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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en trabajadores de produccion de una
empresa de alimentos en Lima, Sur, 2022. La metodologia de investigacion tuvo
un enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, disefio no experimental y de corte
transversal. La poblacion evaluada contd de 23 colaboradores del area de
produccion de la empresa, quienes realizaron el llenado del cuestionario para
evaluar las variables de este estudio, el mismo que fue validado mediante juicio
de expertos y la consistencia interna a través de Alfa de Cronbach exhibiendo un
alto nivel de confiabilidad de 0,797. Una vez aplicado el cuestionario los
resultados de la presente investigacion dieron como evidencia la existencia de
una correlacion positiva media entre la motivacion y el desempefio laboral (R=

,588 y Sig ,003), Ademas, se evalud la relacidon entre la motivacion intrinseca y
el desempefio laboral (R= ,577 y Sig < ,004), asi como en su dimensién
motivacion extrinseca y el desempefio laboral (R=,362 y Sig=,090) y relacién
entre la motivacion trascendente y desempefio laboral (R=,722 y Sig =,000). Es
por ello que se concluye que en base a una adecuada motivacion hacia los

trabajadores repercutird de manera positiva el desempefio laboral de los mismos.

Palabras clave: Motivacion, actitud, desempefio laboral, produccion



ABSTRACT

The present research aims to determine the relationship between motivation and
work performance in production workers of a food company in Lima, South, 2022.
The research methodology had a quantitative approach, correlational level, non-
experimental design and cross-sectional design. The evaluated population
consisted of 23 employees from the company's production area, who filled out
the questionnaire to evaluate the variables of this study, which was validated by
expert judgment and internal consistency through Cronbach's alpha, exhibiting a
high level of reliability of .797. Once the questionnaire was applied, the results of
the present research showed the existence of an average positive correlation
between motivation and work performance (R = .588 and Sig .003), In addition,
the relationship between intrinsic motivation and work performance (R =.577 and
Sig < .004) was evaluated, as well as in its dimension extrinsic motivation and
work performance (R = .362 and Sig = .090) and relationship between
transcendent motivation and work performance (R =.722 and Sig = .000). That
is why it is concluded that based on an adequate motivation towards workers,

their work performance will have a positive impact.

Keywords: Motivation, attitude, work performance, production.
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. INTRODUCCION

1.1.Realidad problematica

Cuando hablamos de motivacion, la definimos como la actitud que todo individuo
tiene para lograr un objetivo en especifico. Tal y como esta establecido en
Conexion Esan (2019), quienes indicaron que la motivacién es una de las
causantes para el crecimiento de una organizacion y si a los empleados se les
fomenta un sentido de participacion, se consigue que estos se identifiquen mas
con su centro de labores. En base a ello, podemos decir que el trabajador
motivado va a generar un crecimiento favorable en el lugar donde se encuentre

desempefiandose.

Segun un estudio de Always Designing for People (2019), proveedor global de
soluciones de Gestion del Capital Humano, indicé que existe un gran nimero de
trabajadores europeos que se encuentran descontentos con la organizacion, un
28% tiene ganas de renunciar en el mes y un 13% lo considera semanalmente.
Sin embargo, el 61% de los trabajadores encuestados se sienten mas valorados
por sus responsables directos, debido a que los conocen mejor y apoyan en sus
carreras profesionales, sefialando que, para muchos, la remuneracion no es la
principal motivacion, porque un 48% manifiesta que los motivos para quedarse
son las relaciones laborales y el desarrollo personal.

Dentro de estos factores que podemos decir que influyen en el colaborador, no
podriamos dejar pasar el papel tan importante que cumplen los lideres. En una
de sus publicaciones, el Diario Gestién (2019), detallé que una de las razones
por las que se pierde la motivacién en los empleados es porque muchas veces
en las distintas areas encontramos jefes y no lideres. Esto suele suceder en
muchas organizaciones donde lamentablemente no se mide el liderazgo en las
personas que manejan equipos de trabajo, lo cual es un grave error, ya que, Si
una organizaciéon se enfoca en la metodologia de trabajo, organizacion de
grupos; mas aun; la allegada que tienen sus lideres con sus colaboradores
habria un gran cambio dentro de la empresa. Si los colaboradores se sienten
mas identificados con cada lider, habria mucha mas confianza y se lograria una
adecuada gestion del personal. El papel del lider en una organizacién requiere

de trabajo y esfuerzo para invitar a cada trabajador a ponerse a pensar si es
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consecuente de lo que dice y hace en su quehacer dentro de la organizacion;
que tanto se deja influir por un buen lider y que tanto el lider es capaz de
motivarlos e invitarlos a crecer dia a dia gracias a la dedicacion y constancia de

una buena labor dentro de la organizacion.

En el dltimo boletin del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI) del
afio 2014, se incremento la contratacion del personal en varias empresas a nivel
Nacional debido a la creacion y expansion de nuevas lineas y sedes. Por
consiguiente, suscitaron las renuncias, un porcentaje del 31,6% de las empresas
vio necesario incrementar personal y hubo un porcentaje de 68,4% que no vio
necesario sumar personal a la organizacion. Entre las razones de una alta
rotacion se encontraron motivos de estacionalidad, mejores oportunidades,
seguir creciendo de manera independiente, entre otros. En base a las
estadisticas podemos decir que las empresas han encontrado dificultad en el
area de gestion humana, ya que se compromete la retencion del personal, por lo

que se genera la pérdida de talento.

Vargas (2019), indico que nuestro pais se encuentra en el ranking con mayor
rotacion de personal. Hoy en dia las empresas se encuentran enfocadas en
producir y omiten el factor motivacional humano. Uno de los factores por el cual
un trabajador se retira de una empresa es por la poca oportunidad de

capacitacion y crecimiento que adquiere de ella.

Segun el INEI nos menciond en su ultima Encuesta Nacional 2015, 42,2% de las
empresas, logré capacitar a sus trabajadores durante el afio 2014, frente a una
realidad de 57,8% que no fue capacitado. Es necesario y recomendable que toda
organizacion brinde capacitaciones constantes a sus trabajadores, ya que ellos
no solo buscan una buena remuneracion sino también aprender nuevas cosas

para crecer personal y profesionalmente.

Por otro lado, cuando mencionamos desempefio laboral, se relaciona a la forma
en como un trabajador se desenvuelve dentro de la organizacion. Este
desempefio puede ser positivo 0 negativo. En el ultimo boletin del INEI (2015),
se desarroll6 un estudio aproximadamente a 250 empresas peruanas y se

identifico que sélo 46% se encuentra enfocado en evaluar el desempefio, pero
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no la motivacion de sus colaboradores. Podriamos decir que en el Peru las
empresas estan en una busqueda constante para hacer las cosas de manera
correcta y sobre todo justa para sus colaboradores, pero basandonos en las

investigaciones esto no llega a concretarse en su totalidad.

En el dltimo estudio de la Camara del Comercio de Lima (2019), sobre las
entidades publicas con mejor desempefio en Lima Metropolitana, quienes fueron
participes sectores de servicios, comercio, industria entre otros. Con un 24% de
calificacion buena, se encuentra liderando el Banco Central de Reserva en el
Peru, en segundo lugar, se encuentran las entidades Sunarp e Indecopi con un
23%. Luego, se encuentran el Ministerio de Economia y Finanzas con un 16% y
sucesivamente, se encuentra Sunat con un 15%. Podemos decir, que las
entidades publicas estan teniendo mayor impetu en el desempefio de sus

colaboradores, algo que las empresas privadas podrian poner en practica.

En base a lo mencionado nos preguntamos, ¢Qué podria suceder si las
empresas no toman en cuenta la importancia de la motivacién dentro del
crecimiento y desarrollo de la Organizacién? Muchas veces, este desinterés por
la motivacion por parte de las Empresas puede producir pérdidas en
productividad ya que, el personal no encontrard muy agradable el centro donde
labora, lo cual va a repercutir en un alto indice de rotacion. Un trabajador
motivado en su centro laboral desempefiard una buena labor, es por eso que las
empresas deben elaborar distintas formas de motivar a su personal para que
estos no realicen un trabajo mecanizado, ya que un trabajador motivado no solo
realizara sus labores por un factor remunerativo sino para también sentirse
comprometido e identificado con la empresa. Cabe sefalar que diferentes
empresas, como la del sector de industrias alimentarias, en la que se va a centrar
nuestra investigacién, estan en constante produccion, los operarios realizan
distintas actividades en la empresa, por lo que se evidencian obstaculos que
pueden predominar en el trabajador. Es por ello, que se considerdé que este
campo es amplio y que hay mucho mas por estudiar y entender la problematica.

11



1.2. Antecedentes de estudio

Estudios Internacionales

En el contexto internacional Veldsquez (2021), desarroll6 su tesis sobre la
motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores de centros publicos de
atencion de la salud en Guayaquil, con el objetivo de identificar como influyen los
factores en ambas variables. El disefio metodolégico fue no experimental,
mediante un nivel correlacional, la poblacién fue 32 trabajadores, resaltando que,
no solo se empled la encuesta, sino que, también se recopil6 opiniones de
participantes claves para la investigacion, dando como resultado la confirmacion
de que los factores motivacionales si influyen en la otra variable elevando su
nivel de desempefo. Y en base a lo encontrado, concluyé que a mayores
factores motivacionales dentro del entorno laboral existirh un mayor desempefio

en los colaboradores.

Del mismo modo, Verdesoto (2021), en su trabajo de investigacion, tuvo como
objetivo analizar la motivacion y desempefio laboral del personal administrativo
del consejo de la judicatura del canton esmeraldas. La metodologia fue de
enfoque cuantitativo y nivel descriptivo correlacional, empleando la encuesta y
entrevista para recabar datos a una poblacion muestral de 36 funcionarios. El
autor en base a sus resultados evidencid indicadores aceptables en
productividad, competencia, pero deficiencias en procesos de capacitacion y
comunicacién interna. Concluyendo que el personal de dicha institucién no se
encuentra motivado por distintos factores intrinsecos y extrinsecos, esto se

expresa en el bajo desempefio y compromiso con la empresa.

En la misma linea Portela (2020), realizé un estudio con el objetivo de explorar
la motivacién de los trabajadores del area de produccién y mercadeo de la
empresa Alimentos S.A.S., en Bogota, bajo un tipo de investigacién exploratoria
considerando una escala valorativa para recolectar datos a una muestra de 12
participantes. Se concluyo en que los resultados obtenidos fueron favorables y
gue en ambas variables comprendieron de un alto porcentaje de conformidad.

Pero, no obstante, encontrd que el gran porcentaje de colaboradores indicé que

12



se debié tomar mayor importancia al tema de los incentivos y recompensas que

la empresa brinda a sus empleados.

Por dltimo, Medina (2020), en Guayaquil, plante6 como objetivo evaluar la
incidencia de la motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores de la
organizacion ALITECNO S.A., bajo un enfoque cuantitativo de profundidad
correlacional — transversal tomando en cuenta a 35 colaboradores a quienes se
les administré un cuestionario. Se concluyd en que existié una relacion positiva
entre ambas variables. Y mencion6 que, como organizacion deben estar en
constante evaluacién y estudio sobre qué necesidades tiene su personal. El autor
concluy6 que la motivaciéon incide positivamente en el desempefio laboral en

dicha muestra.
Estudios nacionales

En el contexto nacional Chinguel (2020), buscé identificar la relacion de
motivacion y desempefio laboral de los colaboradores del banco Scotiabank
Jaén. Este trabajo fue realizado en época de pandemia bajo un enfoque
cuantitativo y disefio no experimental - transversal. La poblacion la conformaron
32 colaboradores de esta entidad empleando la encuesta como técnica de
recoleccion. El autor menciond que en los resultados recopilados existié un gran
porcentaje del personal que se siente desmotivado debido a que hay factores
gue escapan de sus manos y que repercuten en las metas establecidas como
equipo de trabajo. Por otro lado, bajo la situacibn que se encontraban
vivenciando, el personal refiri6 que es indispensable que se tome en
consideracion el tema de recompensas para aquellas personas que se
encuentran brindando su mayor esfuerzo en hacer sobresalir su trabajo y
desempeiio, asimismo, el autor indicé que existe una relacion significativa p. 000
directa y de intensidad alta .782 entre ambas variables. Como conclusién el autor
establecié que si mejora la motivacion laboral se mejora el desemperio laboral

de los colaboradores en la entidad bancaria.

A su vez, Huamaniy Chaco (2020), en su estudio sobre motivacion y desempefio
laboral, tuvo como objetivo determinar de qué manera influyd en el personal

administrativo en la Municipalidad Provincial de Chumbivilcas. Los autores
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analizaron esta informacion en base a la coyuntura Covid-19 bajo una
metodologia de profundidad correlacional y enfoque cuantitativo. La poblacién
de estudio estuvo conformada por 270 trabajadores de distintas areas. Se obtuvo
como resultados que existe una buena correlacién (sig.: ,000; r: ,782), es decir a
mejor motivacion, los resultados se veran en el desemperfio de los trabajadores,
dando como conclusion que la motivacion es un estado importante, resaltante y

determinante de todo trabajador.

También, De la Cruz y Salazar (2020), en su proyecto propusieron como objetivo
analizar el vinculo entre motivacién y desempefio laboral de los trabajadores de
la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas. En tipo de investigacion fue aplicado, con disefio no experimental
y corte transeccional, considerando como poblacion a 90 trabajadores. En base
a los resultados de aplicacién de encuestas, llegaron a la conclusion que el
desemperio de los colaboradores va mucho mas alla del tipo de motivacion que
presencian dentro de su centro laboral, al contrario, existen complejidades
externas que influyen, como: problemas familiares, problemas econdmicos o

problemas de salud.
Estudios locales

En el contexto local, Castro (2019), en su trabajo sobre la motivacién y el
desempefio laboral, tuvo como objetivo identificar la relacion entre las variables
consultando a los trabajadores del supermercado Ebony en el distrito de San
Borja. Para lo cual, la poblacién muestra fue de 50 trabajadores, por lo que se
empled un método cualitativo no experimental y nivel correlacional. Luego de
aplicar el instrumento, se obtuvo una correlacion positiva comprobando la
hipotesis principal donde ambas variables estan asociadas, concluyendo que
todo trabajador debe poseer motivacion intrinseca y extrinseca para lograr
resultados positivos a nivel personal y organizacional. Finalmente, se concluyé
que a mayor motivacion existira alto nivel de desempefio laboral en los

trabajadores de dicho supermercado.

Asimismo, Aguirre (2019), en su proyecto cuyo objetivo fue determinar la relacion

entre la motivacion con el desemperfio laboral de los colaboradores de la oficina
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comercial de Sedapal en Villa El Salvador, opt6 por un disefio metodoldgico no
experimental de nivel correlacional y enfoque cuantitativo. El universo fue
constituido por 62 colaboradores utilizando la encuesta para recoger datos.
Menciona que, en el estudio, se dio como conclusion que el personal requiere de

respaldo y pertenencia para rendir como deberia.

Castro (2018), estableci6 como finalidad, en su investigacion, determinar el
vinculo entre motivacién y desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho. La técnica
empleada fue la encuesta en cuanto al recojo de datos y el nivel de investigacion
correlacional con disefio no experimental. Los resultados obtenidos reflejan un
nivel desfavorable en la primera variable y un pequefio porcentaje comenta que
esta conforme con el desempefio que tiene durante su periodo laboral. El autor
concluyé que existe una relacion significativa entre las variables, ante ello, al
existir mayor motivacion generara mayor desempefio en los colaboradores de

dicha empresa.

Por ultimo, Bruno (2017), en su tesis buscO establecer la relacién entre la
motivacion laboral y desempefio laboral de las maestras de educacion inicial de
la Red 03-UGEL N° 7 -2016. Fue un estudio transversal y correlacional, su
poblacién fue de 61 maestras a quienes se les aplic6 dos cuestionarios.
Finalmente, se obtuvo como resultado un valor estadistico de ,000 mediante la
prueba de correlacion y un coeficiente de ,223, llegando a la conclusion de que
existe una relacion directa con una significancia débil entre estas variables, de

acuerdo a la opinion de los docentes de dicha institucion.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Teoria de Motivacién sobre el modelo Antropolégico de Juan

Antonio Pérez Lépez

La motivacion laboral se compone por tres dimensiones: Segun
Menéndez y Fernandez-Rios (2017) la motivacién intrinseca puede describirse
como la fuerza interna que impulsa a una persona a emprender acciones y
alcanzar metas con el fin de encontrar satisfaccion personal y gratificacion. Este

impulso proviene del individuo mismo y se basa en la basqueda de placer y
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satisfaccion, representando asi una motivacion intrinseca centrada en el
hedonismo.

La motivacién intrinseca se manifiesta como una fuerza que guia a una persona
hacia la realizacibn de una accion especifica o tarea, impulsada por la
satisfaccion que espera obtener al ser el autor o ejecutor de esa accion
Menéndez y Fernandez-Rios (2017).

La motivacion extrinseca, Se hace referencia a la motivacion extrinseca
como aquella fuerza que impulsa a una persona a llevar a cabo una accién
debido a las recompensas o castigos asociados a dicha ejecucion. En ultima
instancia, esta motivacion esta ligada a la respuesta que la accion provocara
desde un ambito externo Menéndez y Fernandez-Rios (2017).

Segun Legault (2016) se caracteriza por ser influenciada por elementos
fuera de la persona, como estimulos o incentivos, que inducen a realizar ciertas
acciones bajo la promesa de recompensas o consecuencias. De esta forma, es
una fuerza generada externamente por la sociedad o entorno que rodea al
individuo. Por ultimo, la motivacion trascendente: La motivacion trascendente
impulsa a las personas a tomar considerando las consecuencias que tendran
acciones para otros. Esta forma de motivaciéon va mas alla de las motivaciones
personales, centrdndose en el bienestar de quienes nos rodean. Es fundamental
comprender que estas motivaciones trascendentes no deben depender
Gnicamente de las emociones que las necesidades de los demas suscitan en
nosotros. Los sentimientos puros pueden ser engafiosos. En su lugar, deben
surgir de un proceso de toma de decisiones fundamentado en una ética basada
en principios reales, de valor universal y constante. En este proceso, la
inteligencia y la voluntad juegan un papel esencial. Menéndez y Fernandez-Rios
(2017).

Segun Ferreiro y Alcazar (2014) se describe como aquella que se origina
en una persona, pero esta dirigida hacia otra, es decir, representa la recompensa
gue una persona recibe como resultado de la accién intencionada realizada por
otra. Este tipo de motivacion se centra en los beneficios que provienen de las
acciones de terceros.

Cabe mencionar que en 1950 se inici0 la conceptualizacion sobre la motivacion.
Distintos autores han plasmado definiciones teéricas, las cuales han servido de

gran aporte y base cientifica para el desarrollo de nuevos estudios sobre las
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realidades actuales.

Fue importante conocer las teorias contemporaneas que se siguen utilizando
hasta la actualidad, ya que nos dan una perspectiva sobre los antecedentes
conceptuales sobre la motivacién en toda su magnitud. Dentro de los que
definieron la motivacion, se encuentran autores como: Chiavenato, Maslow,
Herzberg, Mcclelland, entre otros. A continuacion, nombraremos algunos de

ellos:

Chiavenato (2002), explicé que la accion de motivacion fue impulsada a traves
de un incentivo ya sea interno o externo y que influyé en el comportamiento de

la persona segun las necesidades que esté presente.

Padovan (2020), en su trabajo de investigacion, explico el proceso de motivacion
desarrollado por Idalberto Chiavenato, el cual mencion6 que este proceso se

establece en 6 pasos y estan planteados de la siguiente manera:

Como primer paso, el autor menciond que la necesidad o carencia, hacen que
se provoque incomodidad y una tension en la persona, lo cual repercute en la
necesidad de conseguir la eliminacion de esa tensién. Como segundo paso,
indic6 que la persona busca la manera de satisfacer una necesidad y netamente
sera ese el impulso que tenga. En el tercer paso, explicé que la persona siempre
va a buscar la manera de satisfacer las necesidades que tenga y el
comportamiento del individuo siempre es enfocado en la meta establecida, la
cual es satisfacerse. Asi mismo, en el cuarto paso, indic6 que la persona buscara
satisfacer sus necesidades, y habra un sobre esfuerzo, es decir, va a forzar su
desemperio para alcanzar la meta establecida. En el quinto paso, nos mencioné
que la persona va a buscar satisfacer esa necesidad que tiene, pero de darse el
caso que no lo logre debido a algun obstaculo, lo que va a ocurrir es que se va
a generar una tension y frustracién en la persona. Por ultimo, en el sexto paso,
indic6 que se crean nuevas necesidades por la persona y el ciclo se vuelve a

retomar.

Por otro lado, Guevara (2021), mencioné que la Teoria de las necesidades segun
la jerarquia de Abraham Maslow, se planteé la motivacion de la siguiente

manera:
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El ser humano ha tenido preferencias intrinsecas en el desarrollo y se encuentra
en busqueda del perfeccionamiento personal, lo cual todos los seres humanos
poseemos, buscamos evolucionar de tal manera que cada accion va a repercutir
en lo cotidiano, también sefialé que el ser humano tiene una fuerte necesidad de
realizar una agrupacion de necesidades, las ordena y agrupa en niveles
jerarquicos. Esta teoria presentada por el autor Abraham Maslow comprende el
desarrollo de las necesidades segun el orden jerarquico. Se dividi6 en las

siguientes:

Las necesidades fisioldgicas, ubicadas en el quinto nivel de la piramide, se
refieren a las expectativas primarias de cada persona. Luego, tenemos a las
Necesidades de seguridad, se ubican en el cuarto nivel de la pirdmide, como su
mismo nombre lo describe, estas van a comprender la seguridad y proteccion
qgue tienen las personas en base a un dafio. Por otro lado, las necesidades
sociales, las cuales se encuentran ubicadas en el tercer nivel de la piramide de
jerarquias, van involucradas con los sentimientos que las personas van a
desarrollar en la sociedad. Las necesidades de estima, ubicada en el segundo
nivel de la piramide, el cual comprende del amor y respeto sobre uno mismo. Por
altimo, las necesidades de autorrealizacion, estas se encuentran ubicadas en el
primer nivel y estan conformadas por la necesidad que tiene la persona para
crecer y desarrollar el potencial.

Respecto a esta teoria, se concluyd que el piso mas alto es el que comprende la
total autorrealizacion, lo cual repercute de manera importante en el estudio sobre

el comportamiento del ser humano.

De igual manera, el psicologo Herzberg, plante6 una teoria fundamental para el
crecimiento de la teoria de la motivacion. Es de gran consideracion resaltar esta
teoria, ya que la motivacion es fundamental para impulsar al trabajador en su
desemperio laboral. Lo cual, se determind en su estudio que existen factores
determinantes en la motivacion, el factor higiene y el factor motivacional. El autor
sostuvo que la relacion de la persona en su labor diaria con la organizacion es
clave para determinar una motivacion satisfactoria o una frustracién, ya que las
personas encuentran mayor satisfaccién cuando su entorno laboral es favorable.

Por ende, nos menciond lo siguiente:
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Los factores de higiene hacen referencia a los factores extrinsecos. Como el
trabajador se siente en su organizacion con las condiciones fisicas, ambientales,
salarios, relaciones interpersonales, seguridad, politica de la organizacion, entre
otros. La empresa busca brindar esa satisfaccion a su personal, dado que si hay
ausencia de lo mencionado puede crear una insatisfaccion en los trabajadores y
afectar a su desempefio laboral. Entre los factores de higiene tenemos;

econdmicos, sociales, condicion y seguridad laborales.

Arpasi (2020), menciond que los factores de higiene por Herzberg son 4. Estas

se plantean de la siguiente manera:

En primer lugar, tenemos el factor econdémico, implica que todo trabajador debe
recibir un salario acorde a su labor en la empresa, ya que esta brindando su
tiempo y un desgaste fisico o mental, en segundo lugar, tenemos el factor social,
es como la persona se relacionan e interactian con sus compafieros, jefes
directos, supervisores y todo el personal de la organizacion, este debe ser un
trato con respeto, solidaridad y empatia. En tercer lugar, se encuentra la
condicion laboral, y hace mencién al ambiente donde se encuentre desarrollando
sus funciones el trabajador, este debe ser apropiado para que pueda realizar
Optimamente sus labores de manera adecuada y tranquila, ya que esto influye
directamente a la motivacién y su eficaz productividad, toda persona debe
sentirse comodo en su centro laboral. Por dltimo, en seguridad laboral, se
encuentra la estabilidad del empleo, y hace referencia que un colaborador se
siente seguro en un ambiente donde le reafirma que tendra una estabilidad
laboral lo cual, el trabajador debe sentir que en base a su buen desempefio esta

logrando conservar su puesto en la organizacion.

Por consiguiente, encontramos el factor motivacional de Herzberg, hace
referencia a los factores intrinsecos de la persona, intereses personales, toda
aquella actividad que va a motivar a la persona a realizar para su crecimiento
personal, en desarrollar sus actividades laborales, en cumplir eficazmente sus
deberes para asi lograr un buen desempeiio laboral, un reconocimiento laboral
o un logro personal. Entre los factores motivacionales tenemos, reconocimiento,

responsabilidad, progreso profesional y logro.
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El autor Arpasi (2020), menciond los 4 factores motivacionales, estos se
clasifican de la siguiente manera. En primer lugar, menciona el factor
reconocimiento, los trabajadores sienten una motivacion cuando les hace sentir
que estd haciendo un buen trabajo, que su labor es importante para la
organizaciéon. En segundo lugar, dicho autor nos menciona al progreso
profesional, es importante resaltar que las personas se plantean metas
profesionales, buscan perfeccionarse, aprender una nueva funcion y poder hacer
una linea de carrera, lo cual sera una motivacién para demostrar que estan a la
altura de ejercer un nuevo puesto. En tercer lugar, nos manifiesta la motivacion
para el logro, todo trabajador siente una gran satisfacciéon cuando ha logrado
realizar un buen trabajo, un objetivo trazado, una tarea especifica, entre otros,
todo esto es importante para un desarrollo personal y organizacional.
Finalmente, en referencia a las responsabilidades, las personas sienten una gran
motivacion cuando se les brinda una responsabilidad y se minimiza el control que

tienen sus jefes directos o encargados con ellos.

Por ende, los factores motivacionales surgen de la persona de manera interna,
como se motiva y ve su trabajo, lo que quiere lograr laboralmente y crecer
profesionalmente. Finalmente, Herzberg resalta en sus teorias lo importante que
es que el trabajador se sienta motivado y no solo a nivel intrinseco, sino también
a nivel extrinseco, ya que al encontrarse motivados realizaran un mejor trabajo

y un buen desempefio laboral.
1.3.2. Teoria sobre Desempefio Laboral de Chiavenato:

Segun Tiban& (2019) se encuentra el dominio del conocimiento, el cual
se refiere a un conocimiento profundo y sélido, tanto técnico como conceptual,
sobre un tema particular o multiples temas. Este tipo de competencia permite
abordar afirmaciones y preguntas fundamentales, tales como la naturaleza y el
funcionamiento de algo, asi como comprender las razones, propdsitos, timing y
ubicacion de determinados fendmenos. En esencia, representa un dominio
extenso y bien fundado del saber en cuestiones especificas.

La dimension de responsabilidad de entrega, segun Arana et al. (2013)

representa el fundamento que guia diversas acciones convergentes hacia el
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bienestar tanto del empleado como de la organizacién. Estas acciones abarcan
desde el respeto a uno mismo ya los demas hasta la valoraciéon de las
inquietudes individuales y colectivas. Asimismo, abarca la busqueda constante
de mejoras que redunden en beneficio mutuo, la gestién responsable de los
recursos asignados. Por ultimo, la dimension Ambiente laboral, segun Arana et
al. (2013) se refiere a una combinacién Unica de rasgos que identifican a una
determinada entidad empresarial. Estos rasgos pueden adaptarse a lo largo del
tiempo en funcion de las caracteristicas de la empresa y las relaciones entre sus

colaboradores.

Por otro lado, existen diferentes autores como Cayotopa (2020), que nos definié
en su investigacion a Chiavenato, indicando que es la capacidad que tiene la
persona para obtener y alcanzar resultados que suele exigir una organizacion en

base a un desarrollo de actividades especificas.

En las dimensiones de desemperio laboral por Chiavenato hace referencia a 4.

Estas se plantean de la siguiente manera:

En primer lugar, la satisfaccion en el colaborador es importante, ya que la actitud
puede ser favorable o desfavorable lo cual va depender de como percibe su
ambiente laboral y cdmo se siente desempefiando sus labores. En segundo
lugar, tenemos la autoestima que sin duda alguna tener una autoestima es
fundamental para todo ser humano, porque esta puede ser positiva o hegativa lo
cual va ir en relacion a su actitud. En tercer lugar, el trabajo en equipo es la forma
de llegar al objetivo comun compartiendo conocimientos, experiencias, ideas,
entre otros. Finalmente, tenemos a la capacitacion personal esta debe ser
constante, planificada, con objetivos especificos y claros para las distintas

actividades determinadas a realizar.

Flores (2020), indico que Chiavenato determina que el desempefio se ve
influenciado por factores actitudinales y operativos. Estas se plantean de la

siguiente manera:

En primer lugar, tenemos a los factores actitudinales, en ello encontramos, la
actitud cooperativa que es la manera de como el trabajador va a contribuir,

aportar y sumar por un bien comuan. Luego se encuentra, el factor iniciativo, este
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consiste en como el trabajador va a tomar sus propias decisiones, analizar una
solucion y ejecutar sin una instruccion previa. Y, por udltimo, esta la
responsabilidad, es decir, la aptitud que tiene el trabajador para cumplir deberes
asignados; ademas de la toma decisiones con conciencia y libertad.

Por otra parte, tenemos a los factores operativos, el cual se dividio primero en el
conocimiento del trabajo, haciendo referencia que todo trabajador debe tener la
comprension de las actividades a realizar, este es poseer los conocimientos para
lograr hacer un buen trabajo. Por consiguiente, se encuentra la calidad, haciendo
referencia al cuidado, compromiso y detalle que se va a tener por una labor
asignada. Finalmente se menciona a la cantidad, lo cual es el volumen de trabajo,
el tiempo que le toma al trabajador para desarrollar una tarea y la eficacia que
conlleva al trabajo realizado.

A su vez, Arcangel (2019), nos sefial6 que Campbell et al., mediante una ardua
investigacion y basandose en la teoria de Murphy, la cual estuvo conformada por
4 elementos, los cuales a su percepcion describieron de manera inadecuada la
realidad, por lo tanto, no existi6 una apropiada evaluacion del desempefio
laboral. En base a ello, Campbell et al. Adiciona 4 elementos mas, los cuales
ayudaron a medir el desempefio laboral de manera parcial y puedan aplicarse
en todos los sectores ocupacionales, dando como resultado 8 elementos sobre

el desempefio laboral, los cuales son los siguientes:

En primer lugar, tenemos el Rendimiento Técnico, refiere a la condiciébn que
requiere un colaborador y esto también va a depender de las habilidades
interpersonales que posea la persona. En segundo lugar, la comunicacion, la
cual menciono que el individuo debe tener la habilidad de transmitir y tener
constante comunicacion con sus jefes directos, a fin de que puedan hacerle
saber sobre su desempefio en el trabajo. En tercer lugar, la iniciativa,
persistencia y esfuerzo, aqui entra en evidencia cuando el colaborador asume
nuevas responsabilidades. En cuarto lugar, el comportamiento de trabajo
contraproducente, refiriendose a las conductas negativas que puede tener el
colaborador, los cuales influyeron en la labor cotidiana. En quinto lugar, el
Supervisor, a nivel gerencial, ejecutivo, y el liderazgo, haciendo mencién a las

habilidades interpersonales y al desempefio de liderazgo. En sexto lugar, el
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desemperio gerencial jerarquico, comprende que el colaborador depende de las
acciones que tenga la jefatura directa, ya que va a contribuir para efectuar los
objetivos de los colaboradores. En séptimo lugar, el rendimiento de liderazgo
entre compafieros refiere a la relacién que se crea entre compafieros de trabajo
con la finalidad de realizar un trabajo en equipo. Y por ultimo, se encontro al
desemperio de la gestidbn de comparieros, refiriendose a la gestion que ha tenido
el colaborador en su labor dentro del area donde se desarrolla y la capacidad de

buscar una solucién de problemas.

Como conclusion, el autor de esta teoria mencion6 que estos elementos van a
proporcionar a las organizaciones de cualquier sector, tener la facilidad de poder
medir el desempefio de sus colaboradores, enfocados en el rendimiento
profesional que tienen, si utilizan una adecuada comunicacion para poder
expresar sus avances, tener capacidad de esfuerzo, capacidad de destacar su
trabajo, el evitar que problemas externos puedan influir en su trabajo, tener
capacidad de liderazgo, si la jefatura inmediata posee la capacidad de transmitir
los objetivos a cumplir a sus colaboradores y de qué manera el colaborador va a

tener la disposicion para cumplirlos.

1.4. Formulacién del problema

¢, Qué relacion tiene la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores de

Produccion de una Empresa de alimentos en Lima Sur, 20227

1.5. Justificacion e importancia del estudio

La presente investigacion se realizé en Lima Sur, donde buscé determinar la
relacion entre motivacion y el desempefio laboral en trabajadores de produccién
de una empresa de alimentos, el cual destaca y se justifica te6ricamente porque
se plantea los aportes sobre la motivacion y el desempefio laboral, bajo
lineamientos establecidos por expertos en el tema, los mismos que son
esenciales para toda organizacion, sustentado en libros, articulos y otras
investigaciones en las que se profundiza sobre ello. Por otro lado, siendo la
justificacion practica, para dar respuesta al planteamiento inicial en funcion de
los resultados encontrados. Asi también, sirve como antecedente para

investigaciones futuras, pero sobre todo queda como antecedente para que la

23



Empresa pueda tomar acciones e incrementar estrategias de solucion a través
de un plan de mejora. Respecto al criterio metodoldgico, resulta de gran
importancia por el hecho de contar con instrumentos de recoleccion de datos
altamente confiables y consistentes, lo que permite obtener resultados mas
confiables, los mismos que pueden ser utilizados por futuros investigadores que
deseen indagar sobre dicha problematica en otras organizaciones similares. En
ese sentido, la importancia también se destaca en la necesidad de incrementar
el desempefio laboral en los trabajadores de produccién a través de la motivacion
de los mismos, con la finalidad de contar con trabajadores mas comprometidos

e identificados con la organizacion.
1.6. Hipotesis
1.6.1. Hipétesis general

Existe relacion significativa entre la motivacién y el desempefio laboral en una

Empresa de produccion de alimentos de Lima Sur, 2022.

1.6.2. Hipétesis especificas

- Existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el desempefo

laboral en una Empresa de produccion de alimentos de Lima Sur, 2022.

- Existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio en

una Empresa de produccion de alimentos de Lima Sur, 2022.

- Existe relacion significativa entre la motivacion transcendente y el desempefio

laboral en una Empresa de produccion de alimentos de Lima Sur, 2022.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre motivacion y el desempefio laboral en trabajadores

de producciéon de una empresa de alimentos de Lima Sur, afio 2022.

1.7.2. Objetivos especificos
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- Establecer la relacion entre motivacion en su dimensién motivacion intrinseca
con el desempefio laboral en trabajadores de produccion de una empresa de

alimentos de Lima Sur, afio 2022.

- Identificar la relacion entre motivacion en su dimension motivacion extrinseca
con el desempefio laboral en trabajadores de produccion de una empresa de

alimentos de Lima Sur, afo 2022.

- Demostrar relacion entre motivacion en su dimensién motivacion trascendente
con el desemperio laboral en trabajadores de produccién de una empresa de

alimentos de Lima Sur, afio 2022.

. MATERIAL Y METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacion

Este trabajo en cuanto a su naturaleza es de tipo basica, dado que tuvo el
propésito de determinar la relacion entre motivacion y desempefio laboral en una
empresa local, por lo que a partir de ellos se crean nuevos aportes cientificos a
nivel organizacional, sin necesariamente solucionar algun tipo de problema. En
ese sentido, Alvarez (2020), indicé que la investigacion béasica tiende a hallar un

nuevo conocimiento de modo metdédico para dar respuesta a una duda precisa.

Asi también, se emplea el enfoque epistemolégico de tipo cuantitativo para la
recoleccion de datos, donde se usé la verificacion numérica y un analisis
estadistico con el objetivo de comprobar las hipétesis planteadas en funcion a
una posible correlacion. Guerrero (2019), indic6 que el enfoque cuantitativo
organiza de manera secuencial y rigurosa la data, de tal manera que se pueda

dar la comprobacion de la hipotesis (suposiciones).

Mientras que, el disefio que se desarrollé fue el disefio no experimental y
transversal, de nivel correlacional, porque se ejecutd para comprobar qué
fendmenos ocurren, sin intervenir en su desarrollo, solo se busca la correlacion
entre las variables y sus componentes. Lozada (2019), incida que en el disefio
no experimental, no se adulteran las variables, por el contrario estas deben ser
de manera inherente para luego ser estudiados y analizados en su estado

natural. En mencion a lo transversal hace referencia que la recoleccion de los
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datos en un Unico momento y en cuanto al nivel este se categoriza precisamente

por el objetivo principal planteado, siendo su esquema el siguiente:

V1

V2

Donde: M: trabajadores de una empresa de produccion de alimentos en Lima

Sur; V1: motivacion; Vz: desempefio laboral; r: relacion entre las dos variables.

2.2. Poblacion y muestra

Poblacién

La poblacion la conformaron los 23 trabajadores de una empresa de produccién
de alimentos en Lima Sur. En ese sentido, se considero también como criterios
de inclusién al personal de ambos sexos, mayores de 18 afios de edad y que
voluntariamente decidieron participar de la investigacion. Al respecto, Hernandez
et. al. (2018) denominé a la poblacion como las que seran seleccionadas para la

investigacion.
Muestra

Se consideré como muestra a todos 23 trabajadores de produccion de esta
empresa de alimentos en Lima Sur. En ciertos casos a ello se le denomina una
muestra censal por lo que corresponde a un tipo de muestreo no probabilistico
por conveniencia. Abanto (2018), indica que estas representan un subgrupo de
la poblacion objetivo. En tanto, por conveniencia significa intencional porque se

eligio a juicio de criterio a los participantes para la aplicacion de la encuesta.
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2.3. Variables y operacionalizacion
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Técnica e
. Definicion L . : . instrumentos de
Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores .
conceptual recoleccion de
datos
La variable motivacion
Impulso que tleng una medicion a . Satisfaccion laboral
. través de las Motivacion
adquiere di : q intrinseca Desarrollo personal
cada Imensiones de Aceptacion
trabaiador motivacion intrinseca,
araJIo rar motivacion extrinseca y : _
gb'etivogs con Motivacion trascendente Salario percibido
ol #in do gue permitié establecer o Entorno laboral
alcanzar la relacién con MOt[VaC|0n Capacitacion y Encuesta —
Motivacion Metas desempefio laboral, extrinseca derechos laborales Cuestionario de
personales y basados en Griffin Seguridad Motivacién
profesionales (2020), qwer_w.lndlco que
2l iaual aue esta se manifiesta
or %niza?cion mediante un conjunto Actitud de servicio
9 de fuerzas tanto Ay Promocién de
ales int t Motivacion bunas relaciones
(Sanchez, Internas como externas, v ,scendente .
2020) gue va en relacion el interpersonales
' comportamiento de los Confianza

individuos.
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Técnica e

. Definicion L : . , instrumentos de
Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores .
conceptual recoleccion de
datos
Acto de
ejecutar, Habilidades
ejercitar La variable de Dominio del Resultados de la
llevar a cabo desempefio laboral fue  conocimiento gestion
ividad medida a través de las Conocimientos
unaactividad — gimensiones de dominio
en particular. - del proceso, Profesionalismo
Porlotanto,  responsabilidad de - Ejecuciony entrega
cuando entrega y ambiente Responsabilidad Volumen de
hablamos de  laboral que permitieron ~ de entrega actividades Encuesta —
Desempefio desempefio establecer la relacion Logro de metas Cuestionario de
con la motivacion, o
laboral hablamos del . Desemperio
o basados en Bautista laboral
rendimiento (2020), quien lo
que el operacionaliza como las Organizacién del
trabajador actitudes que el trabajo
muestra al colaborador opta para . Elementos tangibles
momento de  Poder desarrollarse de  Ambiente laboral o 4o
realizar sus ~ Manera adecuada y Justicia, equidad y
undones Bogeriogr metasen'a
(Sanchez, '
2020).
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad

Técnica

La técnica utilizada fue una encuesta la cual facilité la recoleccion de datos a
través de dos cuestionarios como instrumentos de recoleccion. Hernandez et al.
(2018) la denominé como una herramienta para levantar informacion de forma
dinamica y metodologica con el propdsito de que esta informacion sea procesada
eficazmente y a su vez permitiera obtener una calidad de informacion para luego

pasar a evaluacion de los resultados obtenidos.

Instrumentos

El cuestionario de motivacién fue creado por Ancajima y Villena (2021), donde
consideraron al “al instrumento como el elemento mediante el cual se puede
recopilar informacién de forma cuantitativa, rapida y sencilla, para luego ser
procesada y analizada” (p.16). Este cuestionario fue conformado por 13 items
con 5 alternativas de respuesta mediante la escala ordinal tipo Likert, donde: 1
equivale a “nunca”, 2 equivale a “Casi nunca”, 3 equivale “A veces”, 4 “Casi
siempre”, 5 equivale a “siempre”. Este cuestionario se encuentra agrupado en 3
dimensiones: motivacién intrinseca (4 items), motivacién extrinseca (5 items),

motivacion trascendente (4 items).

Por su parte, el segundo cuestionario también fue creado por Ancajima y Villena
(2021) y lo conforman 12 items que se encuentra en escala ordinal tipo Likert
con 5 alternativas donde: 1 equivale a “nunca”, 2 equivale a “Casi nunca”, 3
equivale “A veces”, 4 “Casi siempre”, 5 equivale a “siempre”. Este cuestionario
se encuentra agrupado en 3 dimensiones: dominio del conocimiento (4 items),

responsabilidad de entrega (3 items) y ambiente laboral (5 items).

2.4.1. Validez

Estos instrumentos fueron validados bajo la supervision de 3 expertos de la
especializacion de Administracion obteniendo como resultado un instrumento
aplicable por unanimidad en ambos casos. En ese sentido, los expertos fueron

los siguientes:
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Tabla 1.

Juicio de expertos

Experto Grado académico Resultado
. . Maestro en .

Mg. Jaime Pio Sueldo Mesones . L, Aplicable
Administracion

Mg. Silva Berenice Aguirre Nufiez Maestro en Aplicable

de Altuna Administracion P

Mg. Pedro Ascension Flores Mae;tr.o en . .
Administracion y Aplicable

Gamendia .,
Educacion

Nota. Tomado de Ancajima y Villena (2021)

2.4.2. Confiabilidad

En cuanto a la confiabilidad, este se calcul6 mediante el indice de Alfa de
Cronbach, donde el primer instrumento alcanzé un valor de 0,815 y el segundo

de ellos alcanzdé un valor de 0,797, siendo en ambos casos un resultado

confiable.

Tabla 2.

Confiabilidad de los instrumentos
Variable Alfa de Cronbach N° elementos Resultado
Motivacion 0,815 13 Confiable
Desempeno 0.797 12 Confiable
laboral

Nota. Tomado de Ancajima y Villena (2021)

2.5. Procedimiento de analisis de datos

En un primer momento se recolectaron los datos a partir de la aplicacion de los
dos cuestionarios previamente detallados para luego proceder a completar el
total de elementos necesarios sefialados en la muestra. Una vez completado
ello, se procedid a organizar los datos en una hoja de calculo de Excel en funcién
a las variables y sus dimensiones para posteriormente ser llevados al software

estadistico SPSS en su version 27.
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Para ello se realiz6 un analisis estadistico mediante el criterio descriptivo e
inferencial. El primero de ellos para conocer la situacion actual en cuanto a la
motivacion y al desempenfio laboral de los colaboradores a través de tablas y
figuras en términos porcentuales. En cuanto a la segunda técnica se empleo para
dar respuesta a cada uno de los objetivos empleando una prueba correlacional
(R de Pearson), dada la distribuciébn de los datos. en ese sentido, aquellos
valores obtenidos de dicha prueba que se encuentren por debajo del 0,05

permiten aceptar la hipétesis de investigacion.

2.6. Criterios éticos

Inguillay et al. (2019), indicaron que toda investigacion requiere de principios
éticos para poder obtener un resultado esperado, es por ello que se tomé en

cuenta los siguientes criterios:

e Respeto por las personas: Delclés (2018), desarrollo este argumento
indicando que el ser humano debe ser tratado como un ser autbnomo y
se debe proteger a las personas vulnerables, el cual esta siendo aplicado
a través de la conformidad y el consentimiento informado.

e Beneficencia: Ames y Merino (2019), indicaron que este argumento
busca el bienestar comun de cada trabajador, por ende, no existe
intencion que los participantes sean vulnerados o crear un desprestigio a
la empresa. Es por ello que las encuestas fueron aplicadas de manera
anonima, se cuid6 la identidad de la organizacion y se mantuvo la
confidencialidad de los datos recolectados en el estudio, de tal manera
que el investigador, trabajadores y empresa se beneficien con los
resultados obtenidos.

e Justicia: Lopez y Ledn (2020), mencionaron que este argumento busca
que el trato que se brinde a las personas sea equitativo y justo, a fin de

evitar la discriminacion y arremeta contra sus derechos.

2.7. Criterios de rigor cientifico

Sanchez, Reyes y Mejia (2018), indicaron que es de un actuar ético en todo el

desarrollo de la investigacion. De los cuales se consideraron los siguientes:
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Fiabilidad o consistencia: Se refiere a la certeza que un instrumento
debe tener en la estabilidad de resultados, dicho instrumento después de
varias aplicaciones al mismo sujeto el resultado debe ser el mismo.
Validez: Hace mencién a la competencia que tiene un instrumento para
identificar si el tipo de medicion es adecuado, es decir, si este cuenta con
la confiabilidad para ser aplicado.

Credibilidad o valor de la verdad: Aseguro la veracidad y exactitud que
debe tener los resultados de la investigacion.

Transferibilidad o aplicabilidad: Es un criterio de rigor de la metodologia
cualitativa relativo a la aplicabilidad de los instrumentos y la recogida de

datos para la investigacion.
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[ll. RESULTADQOS

3.1. Resultados en Tablas y Figuras

La obtencion de resultados fue realizada en SPSS version 27, mediante el
andlisis descriptivo (distribucion de frecuencias) como de manera inferencial
(pruebas de hipotesis), de tal forma que se presentaron los resultados obtenidos

a traves tablas y graficos, sin redundar la informacion.

Dado que esta investigacion buscé describir y relacionar las dimensiones de
motivacion con el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de
produccién de alimentos de Lima Sur, a fin de comprobar la correlacion que
existe entre motivacion y desemperio laboral de la muestra, se empleé la prueba
de correlacion R de Pearson.

3.2. Resultados descriptivos

Motivacion laboral

Tabla 3.

Nivel de motivacioén laboral

Nivel F %
Bajo 0 0,0%
Medio 8 34,8%
Alto 15 65,2%
Total 23 100,0%

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado en mayo 2022.

Se aprecia que, en cuanto a esta variable integrada, el 65,2% de los trabajadores
evaluados se siente altamente motivado, seguido de un 34,8% con un nivel de
motivacion medio. No obstante, no se evidencia a ninguno con un nivel bajo de

motivacion.
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Tabla 4.

Nivel de motivacion laboral por dimensiones

Intrinseca Extrinseca Trascendente
Nivel
F % F % f %
Bajo 1 4.3% 0 0,0% 0 0,0%
Medio 13 56,5% 9 39,1% 3 13,0%
Alto 9 39,1% 14 60,9% 20 87,0%
Total 23 100,0% 23 100,0% 23 100,0%

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado en mayo 2022.

Ante la dimension de motivacion intrinseca, observamos que el 56,5% de los

trabajadores de produccién intervenida se siente medianamente motivado con el

puesto de trabajo dado que tiene un nivel medio de motivacion intrinseca,

mientras que el 39,1% si se siente altamente motivado pero un 4,3% esta

desmotivado. Con respecto a la motivacion extrinseca, el 60,9% se siente

altamente motivado con las labores que desarrollo en la empresa; mientras que

solo un 39,1% indica su motivaciéon es media. En el analisis de la dimension

motivacion trascendente, se muestra que un 87,0% se motivado en un nivel alto.

Por otro lado, un 13,0% considera que la motivacion es media.

Desempefio laboral
Tabla 5.

Nivel de desempefio laboral

Nivel F %
Bajo 0 0,0%
Medio 2 8,7%
Alto 21 91,3%
Total 23 100,0%

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado en mayo 2022.
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3.2.1.

En cuanto a los resultados integrados de esta variable, el 91,3% de los
trabajadores evaluados presenta un desempefio alto. Y el 8,7% presenta un nivel

de desempeiio promedio.

Tabla 6.

Nivel de desemperfio laboral por dimensiones

Dominio del Responsabilidad Ambiente
Nivel proceso de entrega laboral
F % F % f %
Bajo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Medio 3 13,0% 7 30,4% 3 13,0%
Alto 20 87,0% 16 69,6% 20 87,0%
Total 23 100,0% 23 100,0% 23 100,0%

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado en mayo 2022.

Ante la dimensién de dominio del proceso, se observa que el 87,0% de los
trabajadores de produccién intervenida presenta un alto desempefio, mientras
que el 13,0% tiene un desempefio promedio. Con respecto a la responsabilidad
de entrega, el 69,6% tiene altos niveles de responsabilidad mientras que un
30,4% es medianamente responsable con sus actividades. En el analisis de la
dimensién ambiente laboral, se muestra que un 87,0% se siente satisfecho con

ello, pero el 13,0% considera que el ambiente laboral es moderado.

Resultados inferenciales

A continuacion, se presentan los resultados inferenciales mediante la prueba de
correlacion, donde aquellos valores dentro del margen de error (0.05), permiten
aceptar la hipoétesis afirmativa y aquellos fuera de este rango aceptan las
hipétesis nulas. Se analiza en base a cada objetivo especifico y finalmente la

prueba de hipétesis general.
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A. Motivacion intrinseca
Definimos motivacion intrinseca, al impulso que tiene cada individuo para salir
adelante y alcanzar una situacion de bienestar propia. Esta se da en situaciones

de obtencién de metas, objetivos y logros individuales.

Figura 1. Motivacion intrinseca
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Ante la dimension de motivacion intrinseca, observamos que el 61% de los
trabajadores de produccion intervenida se siente siempre a gusto con el puesto
de trabajo que tiene, mientras que el 4% casi nunca se siente a gusto en la
organizacién. Por otro lado, en el andlisis de desarrollo personal el 39% estima
gue ha alcanzado un crecimiento personal en su puesto de trabajo actual y el
61% siente lo opuesto. Finalmente, el 28% indica que siempre la empresa
reconoce su labor y recibe premios por lo realizado, pero, por otro lado, se
observa que un 13 % considera que la empresa nunca le reconoce su labor
profesional y estima que no ha recibido algun tipo de premio, felicitaciones o
incentivo de la misma.

B. Correlacion entre motivacién intrinseca y desempefio laboral

Tabla 7.
Andlisis de la correlacion entre la dimension motivacion intrinseca y el

desempeiio laboral

Desempeiio

o Correlacion de Pearson 577"
Motivacion

intrinseca Sig. (bilateral) ,004

N 23

Nota. (*) La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 2.

Correlacion de motivacién intrinseca y el desempefio laboral
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Nota. Tabla 7.

Se visualiza una correlacion alta positiva entre la dimension intrinseca con el
desempeiio laboral con un 0.577 y una significancia de 0.004, siendo menor a
0.05. Por ende, se concreta que si existe una correlacion significativa entre
motivacion intrinseca y desemperio laboral en trabajadores de una empresa de

produccion de alimentos de Lima Sur.
A. Motivacion extrinseca

Cuando hablamos de motivacion extrinseca entendemos por aquel impulso

externo que repercute en la accion del trabajador, dentro de ellas encontramos
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Figura 3. Motivacion extrinseca
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Con respecto a la motivacion extrinseca, el 35% nunca ha recibido un incentivo
por parte de la empresa; mientras que solo un 9% indica que casi siempre han
recibido un incentivo. Asimismo, un 57% considera que el ambiente laboral es el
adecuado y que siempre recibe los materiales idoneos para la ejecucion de sus
funciones laborales. Por otro lado, el 78% considera que la empresa ha brindado
una capacitacion oportuna para el despliegue de sus funciones y un 4%
manifiesta lo contrario.

B. Correlacion de motivacién extrinseca y desempefio laboral

Tabla 8.

Andlisis de la correlacion entre la dimensién extrinseca y el desempefio laboral

Desempeiio

L Correlacién de Pearson ,362™
Motivacion

extrinseca Sig. (bilateral) ,090

N 23

Nota. (**) La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 4.
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Grafico de dispersion entre motivacion extrinseca y el desempefio laboral
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Nota. Tabla 8.

Se visualiza una correlacién alta positiva entre la dimensién trascendente con el

desemperio laboral con un 0.362 y una significancia de 0.090, siendo mayor a

0.05. Por ende, se concreta que no existe una correlacion significativa entre

motivacion extrinseca y desempefio laboral en trabajadores de una empresa de

produccion de alimentos de Lima Sur.

A. Motivacién transcendente

Denominamos motivacién transcendente a aquella que no se encuentra

orientada en la motivacion personal, sino a aquella que esta enfocada en las

necesidades del equipo de trabajo o a la propia organizacion.
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En el analisis de la dimension motivacion trascendente, se muestra que un 74%
siempre ofrece apoyo a su equipo de trabajo y que el resultado de su gestion
siempre satisface las necesidades de la organizacion, un 2% casi nunca lo
realiza y no logra satisfacer a su centro laboral. Por otro lado, un 61% considera
que la organizacion siempre promueve las buenas relaciones entre los
empleados y 4% considera que nunca se promueve. Finalmente, un 65%
coincide que siempre brinda la confianza a sus compafieros de trabajo para que

soliciten apoyo en caso que lo requiera y un 9% menciona lo contrario.

C. Correlacion de motivacién trascendente y desempefio laboral

Tabla 9.

Andlisis de la correlacion entre la dimensién motivacion trascendente y el

desempeiio laboral

Desempeiio

L Correlacion de Pearson 722"
Motivacion

trascendente Sig. (bilateral) ,000

N 23

Nota. (*) La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 6.

Grafico de dispersion entre motivacion trascendente y el desempefiio laboral
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Nota. Tabla 9.

Se visualiza una correlacién alta positiva entre la dimensién trascendente con el
desemperio laboral con un 0.722 y una significancia de 0.000, siendo menor a
0.05. Por ende, se concreta que existe una correlacion significativa entre
motivacion trascendente y desempefio laboral en trabajadores de una empresa
de produccién de alimentos de Lima Sur.

Prueba de hipétesis general

Tabla 10.

Andlisis de la correlacién entre la motivacion y el desempefio laborales

Desempeiio

Correlaciéon de Pearson 588"

Motivacion Sig. (bilateral) 003
N 23

Nota. (*) La correlacion no es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 7.

Gréfico de dispersion entre motivacion laboral y el desempefio laboral
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Nota. Tabla 10.

Se visualiza una correlacién positiva entre ambas variables, con un coeficiente
de 0.588 y una significancia de 0.003, siendo menor a 0.05. Por ende, se
concreta que si existe una correlacién significativa entre motivacion y
desempefio laborales en trabajadores de una empresa de produccién de
alimentos de Lima Sur, aceptando de esta manera la hipétesis de investigacion.

3.2. Discusion deresultados

Del objetivo general

Se realiz6 el presente estudio para examinar la correlacion entre la motivacion y
el desempefio laboral en trabajadores de produccién de una empresa de
alimentos en Lima Sur durante el afio 2022, para lo cual fue necesario también
formular tres objetivos de manera especifica en funcion a la correlacion con cada
una de sus dimensiones. Al respecto se empled la prueba estadistica R de
Pearson para procesar los datos dada la distribucién de sus datos, donde se
observé una tendencia paramétrica. Los hallazgos mostraron una moderada
correlacion positiva (R=,588 y Sig=,003) en el area de produccion de la empresa

considerando ambas variables integradas, lo que significa que, a mejor
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motivacion del trabajador, mayor serd también el desempefio laboral,

incrementandose de manera moderada.

Esto se alinea con la investigacion de Huamani y Chaco (2020) sobre un objetivo
similar en la poblacion del municipio provincial de Chumbivilcas, donde se
encontr6 que la motivacion tiene una correlacion positiva media con el
desemperio laboral (R=,655, p<,05), concluyendo asi que la motivacion juega un
papel crucial determinando el desempefio del trabajo. Ademas, el estudio de
Castro (2019) sobre 50 trabajadores del Supermercado Ebano en San Borja
también reveld una relacion positiva entre la motivacion y el desempefio laboral,
enfatizando la importancia de la motivacion tanto intrinseca como extrinseca
para lograr resultados favorables tanto a nivel personal como organizacional.
Complementariamente, el estudio de Cruz y Salazar (2020) arrojé significancia
bilateral (R=,023, p<,05) afirmando una relacion directa entre la motivacion y el
desempefio laboral de los empleados de la Direccién Subregional de Transportes

y Comunicaciones Chanka de Andahuaylas.

En tanto, nuestra investigacion, realizada en la fuerza laboral de una empresa
productora de alimentos, establecié una correlacién positiva promedio entre la
motivacion y el desempefio laboral, corroborando el énfasis tedrico de Medina
(2020) en ver a la motivacion como un elemento crucial en el desarrollo laboral
y el estimulo del personal.

Del primer objetivo especifico

Al tratar el objetivo especifico nUmero uno, es decir el vinculo entre la motivacion
intrinseca de los trabajadores de produccion y el desempefio en el trabajo en una
empresa de alimentos ubicada en Lima Sur, se encontré una correlacion media
positiva entre las dos variables, con un R=,577 y Sig=,004, interpretdndose que
cada vez que existe una mejora en la motivacion intrinseca del trabajador de esta

empresa, se vera también un aumento moderado de su desempefio.

Esto se alinea con los hallazgos de De la Cruz y Salazar (2021) quienes
descubrieron una relacion media positiva similar con rho =,296 y Sig (bilateral)
<,05 entre las variables en la Direccibn Subregional de Transportes y

Comunicaciones de Chanka, Andahuaylas. Asi también, guardan relacion con
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los aportes de Castro (2019), dado que, en su trabajo sobre la motivacion y el
desempefio laboral, obtuvo una correlacion positiva comprobando la hipétesis
principal donde ambas variables estan asociadas y concluyendo que todo
trabajador debe poseer motivacion intrinseca y extrinseca para lograr resultados
positivos a nivel personal y organizacional, recomendando implementar

estrategias para seguir manteniendo este resultado positivo en la organizacion.

Como se logra evidenciar, el estudio revelé que la mayoria de los trabajadores
de la firma Lima Sur reportaron satisfaccion laboral, crecimiento personal y
aprecio por la empresa, por lo que ello también se sustenta en los aportes de
Guevara (2021) quien sefiala que entre aquellas referencias intrinsecas se
encuentra en busqueda del perfeccionamiento personal, lo cual todos los seres
humanos poseemos, asi como evolucionar de tal manera que cada accion va a
repercutir en lo cotidiano.

Del segundo objetivo especifico

El segundo objetivo particular del estudio apunt6é a determinar relacion entre la
motivacion extrinseca y el desempefio laboral en los trabajadores de produccion
de una empresa de alimentos de Lima Sur. Al analizar los datos, se observé que
no existe tal vinculo con R=,362 y Sig=,090, lo que permitié rechazar la hipétesis
alterna; es decir que no existe evidencia suficiente de una correlaciéon
significativa entre motivacion extrinseca y desempenio laboral de los trabajadores
de esta. A pesar de ello, alrededor del 39,1% de los empleados reportaron un

nivel medio en la dimensidon de motivacidon extrinseca.

Este hallazgo se alinea con la investigacion de Bruno (2017), que sugiere una
relacion débil entre las dos variables puesto que se obtuvo como resultado un
valor estadistico de ,000 mediante la prueba de correlacion y un coeficiente de
,223. Asi también, Castro (2019), en su trabajo sobre la motivacion y el
desempeiio laboral, donde se obtuvieron correlaciones positivas, validando la
hipotesis principal de que las dos variables estan vinculadas a un nivel
especifico, llevandose a la conclusién de que todo colaborador debe estar
motivado intrinseca y extrinsecamente para lograr resultados positivos a nivel

individual y organizacional.
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Es asi que, la motivacion extrinseca es el tipo de motivacion que hace que una
persona realice un trabajo o actividad por razones que le son externas; o la
misma, influenciada por hechos repentinos o factores externos. No obstante, no
es tan efectiva como el aspecto interno.

Del tercer objetivo especifico

El tercer objetivo del estudio apunté a determinar la correlacion entre la
motivacion trascendente y el desemperfio laboral en trabajadores de produccion
de una empresa de alimentos de Lima Sur. La informacién obtenida resulté en
una relacion positiva (R= ,722, Sig= ,000) con un tamafo del efecto alto,
demostrando que la motivacion trascendental juega un papel significativo en el

desemperio laboral.

Este resultado se alinea con la investigacion de De la Cruz y Salazar (2020), que
también revelé una correlacion positiva (rho= 0.274) entre las variables. La
investigacion descubrié ademas que la mayoria del personal de produccion de
la empresa de alimentos posee una actitud orientada al servicio, lo que fomenta
relaciones interpersonales saludables y confianza mutua entre colegas. Mientras
que, respalda también lo obtenido por Chinguel (2020), que buscé identificar la
relacion de motivacion y desempefio laboral de los colaboradores de un banco
en Jaén encontrando que existid un gran porcentaje del personal que se siente
desmotivado debido a que hay factores que escapan de sus manos y que
repercuten en las metas establecidas como equipo de trabajo, siendo necesario
dialogar constantemente con su personal a fin de que estos sientan un respaldo
como capital de la empresa, como miembro clave para su desarrollo y a su vez,
buscar alternativas para que los empleados se sientan identificados con su
centro laboral.

Como se aprecia, después de recopilar y analizar indicadores estadisticos, junto
con la comparacion de datos de estudios similares, podemos concluir que la
motivacion del trabajador tiene un impacto moderado en el desemperio laboral
en esta empresa de produccion, por lo que permite tomar accion sobre ello
sabiendo que al mejorar algunos de los aspectos que motivan al trabajador

existira también resultados favorables en cuanto a su desempefio.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Este analisis sobre la investigacion concluye:

- Se determind que existe relacion altamente significativa p<.01 positiva con
intensidad media alta ,588 entre la motivacion y el desemperio laboral en

una Empresa de produccion de alimentos de Lima Sur, 2022.

- Se establecié que existe una relacion significativa p<.01 positiva con
intensidad media alta ,577 entre la motivacion intrinseca y el desempefio

laboral en una Empresa de produccion de alimentos de Lima Sur, 2022.

- Se estableci6 que no existe relacion significativa p>.05 entre la motivacion
extrinseca y el desempefio en una Empresa de produccién de alimentos
de Lima Sur, 2022.

- Se estableci6é que existe relacion altamente significativa p<.01 positiva
con intensidad alta ,722 entre la motivacion transcendente y el
desempefio laboral en una Empresa de produccion de alimentos de Lima
Sur, 2022.
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4.2. Recomendaciones

A gerencia y gestion humana, brindar un adecuado ambiente laboral, es
decir que permanezcan las buenas practicas en cuanto a las condiciones
de trabajo, constantes capacitaciones a través de charlas a fin de
incrementar conocimientos para lograr una labor eficiente. De igual
manera, seguir fomentando el cumplimiento de los derechos y mantener
los canales de sugerencias y aportaciones a disposicion de los
trabajadores. Sin embargo, en base a nuestros resultados, se debe
considerar mayor atencion respecto al salario que percibe cada trabajador

y si este es acorde a las funciones que realiza dentro de la empresa.

A gestion humana, reforzar el desarrollo personal de sus trabajadores,
permitiendo el crecimiento profesional y promoviendo una linea de
carrera. Ademas, brindar reconocimientos por sus labores, mediante
felicitaciones o incentivos que van a influir en el colaborador para que este

se sienta motivado en la organizacion.

A gestion humana, fortalecer las buenas relaciones interpersonales, es
decir fomentar la buena comunicacion tanto en los trabajadores como en
jefaturas directas creando un buen ambiente laboral a través del trabajo
en equipo y el apoyo mutuo para lograr los objetivos de la organizacion.
También se deberia considerar dar a conocer a los trabajadores si la
gestidn que realizan esta acorde a lo que necesita la organizacion, ya que

esto genera que se desarrolle un buen desempefio.

A los lideres, de la empresa en estudio que constantemente evallen la
motivacion de tal manera que no afecte de manera negativa en el
desempeio laboral de los trabajadores, con la finalidad de corregir
aguellos aspectos débiles a tiempo, considerando que la motivacion se

relaciona con el desempefio laboral de manera significativa.
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ANEXOS
Anexo 1.

I$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN
FACULTAD DE DERECHO Y
N” 0555-2022/FDH-USS
i Pimantel, 07 de umio de 2022

El oficio N* 0074-2022FHOTS LSS de fecha 26 de mayo de! 2022, presertadd por la Escusls Profesionsl de Trabaio
Socisl en o cusl se establace I procedencis pars k8 aprobacdn de los proyecios de tess el CURSO-TALLER
ELABORACION DE TRABAJOS DE INVESTIGACION ACTUALIZACION DE TESIS DE PREGRADO Y POSGRADO DE
UNIVERSIDADES NO LICENCIADAS, da ls escusis profesonsd o Tratejo Socsl Y

CONSIDERANDO:

Que, o Comsbitucion Politcs cel Parg en sy Aticuio 18° estsbiece que “La educacion universidang bone como fines la
formacdn profesionsl, le difusidn cutura), 3 creacsdn infiiectual y arfisica y i investigacidn ciantifica y tecnoldgics (..)
Cada universidad es auldnome én su régimen normatvo, de gobiemo, acaddmico. administrativo y econdmico. Las
universidanies se rgen por Sus propios estafdos en o marco de i Constiucin y de ias leyes.”

Que. acorda con b establecido en el Aticuio §° de la Ley Unhwrsitadia, Loy N* 30220, “La audanamia imevante @ &
Universidedes se ajerce de conformidad con i establecido en ls Constitcian i presande ley domds normativa apicable
Esta autonomia se manfiesta en log siguientes megimenes: nonmadvo, de gahiermo, académico, adminisfrativo y scondmico”
La Universidad Sefar de Sipén desamola sus actvidades deniro de su aulonoria previets en la Constituodn Polioa del
Estado y la Ley Universitara N* 30220

Que, sconde con ko estaliocdo en la Ley Universitaria N* 30220, indice
« Aticule N* 6% Fines de la Universidad, Inciso 65) "Realzar y oromover ls investigeaon centifice teonciogiea y
humenwstics la asecon ntseciusl y artelics”

Que, vl Reglamenio de Ievestigacion de la USS Varson 8, aprodedo con Resolucidn de Directono N*015-2002P0-USS,
833

- Aticulo 72" Apeobaciin del tema oe investigacion T Comité de IvesSigacion da la escuels profesional eleva los temas
del proyecto de irvestigacon y del Sabajo de invesSoaciin Gue esth acorte A ks linees de investignoion instiuconsl a
Facultad para ta amision de 'a mesolucion

« Adiculo 73* Aprobation dal prayecio de nvestigaaén Bl (log) estudiante (o) expone ante of Comila de Imvestigacon
de ln eocusls profesional el proyecio de Nvestgacon pars iy apcobecion y emisidn de ln resclucidn de faculiad

Que, Regiamento ¢ Grades y Taulos Version 07 egrobado con resclucin de directonio N* 088 2020PD USS, safiala:
- Aticulo 21 "Los 18mes de trabejo de investgecon Yabejo académico y lesis son aprobedos por el Comté de
Investigaciin y decivedos & & facultad o Escuela de Posgraco, segun cormesponda, para ls emisdn de la resolacion
respective £l periodo de vigancs de 'os mismos sora de dos 2fice. 8 partr de su aprobscon ()

- Adticulo 24° "L fosm o8 w1 eshudio gue debe denciar igurosidsd melodotigica. ongnalidad, refevancie sock, uilided
fedrica b prictica an o/ dmbilo de s ascusia scackmioo prafasionad (. )",

- Articulo 25° “E fema debe responder 3 alguna de jas linaas de mnvestigacion nsitvconales de @ USSSACT

Que, visto of oficio N* 0074-2022FH-DTS-USS ds Sacha 28 de mayo dei 2022, er ¢ cual se astablecs |a procedencia para
ln aprobaciin de los provectos de tesis dol CURSO-TALLER ELABORACION DE TRABAJOS DE INVESTIGACION
ACTUALIZACION DE TESIS DE PREGRADO Y POSGRADO DE UNIVERSOADES uoucewm,
professanal do Trabago Socisl, mmmhmnwbuudwom-umm“”

con fines de sustontacin,
CAMPUS USS

Estando a o expuesto y en uso do las svibucones conferdas y de covormidad corn las normas y reglavefiosygetess & P imentel
Chuclayo Perd

Dairéuoon Hectorndo Vomrreciorsoo ACSoewon Vomteci 8o 3¢ 1veahgecor Uecaros de F aning dsfes 08 Ofpns
Jetes 3w Ares Archvee
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN"_

»!

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: APROBAR los PROYECTOS DE TESIS de CURSO-TALLER ELABORACION DE TRABAJOS
DE INVESTIGACION ACTUALIZACION DE TESIS DE PREGRADO Y POSGRADO DE UNIVERSIDADES NO
LICENCIADAS e In escusia profesional de Trabaio Socinl, que a continuacikin e detala

1 | BORJAS GUTIERREZ KELLY MELINA

gmunlmwam

DEL SEGUNDO SRADO DEL COLEGIO 22338 5AN JOSE DE LOS MOLINOS -
ICA 2022

- GANTA CRUZ ANCHANTE MAYRA

HABLUIDADES SOCIALES Y CONVIVENCA ESCOLAR EN ALUMNOS DE4TO Y

L ANTARA HERCALUCIIA | STO D SECUNDIARIA DE LA LE.P N" 20027, MALA 2022
s | HUERTAS QU PAMELA A2 BIENESTAR SOCIAL ¥ CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL DEL AREA DE

CONTABILIDAD DE LA EMPRE SA PICORP, 2022

¢ | TARAMONA VERD!, PATRICIA 'SABEL

EFECTOS DEL AISLAMIENTO SOCIAL EN LA CALDAD DE VIDA DEL
CONSORCIO PUENTE DEL SUR, 2022

g |- CUSTODIO INCIO ZOLA LILAKA

TUMA SOCINL FAMILIAR Y CAUDAD DE VDA DE LOS USUAROS DEL

TLMA ORGANIZACIONAL Y BATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE
8 | VILLASANTE VALDEZ SOLSREE SALUD EN FL C'S MCARMARCA - L URIGANGHO, 2077°
7 |- SOVEROHUATUCO GREISY PADLA 1A MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL EN TRABAJADORES DE
-VALDIVIA SUCLUPE LEYC JASMINJOCEL YN | PRODUCCION DE LNA EMPRESA DE ALMENTOS DE UMA SUR. ARO 2022°
s | -SANTOS RINZA CINTIA JANETH TALIDAD D€ VIOA Y BIENESTAR SOCIAL DE LOS MIGRANTES VENEZOLANGS
- TAPIA FARFAN MARISOL ANDREA RESIDENTES EN EL DISTRITO DEL CERCADO DE LIMA, 2022°
ESTRES LABORAL Y CUMA LABORAL EN TELEOPERADORES DE ESSALUD
9 [ RIOS ADANAGUE NOEM ENLINEA DE LIVA Y CALLAD, 2022°
o “OLAYA MARLE ANGELA KATHERNE TROCRAS TINACION ACADEMCA Y HABITOS DE E5TUDIO EN ALUMNAS DEL
- KOOCHO! ROMERO ANAPAULA GABRIELA | V0 CICLO DE LA LE P, *SAN ANTONIO ABAD", LIMA. 2022

11 | VARGAS MARTINEZ ELENA PALLINA

TUMA (ABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD APURIMAC BN
TIEMPOS DE LA COVID 19. 2022

- AVILA CASO KAREN MARLEN
- VASQUEZ LOPEZ JESSICA ALEXANDRA

TLMA ORGANZACIONAL Y SADSFACCION LABORM. EN 108
TRABAJADORES DEL SECTOR DE LIMPIEZA HOSPITALARA SERVIGEN DE
JES0S MARIA, 2002

13 | PASACHE QUISPE KARIM PAVELA

APOYO SOCIAL Y DEPRESION EN ADULTOS MAYORES, CARPAM “SAN JUAN
DE D0S", ICA - 2022

14 | SEGURA MARQUEZ CAFLA ANDREA

ESTRES ¥ DESEMPERO LABORAL EN COLABORADORES DE ESTUDIOS
GENERALES DE UNA UNIVERSIDAD PRIVADA BV LiMa. 2022°

- ACHA PAREDES PAMELA MARIA
-REYES ALCALA CAMILA FERNANDA

“TLIMA SOCIAL FAMILIAR Y RENDIMIENTO ACADEMICO EN ESTUDIANTES DEL
570 DE SECUNDARIA DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA PUBLICA, ATE, 2022

ARTICULO SEGUNDO: DISPONER oue ks &reas competenies lomen comocimiento de I precents rsokucion con i
finalidad de dar las %acidades pars la ejecucion ds la prasente Investigacan

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

g

Dra. Dioses Lescano Nelly

Decana oe & Faculiad e Desacho y Humancades

ADMISION E INFORMES
" 481610 074 481632
PUS USS

4 4 Prmentel

m—-z-nfmum

Dairdunon Recorndo Vomrreciorsse ACS0eios Vaerecio sde 3¢ nveshganor Decancs de F aning dfes 08 Cfpne

Jetes ou Ares Archven

54



ANEXO 2
AUTORIZACION PARA EL RECOJO DE INFORMACION

Chiclayo, 18 de mayo de 2022
Quien suscribe:
Sr. Aljovin de Losada Miguel Cecilio

Representante Legal - Empresa Esmeralda Corp. S.A.C

AUTORIZA: Permiso para recojo de informacion pertinente en funcion del
proyecto de investigacién, denominado: La motivacion y el desempefio laboral
en trabajadores de produccién de una empresa de alimentos de Lima Sur, 2022.

Por el presente, el que suscribe, Sr. Aljovin de Lozada Miguel Cecilio,
representante legal de la empresa Esmeralda Corp S.A.C, autorizo a la alumna:
Sovero Huatuco, Greisy Paola identificada con DNI N2 72744511 y a la alumna:
Valdivia Suclupe, Leyci Jasmin Jocelyn, identificada con DNI N272759136,
estudiantes de la Escuela Profesional de Trabajo Social, y autor del trabajo de
investigacion denominado: La motivacion y el desempefio laboral en
trabajadores de produccién de una empresa de alimentos de Lima Sur, 2022, al
uso de dicha informacién que conforma el expediente técnico asi como hojas de
memorias, calculos entre otros como planos para efectos exclusivamente
académicos de la elaboracion de tesis de Titulacion, enunciada lineas arriba de
quien solicita se garantice la absoluta confidencialidad de la informacion
solicitada.

Atentamente

|  FSMERAL DA \W
| - - 3

+ | D a— NEES—

\ ALJOVIN DE LOS

\| AfiovindetosadaMiguel Cecilio
\{ 08251872
Esmeralda Corp. SAC
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ANEXO 3

FICHA TECHICA
Maombre Cuestionano de mofivacion
Autores Ancajima Vilchez, Angelica
Margarnia
Villena Robles, Catherine Edith
Drurscion B miin
Sujeto Adultos

Dimensionas

KMotivacion intrinsecs
KMotivacion extrinssca
hMaotivacion trascendente

ltems

Satisfaccion laboral

Desarrollo personal

Aceptacion

Salario parcibido

Entorno laborsl

Capacitacion y derechos laborales

Segundad

Actitud de servicao

Promocicn de buenas relaciones interpersonales
Caonfianzs

haterales

Ficha impresa de aplicacion individual.

Confiabilidad

Ecta escala presentd una confiskilidad elevada da
un 0,315

Validez

Ancajima, Angelica v Villena, Catherine en 2l 2021,
utilizaron validez de contenido mediante el crterio de
tres expertos obtenizndo una confiabilidad de 0.80.
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ANEXO 4

FICHA TECNICA,

Mombre Cuestionario de desempeno laboral

Autores Ancsjima Vilchez, Angélica
Margariia
Yillzna Robles, Catherine Edith

Duracion 5 min

Sujeto Adultos

Dominio del conocimiento
Dimensiones Hesponsabiidad de entregs
Ambéente [aborsl

Habilidades

Resultados de la gestion
Conocimientos

_ Profesionalismo

ltems Ejecucion y enfrega
Yodumen de actividades
Logro de metas
Organizacion del trabajo
Elemeanios tangibles
Segundad

Justicia, equidad y persistencia

Materales Ficha impresa de aplicacion individual

Confiabildad Esta escalz presentd una confiskilidad elevada de
un 0,787

Yalidez Ancsjima, Angelica v Villena, Catherine en el 2021,
utilizaron validez de contenido mediante el caterio de
tres expertos obteniendo una confiabilidad de 0.80.




ANEXO 5

VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS 1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA RELACION
DE LA MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN CENTRUM PUCP, SANTIAGO DE
SURCO, 2021

Pertin | Releva | Claridad | Sugere
VARIABLE / DIMENSION

encial | ncia? 3 ncias
VARIABLE INDEPENDIENTE: Motivacién laboral Si [No| Si [No| Si | No
Dimensién 1: Motivacién intrinseca
; cUd. se siente a gusto en su puesto de y < <

trabajo?

¢ Ud. considera que ha logrado crecimiento

personal en su puesto de trabajo actual?

¢, Con que frecuencia en la empresa le

reconocen su labor profesional?

¢, Considera Ud. que ha recibido algun tipo
4. |de premio, felicitaciones o incentivos por |X X X

parte de la empresa?

Dimensién 2: Motivacion extrinseca

¢ Con que frecuencia recibe Ud. algun tipo

de incentivo laboral?

¢, Considera Ud. que el ambiente laboral es

el adecuado?

:.Considera Ud. que la empresa le ha
7. |brindado la capacitacién adecuada para el| X X X

desarrollo de sus funciones?

¢, Considera Ud. que sus derechos han sido

evaluados en la empresa?
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¢(Recibe Ud. los materiales y equipos
adecuados para ejecutar sus funciones

laborales?

Dimensién 3: Motivacion trascendente

10.

¢, Con que frecuencia Ud. ofrece apoyo a su

equipo de trabajo?

11.

¢ Considera Ud. que el resultado de su
gestion satisface las necesidades de la

organizacion?

12.

¢Considera Ud. que la organizacion
promueve las buenas relaciones entre los

empleados?

13.

¢Con que frecuencia considera Ud. que
brinda la confianza necesaria a sus
companieros de trabajo para que soliciten

apoyo en caso de requerirlo?

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

Si

No

Si

No

Si

No

Dimensién 1: Dominio del conocimiento

14.

¢ Considera Ud. que las habilidades con las

que cuenta le permiten ejecutar

adecuadamente las tareas del puesto?

15.

; Considera Ud. que los resultados de su
gestion cuentan con la calidad solicitada en

el puesto?

16.

¢ Considera Ud. que cuenta con los
conocimientos necesarios para ejecutar de

manera 6ptima las funciones del puesto?

17.

¢ Considera Ud. que cuenta con el nivel de
profesionalismo adecuado para

desempeniar el puesto de trabajo?




Dimensién 2: Responsabilidad de entrega

18.

¢ Con que frecuencia considera Ud. que
logra ejecutar debidamente las actividades

del puesto?

19.

¢ Con que frecuencia considera Ud. que
puede ejecutar adecuadamente la cantidad
de actividades que le solicita la empresa?

20.

¢ Con que frecuencia considera Ud. que
logra alcanzar las metas y objetivos

establecidos en la empresa?

Dimensién 3: Ambiente laboral

21.

¢ Considera Ud. que la organizacion en su
puesto de trabajo le permite ejecutar

eficientemente sus actividades?

22,

¢, Con que frecuencia considera Ud. que
cuenta con los elementos necesarios para

desempenar sus funciones?

23.

;Considera Ud. que cuenta con |la
seguridad necesaria para ejecutar sus

funciones?

24,

;. Considera Ud. que hay justicia y equidad
hacia todos los integrantes del equipo de
trabajo?

25.

¢ Considera Ud. que el equipo de trabajo es
persistente en la busqueda del logro de las

metas?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): SIEXISTE SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable[X] ~ Aplicable después de comegir [ | Noaplicable] |
Apellidos y nombres del juez validador; SUELDO MESONES JAIME PIO. DNI 43703437

Especialidad del validador, Magstra en Adminigtacion

27 de abril del 2024,
Ptinenci E fém conesponde 3 concepy o ormulady \
YRelevanca: e e apopiad pra sl o component 0 dimeesion e de conshuchy j{i'/
Claridat S entends e ot sura o enunciad o tem, 25 concien e vy 7

Naa:Sufiienci, 2 g sucemfa cudo o e lameadte on s pora medi & dimessin

Firma del Experto Informante,
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VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA RELACION
DE LA MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN CENTRUM PUCP, SANTIAGO DE

SURCO, 2021
Pertin | Releva | Claridad | Sugere
VARIABLE / DIMENSION ]
encial| ncia2 3 ncias
VARIABLE INDEPENDIENTE: Motivacion laboral Si [No| Si |No| Si | No

Dimensién 1: Motivacién intrinseca
¢Ud. se siente a gusto en su puesto de

1 ; X X X
trabajo?
¢ Ud. considera que ha logrado crecimiento

2. X X X
personal en su puesto de trabajo actual?
¢;Con que frecuencia en la empresa le

3 X X X
reconocen su labor profesional?
¢ Considera Ud. que ha recibido algun tipo

4. |de premio, felicitaciones o incentivos por |X X X
parte de la empresa?
Dimension 2: Motivacidn extrinseca
¢, Con que frecuencia recibe Ud. algun tipo

5. X X X
de incentivo laboral?
¢ Considera Ud. que el ambiente laboral es

6. % % X
el adecuado?
¢Considera Ud. que la empresa le ha

7. |brindado la capacitacion adecuada para el| X % X
desarrollo de sus funciones?
¢ Considera Ud. que sus derechos han sido

8. X X X
evaluados en la empresa?
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¢(Recibe Ud. los materiales y equipos
adecuados para ejecutar sus funciones
laborales?

Dimensién 3: Motivacion trascendente

10.

¢,Con que frecuencia Ud. ofrece apoyo a su
equipo de trabajo?

1.

¢ Considera Ud. que el resultado de su
gestion satisface las necesidades de la

organizacién?

12.

¢Considera Ud. que la organizacion
promueve las buenas relaciones entre los

empleados?

13.

¢.Con que frecuencia considera Ud. que
brinda la confianza necesaria a sus
companeros de trabajo para que soliciten

apoyo en caso de requerirlo?

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

Si

No

Si

No

Si

No

Dimension 1: Dominio del conocimiento

14,

¢ Considera Ud. que las habilidades con las

que cuenta le permiten ejecutar

adecuadamente las tareas del puesto?

15.

; Considera Ud. que los resultados de su
gestién cuentan con la calidad solicitada en

el puesto?

16.

;Considera Ud. que cuenta con los
conocimientos necesarios para ejecutar de

manera Optima las funciones del puesto?

17.

¢ Considera Ud. que cuenta con el nivel de
profesionalismo adecuado para

desempenar el puesto de trabajo?




Dimension 2: Responsabilidad de entrega

18.

¢Con que frecuencia considera Ud. que
logra ejecutar debidamente las actividades

del puesto?

19.

¢Con que frecuencia considera Ud. que
puede ejecutar adecuadamente la cantidad

de actividades que le solicita la empresa?

20.

¢Con que frecuencia considera Ud. que
logra alcanzar las metas y objetivos

establecidos en la empresa?

Dimensién 3: Ambiente laboral

21.

¢ Considera Ud. que la organizaciéon en su
puesto de trabajo le permite ejecutar

eficientemente sus actividades?

22,

¢, Con que frecuencia considera Ud. que
cuenta con los elementos necesarios para

desempenar sus funciones?

23.

¢Considera Ud. que cuenta con Ia
seguridad necesaria para ejecutar sus

funciones?

24,

¢ Considera Ud. que hay justicia y equidad
hacia todos los integrantes del equipo de

trabajo?

25.

¢ Considera Ud. que el equipo de trabajo es
persistente en la busqueda del logro de las

metas?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia, Las preguntas cumplen con el propdsito del estudio, son relevantes y adecuadas en

niimero, 3¢ muestra comrelacion de variables y emplea una ascala de medicion valida,

Opinion de aplicabiidad: ~ Aplicable[X] ~ Aplicable despugs de correqir [ | No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador: Aguirre Nuez de Altuna, Silvia Berenice, DN 45443474,

Especialidad del validador: Adminisiracion,

02 de mayo del 2021,

Perinencix e comesponde l concep fedion ormidado ’
Relevanca: £ em 2 aropiato para ezl comgeente o imeneidn espeni delconsncto
1CTaridad: Se enfiends ol alura el enunciado o e, & concin, exactoy vy

Nota Sufiencia, o dice sufieniacuand o ems plteauos sonsufietes para el dnersn

Firma del Experto Informante,
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VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA RELACION
DE LA MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN CENTRUM PUCP, SANTIAGO DE
SURCO, 2021

Pertin | Releva | Claridad | Sugere
VARIABLE / DIMENSION

encial| ncia2 3 ncias

VARIABLE INDEPENDIENTE: Motivacion laboral Si [No| Si |No| Si No

Dimensién 1: Motivacion intrinseca

;Ud. se siente a gusto en su puesto de

trabajo?

¢ Ud. considera que ha logrado crecimiento

personal en su puesto de trabajo actual?

¢Con que frecuencia en la empresa le

reconocen su labor profesional?

¢ Considera Ud. que ha recibido algun tipo
4. |de premio, felicitaciones o incentivos por|X X X

parte de la empresa?

Dimensioén 2: Motivacion extrinseca

¢, Con que frecuencia recibe Ud. algun tipo

de incentivo laboral?

¢, Considera Ud. que el ambiente laboral es

el adecuado?

¢ Considera Ud. que la empresa le ha
7. |brindado la capacitacion adecuada para el | X X X

desarrollo de sus funciones?

; Considera Ud. que sus derechos han sido

evaluados en la empresa?
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¢.Recibe Ud. los materiales y equipos
adecuados para ejecutar sus funciones
laborales?

Dimensién 3: Motivacion trascendente

10.

¢, Con que frecuencia Ud. ofrece apoyo a su

equipo de trabajo?

11.

¢ Considera Ud. que el resultado de su
gestion satisface las necesidades de la

organizacién?

12.

¢Considera Ud. que la organizaciéon
promueve las buenas relaciones entre los

empleados?

13.

;. Con que frecuencia considera Ud. que
brinda la confianza necesaria a sus
companieros de trabajo para que soliciten

apoyo en caso de requerirlo?

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

Si

No

Si

No

Si

No

Dimensién 1: Dominio del conocimiento

14.

¢ Considera Ud. que las habilidades con las

que cuenta le permiten ejecutar

adecuadamente las tareas del puesto?

15.

¢ Considera Ud. que los resultados de su
gestiéon cuentan con la calidad solicitada en

el puesto?

16.

¢ Considera Ud. que cuenta con los
conocimientos necesarios para ejecutar de

manera optima las funciones del puesto?

17.

¢ Considera Ud. que cuenta con el nivel de
profesionalismo adecuado para

desempefiar el puesto de trabajo?
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Dimension 2: Responsabilidad de entrega

18.

¢ Con que frecuencia considera Ud. que
logra ejecutar debidamente las actividades
del puesto?

19.

¢ Con que frecuencia considera Ud. que
puede ejecutar adecuadamente la cantidad
de actividades que le solicita la empresa?

20.

¢Con que frecuencia considera Ud. que
logra alcanzar las metas y objetivos

establecidos en la empresa?

Dimensién 3: Ambiente laboral

21.

¢ Considera Ud. que la organizacién en su
puesto de trabajo le permite ejecutar

eficientemente sus actividades?

22.

¢Con que frecuencia considera Ud. que
cuenta con los elementos necesarios para

desempenfar sus funciones?

23.

¢Considera Ud. que cuenta con Ila
seguridad necesaria para ejecutar sus

funciones?

24,

¢ Considera Ud. que hay justicia y equidad
hacia todos los integrantes del equipo de

trabajo?

25,

¢, Considera Ud. que el equipo de trabajo es
persistente en la busqueda del logro de las

metas?
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Observaciones (precisar si hay suficiencial: $IEXISTE SUFICIENCIA
Opinion de aplcabiidad: ~ Apicable [} ] Aplicable despugs decomegir [ | Noaplicable| |
Apelidos y nombres dl juez validador: Mag. Pedro Ascencion Fldraz Garmendia DN 07068196

Especialidad del validador, Mag. en administracion - Hencion Psicologia de 3 Educacian

28 de abril del 2021
Pl o mlsy.
Rl 1 5 300 e e CONpeTe  mEn S spcca B cnsua 0,
" S endent il s | enivad el 2 concte, enacny diech ‘ @ﬁ (o4

Mt Sufgni, 2 dce sfceia uand o s Dt s ks o mad acinenstn

Firma del Experts Informants.
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ANEXO 6

Encuesta aplicada

CUESTIONARIO DE MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL

En el presente cuestionario indique en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una de las
razones por las que usted estd haciendo su trabajo. Coloque una ASPA (x) en el casillero de su eleccion, y
trate de contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado que mejor lo describa. No existen
respuestas correctas o incorrectas. La informacion de este cuestionario es confidencial y para fines de

investigacion.
Escala
( . Casi A Casi
[tems Siempre | Nunca
Siempre | veces |nunca
MOTIVACION LABORAL
Dimensidén 1: Motivacion intrinseca
1 |[¢Ud. se siente a gusto en su puesto de trabajo?
5 ¢Ud. considera que ha logrado crecimiento personal
en su puesto de trabajo actual?
3 ¢Con que frecuencia en la empresa le reconocen su
labor profesional?
4 ¢Considera Ud. que ha recibido algtn tipo de premio,
felicitaciones o incentivos por parte de la empresa?
Dimensidn 2: Motivacién extrinseca
5 ¢Con que frecuencia recibe Ud. algun tipo de incentivo
laboral?
6 éConsidera Ud. que el ambiente laboral es el
adecuado?
¢Considera Ud. que la empresa le ha brindado la
7 |capacitacién adecuada para el desarrollo de sus
funciones?
8 ¢Considera Ud. que sus derechos han sido evaluados
en la empresa?
9 ¢{Recibe Ud. los materiales y equipos adecuados para
ejecutar sus funciones laborales?
Dimensidn 3: Motivacion trascendente
10 ¢{Con que frecuencia Ud. ofrece apoyo a su equipo de
trabajo?
1 iConsidera Ud. que el resultado de su gestion
satisfacer las necesidades de la organizacion?
12 iConsidera Ud. que la organizacion promueve las
buenas relaciones entre los empleados?
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¢Con que frecuencia considera Ud. que brinda la

13 | confianza necesaria a sus compaferos de trabajo para
que soliciten apoyo en caso de requerirlo?
DESEMPENO LABORAL
Dimension 1: Dominio del proceso

{Considera Ud. que las habilidades con las que cuenta

14 |le permiten ejecutar adecuadamente las tareas del
puesto?

15 iConsidera Ud. que los resultados de su gestion
cuentan con la calidad solicitada en el puesto?
iConsidera Ud. que cuenta con los conocimientos

16 |necesarios para ejecutar de manera optima las
funciones del puesto?
iConsidera Ud. que cuenta con el nivel de

17 | profesionalismo adecuado para desempefiar el puesto
de trabajo?

Dimension 2: Responsabilidad de entrega

¢Con que frecuencia considera Ud. que logra ejecutar

18 debidamente las actividades del puesto?
{Con que frecuencia considera Ud. que puede ejecutar
19 |adecuadamente la cantidad de actividades que le
solicita la empresa?
50 |¢Conaque frecuencia considera Ud. que logra alcanzar
las metas y objetivos establecidos en la empresa?
Dimension 3: Ambiente laboral
¢Considera Ud. que la organizacion en su puesto de
21 |trabajo le permite ejecutar eficientemente sus
actividades?
¢Con que frecuencia considera Ud. que cuenta con los
22 |elementos necesarios para desempefiar sus
funciones?
23 {Considera Ud. que cuenta con la seguridad necesaria
para ejecutar sus funciones?
2 ¢{Considera Ud. que hay justicia y equidad hacia todos
los integrantes del equipo de trabajo?
25 ¢{Considera Ud. que el equipo de trabajo es persistente

en la busqueda del logro de las metas?
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ANEXO 7

Conzentimiento Informado para Participantes sobre Inveztigacion de

Motivacion ¥ Desempeno laboral

El proposite de exta ficha da conzentimientn ez provesr 2 lo: participants: an esta imrestizacion
con ma clara explicacion de la naturalera de |2 mizma, 251 como de = rod en ella como
partcipantes.

La presente imrestizacion es cobndudda por Sovero Huahoco Greisy Pacla ¥ Valdimia Suchape
Leyci Jaamin Jocelve, de 2 Universidad de Semior de Bipan - Chiclayo. El objetivo da este
estodip es buzcar la relacion entre motivacion v dezempesio laboral.

%1 msted accade 2 participer en exte esmudio, 2 le padira completar 1ma encussta Esta tomara
aproximadaments 15 mimatos de so tiempo. La mformacion gue =2 racojz 2era confidencial v po
38 QA para mingim ofro propo:io fuera de los de esta muvestizacion Cabe re:altar que zus
respusstas al Cuestionario seran andpimas,

Zi fiene 2lpma duda sobre este provecto, puede hacer pregumtzs en cualquist mbmento durante

1 parbicipacion e &l

Dezds va le agradecemas su participacion.

He zide informado (2) da que 12 meta de eate estndio 22 v me han indicadoe tambien que tendre

que responder un Cuestionarna.

Firma del Participarte
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ANEXO 8

Fotos de la aplicacion de encuestas

Figura 1:
Jefe de area revisando

la encuesta a aplicar.

Figura 2:
Aplicacion del instrumento

Figura 3:
Aplicacién del instrumento
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