _.f ﬂ":«? = =g
~ [PROFESION LA - eannd
| ESPECIALIDAD 1 - P = =) A
EXPERIENCIA i 20 —
PROFESIONAL (EN ANOS) A A3 - |
 CARGO AT EdoR _GFed Al /) —!
MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE

DATOS DE LOS TESISTAS

e

i
1

NOMBRES Majarro Mejia Luigui Absl
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACIGN T
INSTRUMENTO | Cuesticnario
EVALUADO
"OBJETIVOS GENERAL
DE LA
INVESTIGACION

Determinar la relacion entre molivacion ¥ desempefo |
i laboral de los colabaradoras de una institucidn pablica, Area |
de almacén, Lima - 2019, |

. |
1 ESPECIFICOS |

Diagnosticar el nivel de motivacion de los colaboradores de
una insttucian pablica, area de almacén, Lima-2019.

ldenbificar &l nivel de desempefio [aboral de los I
colanoradores de una institucion plblica. area de almacan,
Lirna-2019.

Mastrar el nivel la relacion entre la molivacidn y desempenio
laboral de los colaboradores da una institucidn publica, drea
de almacén, Lima-2019.

Proponer estrategias la motivacidn y desempeno laboral de
ips colshoradores de una institucion poblica, area de
almacén. Lima-2014

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN |
“TA" 51 ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TC" 5l EETAE.

1 ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

TOTALMENTE EM DESACUERDO, 51 ESTAEN DESACUERDD POR FAVOR |

DETALLE DE LOS

1

ITEMS | El instrumento consta de 50 reactives y ha sidnh,

DEL INSTRUMENTO construido, teniendo en cuenta ka revisidn de la |
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——— L — e

Japlicads & las
| invastigaciin,

Ia valicez de contenido serd sometido & prusha de |

picto para el calcun de la confisbifdad con el |
coeficiente de afa de Cronbach y finalmente sera

Motlvacidén laboral

\ )

unidades  de  analisis de esla |

1. Sienla que & trabajo que
hago es juste pam mi
maners de ser,

TA[ o)

SUGERENCIAS:

P

2. Latarea que realizo es tan
valiosa como  cuslguier
olra.

I TAL TD[ )
GERENCIAS:

\ 2 .
3. Me siento Gl con |a fabor ?’V ™ )
que realzd.
. GERENCIAS:
| | [
4, Me complace Ios | TAL T )
resullados de mi trabajo.
GEREMCIAS:
i
5. i trabajo ma hace sentir | T T )
realizado como persong,
IGERENCIAS:
G. Me gusia el trabajo que 1
realizo.
IGERENCIAS:

T. Haciendo mi trabajo me
sienfo  bien  conmigo
mismo,

kY i
T TO[ )
SUSERENCIAS:

B. Me gusta la actividad que | TA{

TI!.Ccmpar'lir el trabkajo con

otros  compafiercs  me

Wy o )

resulla aburrida. SUGERENCIAS: ‘
13.Ma desagrada que fimilen | T o ) ‘

mi  treba) pafa  no

mmmrﬂﬁs UEAERENCIAS:

14, Mi jefe valora &l esfuerzo |

:7 o[ )

15.La disinbucién fisica del | TA o )
| ambiente de trabajo

gue pongo an mi irabajo,

GERENCIAS

faciita la realizacion de | S
mis labares.

ERENCIAS,

16. El ambiente ﬁﬁgtraba]a T

| 2},@7 TO[ 3
| SUGERENCIAS:

es conforiable.

e

i

I

realizo |

SUGERENCIAS: |

9, Siento que recion TOV |

“malirate” de pare de la i

EMpresa. ' RENCIAS |

=]

10.Prefiero  tomar distancia 1

con las personas con i

guienes irabajo. |
UGERENCIAS:

.*

11.Las tareas que realizo las T T ) !

percibe como  alga gin y

mportancia, EREMNCIAS: 1

—_— 1

{
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[17. Me disgusta mi horario

TJ:{>E; o[
SWGERENCIAS:

l13. Lievarse blen con el jele
i beneficia la calidad del
‘| Trabajo.

y 'T_DT
GERENGIAS:

! |

— N i

[19.La  comodidad  del | TA oY ) :

|_ amblente de trabajo es H

i inigualable. SUGERENCIAS! !

i 1

iﬂll En el ambiente fisico en &l T-% T ) .
gua labare me sento '
chmaode, | SUGERENGIAS! |

| i |

21.Existen |as comodidades | TA[ D[ ) |
para un buen desampefic

de las labores diarias. | SYGERENCIAS: |

L e e X _

22.El horario de trabajo me "|'-?J_"."—J ™ ) :

| resulta incamaoda. |
| SUGERENCIAS: :
i ]
23.Mi sueldo es muy bajo | TA( ™ ) 1
para la labor que realizd. |
FUGERENCIAS:
|
| 24, Me sienlo mal con lo gque F T )
| gang
i BUGERENCIAS:
I T — —— e —
25.E| sueido que tengo es | T-’%MPJ_ TD( ) :
bastanle aceplabie. )
SUGERENCIAS:

26.La sensacidn que fengo Tﬁ?” o )
de mi trabajo es que me | |
estan explotando, Si{l ERENCIAS!

[Z7.Mi trabajo me permite TU‘ZF TO( )

| cubrir mis expeclativas
EConémicas. SUGERENCIAS:

DESEMPENO LABORAL Y o

1. 4El  colaborador  logra T.ﬁ.[%/ TOf )
cumplir sug labores &in
dificuliades? SUGERENCIAS: _

2. iEl colabarader frente a | TA TOQ ) 1
una siuacidn complicada | .
tiene la capacidad para  SUGERENCIAS: !
guardar la calma’¥ t E

i

3. @Bl colaborador -escucha T?[/’ T )
atentaments s |
indicaciones de su jefe | SUGERENCIAS:
antes de miciar su jomada |
de trabaja? | i

N\ . |

4, JE| colaboradar mantiens "I:Z)@ TOM ) |
en busnas condiciones las !
herramientas de irabajo GEREMNCIAS: |
que se e asigna? i

i —— —

&, LCuindo pourren | T TDP ) 1
imprevistas da  dtimo |
minuto, el  colaborader | SMGERENCIAS: ;

cuenta con la disposicidn
para cumplir ofro turno
que no sea el suyo?

A
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El colaborador Informa de | TA TP )
todos kos sucesos
| ocumidos duranie su UFEHENCIAE:
jormada® .

G. JE|l colaborador tiene la | T T ) |
capacidad de |
comunicarse  fluidamente | SUGERENGIAS:

Gon sus compafens?

T —

7. 4Bl colaborador brinda | T TOO ) :
ideas o sugerencias en las !
reuniones? UGERENCIAS: i
W _

rﬁ- 4El colaborador realiza su | TAQS" TO[ )
i Irabajp & fiempo sin !

demoras? ] SiﬁERENCIAS:
LA
9. JEl colaborador revisa | TA{ T )
previamenie BUS

herramientas de lrabaiul GERENCIAS:
asignados para informar
posibles fallas anles de | |
iniclar sus labores?

N 4
10. (Bl colaberador cumple | T TO[ )
ton su jormada labosal |
seqin el dia acordada? J SUGERENCIAS:
| 1 L
11, (Bl colzbarador  utiliza T?—f T )
i aficisniamanta los
recursos  gue le son | SUGERENCIAS!
aslgnadasy 5

] —
12. LBl colaborador en su | TA TOf )

jomada de frabajo cumple

con los objetives del gla? UGERENCIAS:

P |

| 1

[13. LBl colaborador  dogra | T T )

| cumpdr sus lzbores sin |

| dificultaces? | fUGERENCIAS:
j_ - R T ——)
J‘l PROMEDIO OBTEMIDO: W*TA L{D N®TD """.‘f._

P'
2. COMENTARIO GEMERALES ﬁ@cﬂﬂ{: LL ' |
— |

R —

|

|
| 3, OBSERVACIONES

| — 7/‘7.__<__-_; i

7O

\

MEJLA
COMEULTO




INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

Vi S ULL G HUB Man]
€o vﬂ»t.nﬁ&ta PJ.

PROFESION CAEEL MeLd: =
"ESPECIALIDAD TSP Ca_AB OIS TRATON
EXPERIENCIA .

PROFESIONAL (EN ANOS) 22 AHAN

CARGO

MOTIVACION Y DESEMPEND LABORAL EN LOS COLABORADORES DE
UNA INSTITUCION PUBLICA, AREA DE ALMACEMN, LIMA - 2018

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES

Najarro Mejia Luigui Abel

ESPECIALIDAD

ESCUELA DE ADMINISTRACION

INVESTIGACION

INSTRUMENTO. | Cuestionario

EVALUADO [
i

OBJETIVOS GEMERAL |

DE LA

Determinar la relacidn entre motivacién vy desempefio
|aboral de los colaboradores de una institucidon plblica, area
de almacén, Lima - 2018,

ESPECIFICOS

Diagnosticar el nivel de motivacién de los colaboradoras de
una institucidn plblica, drea de almacén, Lima-2018.

Identificar el nivel de desempeno laboral de los
colaboradores de una institucion plblica, drea de almacén,
Lima-2018.

Mostrar el nivel la relacién enire la motivacién y desempefo
laboral de los colaboradores de una institucion plablica, area
de almacén, Lima-2019.

Proponer estrategias la motivacion y desempefio laboral de
los colaboradores de una institucion publica, area de
almacén. Lima-2019.

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

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 50 reactivos y ha sido |
consiruide, leniendo en cuenta la revision de la |
literatura, luego del juicio de experlos que determinard |

" |ia validez de conlenido serd somelide a prueba de |
| piloto para el caleulo de la confiabiidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente sera
aplicado a las unidades de analisis de esta |
investigacidn.

Motivacion laboral

manera da sar.

hago es jusie para mi

SUGERENCIAS:

!

) i

1. Siento que el trabajo que | TARK) T ) |
|

|

i

{ olra.

2. La tares que realizo es lan | TA[] TCP 3
valiosa como cualquier

SUGERENCIAS.
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" - —— |
3. Me siento Gtil con la labor | TAC X TD{ ) :
que realizd, ‘
SUGERENCIAS! ‘
4. Ma  complaca los | TAL TDL ) -
resullados de mi frabajo, |
g SUGERENCIAS;
5. Mi trabajo me hace sentir | TALX) TDP ) !
realizado como persona. |
SUGERENCIAS: :
| i
6. Me gusta el trabajo que | TAY) ™ ) !
realizo,
SUGERENCIAS: l
7. Haciendo mi trabajo me | TALX) TOL ) i
gigntc  bien  conmigo |
mismo, SEUGERENCIAS: J
B. Me gusta la actividad que | TAlY) o[ ) -f
realizo. |
SUGERENCIAS:
9. Siento que recibo | TARY) O )
‘maltrate” de parte de la
emprasa. SUGERENCIAS:
|
10. Prefiere tomar: distancia
con las personas con | TA(M) o }
quianes trabajo.
SUGERENCIAS:
11.Las tareas que realizo las Th{g] o )
percibo como  algo  sin
importancia. SUGEREMCIAS:

12. Compartir el trabajo con TACH TO( ) |
otros  compafernss me |
resulta aburride. SUGERENCIAS: !

R |
13. Me desagrada que limiten | TA{%) ™ }

mi  trabajp para no

reconocer las SUGERENCIAS:

ambiente  de  trabajo
facilita la realizacién de | SUGERENCIAS:

14. Wi jaferﬁgda el esfuerzo | TACK) TD{ )
gue pongoe en mi trabajo.
SUGERENCIAS: ]
15.La distribucion fisica del | TAQX) ™ } |

mis labores.

16.El ambienie donde trabajo | TARC) o[ )
! es confortable.
[l SUGERENCIAS:
17.Me disgusta mi horario ! TA) TO{ }
E_ SUGERENCIAS: |

| o | i
18. Uevarge bien con el jefe | TA{X o )

beneficia la calidad del |

trabajo | SUGERENCIAS:
19.La comodidad dei | TA{ TD{ 3

ambiente de frabajo es

inigualable. SUGEREMNCIAS:
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20, En el ambiente fisico en el | TAM TO[ )

que laboro me sienfo

cimodo, SUGEREMCIAS:

't

21.Existen laz comadidades | TAR) ™ )

para un buen desempeno
de las labores diarias.

| SUBERENCIAS:

22.E) horario de trabajo me | TAR TO{ )

resulla incomaodo,

SUGEREMCIAS:

B

23 Mi sueldo es muy bajo | TAN) TO( ) :

para la labor que realizd.

SUGERENCIAS:

24.Me sienta mal con lo que TA]'_EI TO{ }

gano.

b

SUGERENCIAS:

T o P —

hastante aceptable

25.E1 sueldo que tengo es | TA(¥)  TD[ )

SUGERENCIAS:

de mi trabajo es que me |
astan explotando.

26.La sensacion que tengo | TA(X) TO[ )

SUGEREMNCIAS:

27.Mi trahaju me permile
cubrir mis expactativas
acondmicas.

TAX) o )
SUGERENCIAS:

B I

[]
[

DESEMPENO L. LABORAL

1. iEl colaboradar legra
cumplir sus labores sin
dificultades?

TAGX) To{ )
SUGERENCIAS:

2. iEl colaborador frente a
une situacidn complicada
tiene la capacidad para
guardar la calma?

TAK) TO{ )
SUGERENCIAS:

LIS St

e

3. ¢El colaborador escucha
atentamenie las
indicaciones de su jefe
antes de iniciar su jornada
de trabajo?

TARG 10 )
SUGERENCIAS:

en buenas condiciones las |
herramientas de traba]u
que se |z asigna?

4, ¢El colaboradar mantiene | TAY) o[ )

| SUGERENCIAS:

5. iCuéndo
imprevistos  de  Gltimo

cuenta con la disposicion

que no sea el suyo?

minuto, el colaborador | SUGERENCIAS:

para cumplic ofro tumo |

m:urrei"l—[ TAR) T )
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‘LElcolaborador Informade | TA(X  TO( } |
todos-los sucesos |
ocurridos durante su SUGERENCIAS: |
jpmada? . J

B. ¢El colaborador tiene la | TAN) o ) i
capacidad de

| comunicarse fuidamente | SUGERENCIAS! — |
cOn sus companeros? |

‘T. ¢El colaborador brinda | TAQR) o[ ) B 1

| ideas o sugerancias en las I

| reuniones? SUGERENCIAS: '

J ]

|ﬁ. 4El colaborador realiza su | TA(T) TO( ) o

frabajo a fiempo sinl
| demoras? | SUGERENCIAS:
{9, ¢El colaborador revisa | TARQ TO[ ) ]
| previamante sus
| heramientas de ftrabajo | SUGERENCIAS:

asignados para Informar
i posibles fallas antes de
| iniciar sus labores?
[90. El colaborador cumple | TA( O ) -
i con su jornada  laboral
| segin el dia acordado? SUGERENCIAS: !

i, i

11. (I colaborador utiiza | TA(K) o ) |
| eficieniemenie los | |
| recursos  gue le  son  SUGEREMNCIAS:
| asignados?
12, (El colaborador en su TA{\FJ ™
t Jjornada de trabaje cumple
! con los objetivos del dia? | SUGERENCIAS:
|;13.{_EJ colaborador  logra TA{F} T ) |
| cumplir sus labores sin
; dificuttades? SUGERENCIAS:

]

51. PROMEDID DBTENIDO: N TA I!"1.1:.:’ n* TD }"

o I _ —_ —

1.:. COMENTARIO GENERALES C oo Ty

i FRITRUMERSTD paap  APUCACION

i
i

i 1. OBSERVACIONES

e_

b oy e
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| NOMBRE DEL JUEZ

| PROFESION
ESPECIALIDAD
EXPERIENCIA
PROFESIONAL (EN ANOS) |
CARGO

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE 1
UNA INSTITUCION PUBLICA, AREA DE ALMACEN, LIMA - 2018

"NOMBRES } Najarro Mejia Luigui Abel

[
[
S I
DATOS DE LOS TESISTAS _ ]
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION |

INSTRUMENTO | Cuestionario i

EVALUADO !
OBJETIVOS GENERAL D
DE LA . !

INVESTIGACION | Determinar la relacion entre motivacion vy desempefo
laboral de los colaboradores de una institucion publica, area

de almacén, Lima - 2019.
ESPECIFICOS

|

| Diagnosticar el nivel de motivacién de los celaboradores de
| una institucidn plblica, drea de almacen, Lima-2018. |

Identificar el nivel de desempefio laboral de [os )|
f colaboradores de una institucién piblica, drea de almacén, |
Lima-2019. i

|
i Mostrar el nivel la relacian entre la motivacion y desempefio |
’ lzboral de los colaboradores de una institucion pablica, drea

de almacén, Lima-2019.
i

Proponer estrategias la motivacion y desempefio laboral de |
los colaboradores de una institucion plablica, area da
almacen, Lima-2019, : i

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARGCANDO CON UN ASPA EFTE
“TA" S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDQ COM EL ITEM O "TD" 51 ESTA |
TOTALMENMTE EN DESACUERDO, 51 ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR |
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

1

DETALLE DE LOS ITEMS [ El instrumento consta de 50 reactivos y ha sido |
DEL INSTRUMENTO construido, teniends en cuenta la revision de la |
lileratura, luego del juicio de expertos que determinars |

T i ‘la validez de contenidc sera sométido a :TméEEi
pilote para el cdlculo de la conflabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach y finalmenle sera
aplicade a las unidades de analisis de esta

] inueh_'ggciﬁn.

Motlvacldn laboral o .

1. Siento que el Irabajo que | TU ol ) [

hago es justo para mi| ]
manera da ser. SLGERENCIAS:

2. La tarea que realizo es 1an Tﬁgﬁ- O )

valiosa como  cuslguier
otra. SUGERENCIAS:

i
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| )
| 3. Me sienta Ot con la laber | T O
que realizd. /
SUGERENGIAS: I
(4. Me  complace  los TAEE}? TD( |
resultados de mi trabajo, 4 I
SUGERENCIAS: I
5. Mi trabajo me hace sentir| TA: T _4
reglizado como persana. !
SUGERENCIAS: |
6. Me gusta el rabajo que | TA( TO( o j
reslizo, [
SUGEREMCIAS: E
[ 7. Hacienda mi trabajo me TA{() DL, |
siento  bien  conmige !
misma. SUGERENCIAS:
NN i
8. Me gusta la actividad que TA(()J' TD{
realizo.
SUGERENCIAS:

9, Siento que reciba
“maltrafo” de parte de la
ampresa.

| SUGERENCIAS:

Tﬂ}fﬁ TD{

10. Prefiero tomar distancia
con las personas con

guiengs trabajo.

Tﬁﬂ T

SUGEREMNCIAS:

111, Las tareas que realizo las
] percibo como  algo  sin
‘importancia,

TA@) T

SUGERENCIAS:

1

[ ——

- — LR .
ﬁzﬂompaﬂir el trabajo con T%L/V T
| otros  compaferss  me

resulta aburrido, SUGERENCIAS:
r‘13. Me desagrada que limiten | ij TO[

mi  ftrabajo  para  no |
‘ reconocer las SUGERENCIAS:

P
{14, Mi jefe valora el esfuerzo Tﬂw TO(
| que ponge en mi trabajo
| SUGERENCIAS:

5. Ls distribucian fisica del
; ambiente de  trabajo
[ factita la realizacion de

! T;:P TO(
| SUGERENCIAS:
|

| mis labores.
16. El ambiente donde trabajo f Tﬁu{ﬁ\ TD{
es confortable, '
SUGERENCIAS:
i}
17. Me disgusta mi horario Tﬁw T
E: SUGERENCGIAS:
{18, Ulevarse bien con el jefe Tﬁ_{f’,‘;" D
beneficia la calidad del;, -
fratajo.

| SUGERENCIAS:
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| I
[19.La  comadidad  dal
ambiente de trabajo es

i T‘“‘f{} O

S S

inigualable. | SUGERENCIAS:
o
20. En el ambiente fisico en el Tﬁ-ﬂ Ty
gue labore me siento
comoda, SUGERENCIAS:
"y
21.Existen las comodidades | TALA TOf
para un buen desempeno
de las labores diarias. | SUGERENCIAS:

22 El horario: de frabajo me
resulta incomodao.

|
| TW TO{

|
f
|

SUGERENCIAS:
23.Mi sueldo es muy ba]o'TMfl_l TOP ) i
para la labor que realizo, |
SUGERENCIAS:

—

| gana.

L

124, Me siento mal con 1o que Ti{@ TO(

SUGERENCIAS:

e —— 5.2

[25.E1 sueldo gue tengo es TAL/) O )
] basianie aceptable. 1 |
| SUGERENCIAS: |
26.La sensacion que lengo | TA&! [ ) |
de mi frabajo es que me | :
estan explotando. SUGEREMNCIAS:

27.Mi trabajo me pemite TF-{Ej To( ) I
cubrir  mis expectativas |
econtmicas, SUGEREMNCIAS: |

|

DESEMPENO LABORAL . |

1. ¢El colaborador logra | TA{ /) OO ) !
cumplic sus labores s:n! |

.i dificullades? | SUGEREMNCIAS: '

2. 4El colaborador frente a mp T ) |
una situacion complicada i
tiene la capacidad para | SUGERENCIAS: |
guardar la calma?

3. 4LE| colaborador escucha | TA[Y) T )
atentamente las ' |
indicaciones de su jefe | SUGERENCIAS: |
antes de iniciar su jornada
de frabajo? !

- A — — !

4. ¢ El colaborador mantiene TAfU] TO[ )

| enbuznas condiciones las
herramientas de trabajo | SUGERENCIAS: .
que se le asigna? i

k| S—

5. ;Cuando oourren | TA D[ } :
imprevisios  de  (ltimo
minuto, =l colaborador | SUGERENCIAS:
cuenta con la disposicion
para cumplir otro turno I
gue no sea el suyo?
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1¢,Elmlabmadﬂrlnl’mma de TAU] D[ )
todos los sucesos
oeurridos durante su SUGERENCIAS:
jornada? -~ - _
6. LEl colaborador tiene la Tﬁ{}ﬁ o )
capacidad de
comunicarse fluidamente | SUGERENCIAS:
Con sus compaferos?y —
T. LEl colaborador brinds TFU TO( )
ideas o sugerencias en las
reunionas? SUGEREMNCIAS!
-
i-E. ZEl colahorador realiza su | Tﬁgﬁ T )
trabaje a fiempo s
] demoras? iEUGERENEM&:
8. LEl colaborador  revisa Tﬁ@ﬂ' ™ }
| previamente
' herramientas de trabaju SUGERENCIAS: . |
| asignados para informar |
posioles fallas antes de |
iniciar sus labores? i
[ — |
110.4E1 colaborador cumple [ TAL/) o} ‘
5 con su jomada laboral
segan &l dia acordada? SUGEREMCIAS: ir
11. ;El colaborador  utiliza TTF} T )
eficientemente los
recursos  gue le  son | SUGERENCIAS:
asignados?
L ] — |
112, (Bl colaborador en SU'quEﬂ TO[ )
jornada de trabajo cumple !
! con los objetivos del dia? | SUGERENCIAS:
i o
113, LEl  colaborador  logra | TA T )
I cumplir sus labores sin | ' i
dificuliades? | SUGERENCIAS:
i

.‘- N L

—— i

1. PROMEDIO OBTENIDO:

2. COMENTARIO GENERALES

|

N*TD

3 QESE RVACIONES

/ f"‘“‘-\.!-

hHO b puUTHTD Lfa

]

-

W anco Collariies
T.ipn"\:hliﬂ;lll iy @t
!
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Anexo 04: Autorizacion de la empresa

AUTORIZACION DE DESARROLLO DE LA INVESTIGACION EN LA EMPRESA.

Lima, 03 junio del 2022

Sres:
UNIVERSIDAD SENOF. DE SIPAN
Escuela de admimistracion

Ante todo, reciban un cordial salude v por medio de la presente les manifestamos que la
bachiller Najarre Mejia Luigmi Abel identificado conn®42595205 estudiante de la escuela
de admmistracion de la Universidad Sefior de Sipan de Chiclayo ha sido aceptado
satisfactoriamente por parte por parte de una institucidn piblica de Lima para realizar su
trabajo de investigacién de tesis sobre “MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL
EN LOS COLABORADORES DE UNA INSTITUCION PUBLICA. AREA DE
ATMACEN, LIMA - 2019 v se le autoriza para que realice el estudio.

5in mas que decir me despide desedndole muchos éxitos en su vida profesional.

*4
R H-T?"- ool dapenssle-del Amnedn

o 4 BEGE © Lol
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Anexo 05: Resolucion de aprobacién de proyecto
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Anexo 06: Formato T1

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 03 de junio del 2022

Sefores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Senor de Sipan
Presente.-

El suscrito:
Najarro Mejia Luigui Abel con DNI 42595205

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada: MOTIVACION ¥ DESEMPENO LABORAL
EN LOS COLABORADORES DE UNA INSTITUCION PUBLICA, AREA DE ALMACEN, LIMA - 2019,
presentado y aprobado en el afo 2018 como requisito para optar el titulo de Licenciado en
Administracion, de la Facultad de Ciencias Empresariales, Programa Académico de
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de
investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso
total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccion intelectual de la
Universidad representado en este trabajo de grado, a través de |a visibilidad de su contenido de la
siguiente manera:

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

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

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

NAJARRO MEJIA LUIGUI ABEL 42595205 s
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Anexo 07: Evidencias de aplicacion del instrumento
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Anexo 08: Reporte turnitin

Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL  Luigui Abel Najarro Mejia
EN LOS COLABORADORES DE UNA INSTI
TUCION PUBLICA, AREA DE ALMACEN LI

MA

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES

13466 Words 73874 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

58 Pages 264.1KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Dec 22, 2022 12:40 PM GMT-5 Dec 22, 2022 12:41 PM GMT-5

® 17% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

+ 15% Base de datos de Internet + 2% Base de datos de publicaciones
= Base de datos de Crossref = Base de datos de contenido publicado de Crossi

» 11% 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 09: Acta de originalidad

Universidad
Sefior de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

¥, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucion N*4606-FACEM-US5-2018, presentado por elfla Bachiller, LUIGLI
ABEL HAJARRO MEJIA, con sutesis Titulada MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL
EN LOS COLABORADORES DE UNA INSTITUCION PUBLICA, AREA DE ALMACEN
LIMA, 2019,

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 17 % verficable en 2l reporte final del andlisis de originalidad mediants =l softwars de
gimilitud TURMITIM.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio v cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N5 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 26 de diciembre de 2022

I'/ e ! Il': I-'J I|II
Il*_, N .,/'Il.f'" e\
Dr. Abraham José GarceE Yovera
DMI W® BD2T0538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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