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RESUMEN

Las empresas, sobre todo las prestadoras de servicios, deben tener en cuenta que, sus
trabajadores muchas veces son el primer o Unico contacto del cliente con la organizacion,
por lo que, para mantener a sus clientes satisfechos o al menos complacidos con la
atencion, los trabajadores deben desenvolverse de la manera mas adecuada, si tomamos en
cuenta que cada persona tiene problemas personales que influyen en su desempefio laboral,
la empresa entonces debe encontrar la manera de motivar a sus trabajadores para que
desarrollen sus capacidades al maximo y esto a su vez se vea reflejado en un mejor
desempefio laboral.
Entonces, es ahi cuando las herramientas mas eficaces de automotivacion por parte de los
trabajadores y de motivacion por parte de los directivos se convierten en asuntos de gran
interés; en la empresa D’LABORUM PLUS, no existe variedad de politicas o estrategias
para incentivar a sus trabajadores de diferentes formas, situacion que me incentivo a
escoger esta empresa y conocer cudl es el nivel de motivacion que tienen los trabajadores
al momento de realizar su trabajo, ya que hoy en dia la motivacién es muy importante para
todos los trabajadores de la empresa.
La investigacion es de tipo descriptiva correlacional, para lo cual se utilizd la técnica
encuestas y como instrumento el cuestionario para la recoleccion de los datos, una vez que
los datos fueron codificados, se transfirieron a una matriz, guardado en un archivo y
limpiado los errores, luego el investigador procedidé a analizarlos por medio de programas
computacionales como el SPSS, para finalmente presentar los resultados en tablas y
gréficos e interpretarlos.
Finalmente la presente investigacion al ser de tipo correlacional, se aplicaron cuestionarios
de 30 preguntas a un total de 35 personas, utilizando la escala Likert, luego mediante el
software estadistico SPSS V21 se efectud la tabulacion de datos y se utilizo el coeficiente
de correlacion de Pearson obteniendo el valor de 0.909 con un margen de error del 0.0001
lo cual es significativo con una correlacion muy fuerte; por tal motivo se rechaza la
hipdtesis Ho y se acepta la hipotesis H1 es decir que existe relacion entre ambas variables,
cumpliendo el tercer objetivo al demostrar que existe relacion entre la motivacion y su
influencia sobre el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa D’LABORUM
PLUS.

Palabras Claves: Motivacion, Desempefio Laboral, Teoria de Dos Factores, Factores

de Higiene, Factores Motivadores,
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ABSTRAC

Companies, especially service providers, must take into account that their workers are
often the first or only contact of the client with the organization, so, to keep their customers
satisfied or at least pleased with the service, workers must work in the most appropriate
way, if we take into account that each person has personal problems that influence their
work performance, the company must then find a way to motivate their workers to develop
their skills to the maximum and this to their time is reflected in a better job performance

Then, it is there when the most effective tools of self-motivation on the part of the workers
and of motivation on the part of the managers become matters of great interest; in the
company D'LABORUM PLUS, there is no variety of policies or strategies to encourage
their workers in different ways, a situation that encouraged me to choose this company and
to know what level of motivation workers have when they perform their work , since today
motivation is very important for all workers in the company.

The investigation is of correlational descriptive type, for which the survey technique was
used and as an instrument the questionnaire for the data collection, once the data was
coded, transferred to a matrix, saved in a file and cleaned up. , then the researcher
proceeded to analyze them through computer programs such as SPSS, to finally present the

results in tables and graphs and interpret them.

Finally, the present investigation, being of a correlational type, questionnaires of 30
questions were applied to a total of 35 people, using the Likert scale, then using the SPSS
V21 statistical software, the tabulation of data was carried out and the Pearson correlation
coefficient was used. obtaining the value of 0.909 with a margin of error of 0.0001 which
is significant with a very strong correlation; for this reason the hypothesis Ho is rejected
and the H1 hypothesis is accepted, that is to say that there is a relationship between both
variables, fulfilling the third objective by demonstrating that there is a relationship between
the motivation and its influence on the work performance of the workers of the company D
'LABORUM PLUS

Key Words: Motivation, Work Performance, Theory of Two Factors, Hygiene Factors,

Motivating Factors
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I. INTRODUCCION

El rendimiento es un concepto multicomponente y, en el nivel fundamental, se puede
distinguir el aspecto del proceso del desempefio, es decir, los compromisos de
comportamiento de un resultado esperado. EI desempefi6 denota la accion que las personas
exhiben para realizar un trabajo, mientras que el aspecto del resultado establece la

consecuencia del comportamiento laboral del individuo.

Aparentemente, en un lugar de trabajo, el compromiso conductual y el resultado
esperado estan relacionados entre si, pero la superposicion integral entre ambas
construcciones aun no es evidente, ya que el resultado esperado estd influenciado por
factores como la motivacion y habilidades cognitivas del aspecto conductual. El
desempefio laboral en forma de desempefio de tareas comprende comportamientos
explicitos del trabajo que incluyen responsabilidades fundamentales de trabajo asignadas

como parte de la descripcion del trabajo.

El desempefio requiere mas capacidad cognitiva y se facilita principalmente a traves
del conocimiento de la tarea (conocimiento o principios técnicos necesarios para garantizar
el desempefio laboral y tener la capacidad de manejar multiples tareas), la habilidad de la
tarea (aplicacion del conocimiento técnico para realizar la tarea con éxito sin mucha
supervision) y habitos de tareas (una habilidad innata para responder a los trabajos

asignados que facilitan o impiden el desempefio).
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1.1 Situacion Problematica

En la actualidad, el trabajo se ha convertido en una prioridad a la hora de analizar la
estructura de vida de las personas mayores , pues el trabajo constituye una de las
prioridades en sus vidas ya que les permite satisfacer otras necesidades bésicas, es asi
como la gran parte de su tiempo se emplea en el trabajo, mas que con la familia, amigos o
estudios. Siendo asi el centro laboral debe constituirse en un lugar adecuado donde
desarrollar sus actividades propias de su funcién y recibir las condiciones y motivaciones

necesarias para que el trabajador se desenvuelva de la mejor manera.

Ramirez(2015) Afirma que al realizar procesos de motivacion resulta esenciales para
que un colaborador se sienta satisfecho en su lugar de trabajo, brindando asi los beneficios
a la empresa, de esa manera optimizar sus procesos para realizar una buena seleccion su
personal, de tal manera que los recursos puedan ser utilizados para la motivacion,
permitiendo ademas tener fidelizados a los trabajadores. Asimismo, obtener resultados
positivos que den una buena imagen de la marca de talento humano, lo cual beneficia a la

empresa ya que tienen la oportunidad de tener mejores procesos de talento humano.

Sum M (2015) establece que el concepto de motivacion es necesario para que los
colaboradores logren un nivel de desempefio laboral adecuado, para tener niveles
adecuados de motivacién se necesita que la organizacion se oriente a cuidar a sus
colaboradores proporcionando condiciones de calidad para laboral, el contar con
adecuados niveles de motivacion permite el logro de los objetivos laborales mas alla de los
planificados, inclusive permite lograr mejores perfomances en todas las actividades
laborales. La motivacion laboral depende de mucho de los estilos de liderazgo y culturas
organizacionales, para incrementar la motivacion laboral es necesario que la organizacion
se oriente a privilegiar a sus colaboradores, fomentando calidad de vida y demas aspectos

necesarios.
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Contexto Nacional

Reynaga (2015) en su trabajo de investigacion en Andahuaylas expone que la
motivaciébn se compone de partes que conforman un ciclo, es necesario que las
organizaciones contemplen todo el proceso o ciclo de motivacién, con el fin de tomar
conciencias de necesidades de motivacion, hasta establecer adecuados incentivos que
permitan lograr un desempefio destacado. Para motivar a los colaboradores de una
organizacion es necesario conocer diferentes teorias o procedimientos, con el fin de
maximizar las fuerzas interiores de los colaboradores y alinearlas hacia el logro de los
objetivos de la organizacion. Los incentivos no solamente deben ser integrados por
aspectos econdmicos, también es necesario que se contemplen aspectos relacionados a la

calidad de vida que tienen los colaboradores.

Chirito y Raymundo (2015) asi mismo existen factores dentro del trabajo que
desmotivan a los trabajadores lo que finalmente conlleva a un pobre desempefio laboral,
como en el caso de las Tiendas Interbank de Huacho donde se evidenciaron fuertes niveles
de rotacion de personal, debido a una inadecuada gestion del pago de compensaciones,
destacandose que los lideres de la organizacion no tenian conocimientos de técnicas
modernas de administracion, dejando en segundo plano aspectos de desempefio laboral y

motivacion laboral dentro de la organizacion.

Contexto local

Gutiérrez (2015) ha estudiado la influencia de los factores motivacionales segin
Hersberg en una empresas de servicios donde se tenian indicios de la existencia de
situaciones desmotivadoras y que hacian mella en los trabajadores que generalmente estan
en contacto directo con los clientes, luego de conocer la situacion actual y los factores
débiles se recomendd monitorear periodicamente la Motivacién y el Clima Organizacional

y de esta manera identificar los problemas y aplicar los correctivos oportunamente.
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En la empresa D’LABORUM PLUS, no existe variedad de politicas o estrategias
para motivar a sus trabajadores de muchas formas (salarios, reconocimientos, tiempo libre,
viajes, etc.), situacion que incentivo a escoger esta empresa y conocer que tanto es el nivel
de motivacion que tienen los trabajadores al momento de realizar su trabajo, ya que hoy en
dia la motivacién es muy importante para todos los trabajadores de la empresa, la misma

que muchas veces tiene que apoyarse en factores motivadores.

También se puede observar que muchos trabajadores no se sienten muy a gusto o
cdmodos en la empresa ya que deben desenvolverse en un ambiente con poca seguridad, la
poca capacitacion, la relacion interpersonal con los jefes son muy escasa, entre otros
factores que desmotivan a los trabajadores, sin embargo, es sabido que de contar con este
tipo de incentivos los trabajadores manifiestan se sentirian mayor satisfaccion al realizar su

trabajo, lo que conllevaria a tener un mejor desempefio para beneficio de la organizacion.
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1.2 Trabajos previos

Internacional

Santacruz (2017) su trabajo realizado se detalla principalmente y concluye en que
efectivamente el total de colaboradores pertenecientes al Municipio del Distrito
Metropolitano de la ciudad de Quito, Administracion Zonal Eloy Alfaro presentan un nivel
inferior de motivacién, lo cual se puede ver reflejado en las actividades y obligaciones que
el personal desarrolla, esto es como consecuencia al clima laboral en el cual se desarrollan,
ademas se toma a la motivacion como uno de los aspectos que influencia en el desempefio
de los trabajadores a consecuencia del escaso uso de las herramientas Utiles para poder
conservar un elevado nivel de motivacion y de esta manera mejorar el desempefio laboral
en su determinado lugar de trabajo. Pese a esto, la empresa no cuenta con algun tipo de
instrumento o alguna guia la cual faculte el poder capacitar o instruir al personal de la
empresa, a fin de poder ayudarlos de esa manera a equilibrar y sostener la motivacion a

cada uno y a desarrollar un 6ptimo desempefio laboral de manera eficiente.

La presente tesis encuentra como aporte destacado que, si la empresa no suministra
las herramientas necesarias para lograr las laborales que exigen los objetivos
organizacionales, es frecuente que los colaboradores se sientan desmotivados, ocasionando
desganos a la hora de trabajar y un escaso compromiso por parte de los colaboradores. En
este sentido es necesario que todos los trabajadores cuenten con las herramientas
necesarias para realizar un trabajo de calidad, ademas la empresa también tiene que mapear
las necesidades de capacitacion de cada colaborador y ofrecer incentivos por los logros

obtenidos en el trabajo.

Villacis ( 2016) en su tesis se concluye que En la Pastoral Social Caritas Ambato el
personal tiene un alto grado de desmotivacion, lo cual ha influido directamente en el
rendimiento laboral de los colaboradores, repercutiendo en la productividad de la
organizacion y la salida de buenos colaboradores, también se ha identificado que en la
organizacion los factores motivacionales que intervienen en el rendimiento laboral son las
remuneraciones y beneficios los mismos que no son distribuidos equitativamente o por el
grado de responsabilidad de cada puesto de trabajo , lo que ha afectado de manera directa a
los colaboradores, impidiendo asi que desarrollen sus habilidades y que busquen nuevas

oportunidades laborales ademas no existe una planificacion estratégica adecuada que
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permita el cumplimento de metas y funciones de una manera idénea asi como el deseo de
trabajar en equipo; este es un factor que conlleva a un bajo desempefio con resultados poco
Optimos desaprovechando la eficacia y eficiencia de cada uno de los integrantes de la

organizacion.

La presente investigacion encuentra como elemento de aporte, que la dimension
remuneraciones de la variable motivacién es critica para la productividad de los
colaboradores, si una empresa no remunera de manera adecuada a sus colaboradores se
obtendran resultados pobres, ademas en la empresa se incrementaran los niveles de
rotacion de personal, generando en varias ocasiones, importantes desabastecimiento de

personal para los puestos de trabajo.

Moreno (2015) en su tesis se concluyd que es oportuno desarrollar un plan
Motivacional que permitan a los colaboradores sentirse parte de la organizacion,
asegurando asi su permanencia dentro de la corporacion también que los datos inferidos,
se puede deducir que el factor Motivacional del personal de la CNT si incide directamente
en su desempefio profesional, la organizacién, por ser una institucion publica, desarrolla
planes de evaluacién del desempefio para su personal, en las cuales se observa que un gran
porcentaje si esta cumpliendo con el estandar esperado, sin embargo, la otra parte
considera que no tiene un rendimiento Optimo, debido al desconocimiento o poca
retroalimentacion de los datos obtenidos. Los datos obtenidos revelan que es necesario
generar un Plan Motivacional que permita elevar el Rendimiento Laboral del personal de la
CNT. De este modo la organizacidn asegurara su éxito empresarial, debido a que tendra
empleados satisfechos y motivados, lo cual mejoraré el servicio prestado, la aceptacion del

publico y por ende la competitividad de la institucion.

La presente investigacion destaca que las acciones para incrementar la motivacion de
los colaboradores no responden a patron aleatorio, las acciones deben ser planificadas en
todo momento buscando las brechas mas significativas que generan desmotivacion, el
estudio destaca que un elemento importante que se debe considerar para motivar a los
empleados es el tipo de comunicacién teniendo en cuenta que los procesos de
retroalimentacion mejor gestionados incrementan la motivacion del personal y por ende su

desempefio.
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Sum (2015) Guatemala, durante su investigacion realizada en Quetzaltenango
denominada “Motivacion y desempeno laboral”, buscando como finalidad establecer la
relacion existente entre la motivacion y el desempefio laboral, como parte de la
investigacion se trabajé con 34 individuos que laboraban en la organizacion en el area
administrativo de alimentos de la zona I. El estudio se realizé en base al tipo descriptivo, y
para su desarrollo se empled la prueba psicométrica con la finalidad de medir el nivel
presente de motivacion. También se hizo presente la escala de Likert para poder determinar
el grado en cuanto al desempefio laboral que se desarrolla en los trabajadores, dando como
resultado que el nivel de motivacion presente en los trabajadores de la empresa es alto, es
decir se puede afirmar que la motivacién si influye de manera positiva en el desempefio
laboral de cada trabajador.

En la actualidad el uso de encuestas de insatisfaccion laboral es de mucha ayuda para
descubrir de forma superficial el sentir del trabajador dentro de la organizacion con
respecto al trato y ambiente. Si deseamos hacer una investigacion méas profunda de los que
en realidad estd pasando dentro de una organizacion, se debe aplicar los sistemas de
evaluacion 360 con retroalimentacion o feed back empresarial.

Una evaluacion 360 permite evaluar desde muchas perspectivas el sentir de un area

con respecto al jefe, supervisor o colaborador

Garcia et al (2015) México, en su trabajo se tuvo como fin el poder determinar cuales
son los factores de motivacion que acttan en el desempefio laboral de los colaboradores,
dando como conclusion de que los aspectos motivacionales de logro, poder, afiliacion,
estima y recompensa econdmica, son generalmente incentivados por aquellas necesidades
que generalmente motiven a desarrollar alguna conducta, las cuales suelen encontrarse
distribuidas de forma igual entre los colaboradores de las PyMES, lo cual refleja en si, un
efecto de motivacion efectiva el cual busca satisfacer cada una de las necesidades y
principalmente un puente para utilizarse como estimulacion para una productividad mejor
y mas eficiente.

La presente investigacion destaca que los factores externos de motivacion son muy
importantes para ciertos niveles organizacionales dentro de la empresa, los factores como
el sentimiento de pertenencia y de logro, asi como también los factores relacionados a las

recompensas econdmicas, son los que mas inciden en la motivacion laboral, el estudio
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concluye que, si un colaborador se encuentra motivado, es mucho mas probable que logre

resultados significativos en su desempefio laboral.

Alfonzo (2017) en su investigacion se determind que pudo realizar un severo analisis en
cuanto a cada factor que generalmente influye en el desarrollo de la motivacién, asi como
parte de la satisfaccion de los colaboradores de la empresa “Joe Banana” de la ciudad de
La Paz, entre sus resultados investigados se pudo indicar que el nivel de motivacion es mas
alto que el nivel de satisfaccion, esto se debe a los elementos que se lograron encontrar.
Quiere decir que, existe relacién entre la motivacion laboral con la satisfaccion laboral,
solo en cuanto a los factores intrinsecos presentes en la empresa (factores motivacionales,
necesidad de logro, necesidad de afiliacion) los cuales se hacen notar méas sobre los
extrinsecos (factores de higiene o mantenimiento, necesidad de poder, retribucion

economica, seguridad y estabilidad).

La presente investigacion destaca que en cierta medida los factores intrinsecos de
motivacion laboral afectan el desempefio de los colaboradores de una organizacion, en este
sentido es necesario que el colaborador venga motivado desde su hogar, con ganas de
trabajar y contribuir al logro de los objetivos organizacionales, para reforzar los factores
intrinsecos de motivacién es necesario que se aplique un adecuado estilo de liderazgo, y
ademas el sentido de las tareas realizadas en la organizacion permitan el desarrollo

personal de los colaboradores.

Montenegro (2016) su tesis de posgrado tuvo como objetivo “identificar los factores
motivacionales que influyen en un el desempeno laboral”, para ello utilizd como
instrumento un cuestionario aplicado a 190 empleados cuyos resultados se organizaron
detalladamente a través del software SPSS, se logrd determinar un andlisis en cuanto a los
datos obtenidos estos fueron ordenados por categoria de empleado y un andlisis realizado a
cada uno de los componentes fundamentales de motivadores, desmotivadores y de
variables de satisfaccion laboral de los trabajadores. De acuerdo al estudio se logrd
concluir que los factores de motivacién mas sobresalientes fueron: capacitacion del puesto
de trabajo, la correcta remuneracidn, el reconocimiento de sus delegados, el progreso de

nuevas destrezas fisicas e intelectuales y las actividades retadoras.
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El presente trabajo de investigacion permite tomar como destacados los siguientes
aportes que los factores de motivacion mas sobresalientes fueron: capacitacion del puesto
de trabajo, la correcta remuneracion, el reconocimiento de sus delegados, el progreso de
nuevas destrezas fisicas e intelectuales y las actividades retadoras. En este sentido se
vuelve hacer hincapié a la calidad de actividades que realizan los colaboradores, los
aspectos econdmicos del salario, y también las frecuencias de las capacitaciones que se dan
en el lugar de trabajo.

Nacional

Larico (2015) Juliaca, en el siguiente estudio de posgrado tuvo como principal
finalidad diagnosticar la influencia que poseen los factores motivacionales hacia el
desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Roman —
Juliaca”, dicho estudio pudo acentuar que en la institucion si existe una relacion positiva y
significativa entre cada uno de los factores motivacionales y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad, otra de las evidencias que se pudo determinar fue, la
relacion positiva que se encontrd entre el salario en este caso del minimo vital con el
desarrollo y cumplimiento de cada una de las obligaciones del personal, ya que este punto
infiere de manera significativa hacia el desempefio de los trabajadores, en cuanto a datos
numéricos, se preciso que el 40.7% cifra que pertenece a la relacion significativa entre los
incentivos que se les brinda a os colaboradores, como por ejemplo son las resoluciones, las
cartas de felicitaciones y las becas de capacitaciones referentes al desempefio laboral.
Como punto final se pudo apreciar que existe asi mismo una relacion directa entre las
condiciones fisicas del ambiente con un 65.4% y su estima con amor hacia el trabajo,
autorrealizacion ya que de alguna u otra manera el puesto influye mucho en el desempefio

laboral de los colaboradores de la Municipalidad.

La presente investigacion destaca como aporte significativo que los salarios
promedios del mercado o salarios minimos impuestos por los regimenes laborales no
generan una buena motivacion por los colaboradores, en consecuencia generan una baja
satisfaccion laboral y escaza orientacion hacia el logro de los objetivos organizacionales.
Las organizaciones deben tomar en cuenta que remunerar sobre el promedio del mercado

es una de las formas de mejorar la motivacion de los colaboradores.

22



Reynaga (2015) Andahuaylas, por medio de su trabajo el cual tuvo como fin
diagnosticar el nivel de motivacion y la manera en cdmo se relaciona con el desempefio
laboral de todo el personal, todo esto partiendo con tres de las dimensiones de la
motivacién (dimensién la intensidad, la direccion y la perspectiva). Otro punto es sobre las
dimensiones de la otra variable, en este caso la variable dependiente las cuales son (la
participacion del empleado, formacion de desarrollo profesional y ambiente de trabajo). De
acuerdo a la investigacion, los datos recolectados se obtuvieron por medio de la aplicacion
de la encuesta debidamente estructurada sobre motivacion y desempefio laboral, la muestra
lo conformaron 100 trabajadores entre ellos hombres y mujeres, de los cuales se pudo
apreciar entre médicos, enfermeras, técnicos de enfermeria y los especialistas de
laboratorio durante el afio 2015. Con respecto al instrumento usado para poder recolectar
informacion y datos detallados, se hizo uso de un cuestionario, el cual se le aplicé a un
grupo de personas, dicho cuestionario estuvo estructurado con 30 interrogantes disefiadas
bajo la escala de Likert en base a cinco categorias (siempre, casi siempre, a veces, casi
nunca y nunca). Frente a la investigacion, se concluye que si existe una relacion

significativa entre la motivacion y el desempefio laboral.

La presente investigacion destaca las cercanas relaciones que se dan entre los
procesos de motivacion laboral y desempefio laboral, el estudio sefiala la importancia de
capacitar a los colaboradores, asi como también garantizar las condiciones de calidad de

vida adecuadas para mejorar la motivacion en todos los aspectos de la organizacion.

Calvo y Loayza (2015) Cusco, en su investigacion referente a los temas de
motivacion y desempefio laboral se optd como fin establecer y enfatizar cada uno de los
teorias enfocadas a los factores motivacionales y la manera en como influye en el
desempefio laboral con respecto a cada uno de los factores ya sean extrinseco e intrinsecos
de la motivacion en el personal, de esta manera se pudo concluir que los factores
motivaciones intrinsecos que se sitian con mas relevancia en el desempefio del personal
son precisamente el trabajo realizado, reconocimiento por el trabajo realizado del personal
de plataforma y operaciones; referente a los factores motivacionales extrinsecos se detalla
que son la compensacion econdmica, las relaciones con los demas trabajadores y las
condiciones de trabajo, en todos y cada uno de los casos, se pudo presenciar una

correlaciona positiva fuerte.
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El presente trabajo destaca que un factor que genera motivacion es la adecuacion de
los indicadores de medicion de desempefio laboral, de acuerdo al estudio el
establecimiento de objetivos cuantitativos comerciales que son dificiles de lograr, genera
muchas veces en los colaboradores niveles de desmotivacion y desaliento para el logro de
los objetivos, en este sentido es necesario que las organizaciones establezcan criterios

consensuados sobre el logro de los objetivos comerciales.

Chirito y Raymundo (2015) Huacho, en su trabajo realizado se buscé como objetivo
principal acomodar la Teoria de los Dos Factores de Herzberg (factores motivacionales y
factores de higiene) a fin de determinar y medir la influencia de la motivacion laboral
sobre el desempefio laboral del Banco Interbank, al interior de las tiendas en Huacho, al
finalizar la investigacion se pudo concluir que el ambiente de trabajo de la empresa, las
politicas institucionales, la remuneracion, la seguridad del pues y comunicacion, son
puntos exactos por los cuales se puede determinar que los colaboradores desempefien

eficientemente en sus trabajos, a fin de brindar un mejor servicio a los clientes.

El estudio destaca que un factor estrechamente vinculado a la motivacion laboral y al
desempefio laboral es el tipo de cultura organizacional que se vive dentro de la
organizacion, cuando las culturas organizacionales se orientan al cuidado de sus
colaboradores, se mejora notablemente la satisfaccion laboral y la motivacion en los

colaboradores.

Serrano (2016) Carabayllo, en su investigacion se di6 como finalidad establecer
cuales son los factores motivacionales que infieren en el rendimiento laboral en cada uno
de los colaboradores de Contrato Administrativo de Servicio (CAS) de la Municipalidad de
Carabayllo, y es asi como se llegé a la conclusion que por medio de los resultados
obtenidos y concluyen afirman reflejaron evidentemente que los trabajadores tienen
necesidades los cuales son de orden econémico y de generalmente estimulo en la empresa,
pues los antes mencionados no muestran un nivel alto de motivacion relacionados con la
teoria de aplicacion de la misidn y vision de la empresa, esto se debe a que no estan
recibiendo ningln estimulo ya sea de caracter econdmico ni tampoco motivacional, es
decir enfocadas hacia las metas que se plantearon en la empresa, esto se debe a que, asi se

haya propiciado una actuacion gerencial la cual busca la mejor productividad de la
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empresa, se puede ver que en la realidad se percibe otra situacion, lo que principalmente
evidencid el cruce e informacion que se obtuvo por medio del cuestionario el cual se

aplicé a los trabajadores lo motivé a que se realice una propuesta.

La presente investigacion destaca en su estudio que, las recompensas economicas
que ofrece la organizacion a sus colaboradores deben orientarse a asegurar las satisfaccion
integra de las necesidades basicas de una personas, ademas también la remuneracion
econdmica debe garantizar el cumplimiento del desarrollo personal y profesional del
colaborador, finalmente en todo momento la empresa debe monitorear la motivacién que

muestra el personal, identificando posibles formas para incrementar la motivacion laboral.

Yana (2019) en su trabajo se pudo concluir que el personal de la Superintendencia
Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja evidentemente un nivel bajo en
cuanto a la motivacion, esto se puede ver precisamente en cada una de las tareas y deberes
que el personal realiza, ademas sefialan que la motivacion es uno de los factores que
influye mucho en el desempefio laboral de los trabajadores, ya que la falta de recursos
necesarios para equilibrar el nivel alto de motivacion y asi mismo un mejor desempefio
laboral en sus zona de trabajo; también se pudo demostrar que la comunicacion en el
desempefio laboral es uno de los procesos méas relevante y primordiales para la
Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima, lo cual
generalmente permite obtener y apreciar un buen clima laboral, asi como, precisas y
determinar el nivel de desempefio en el que se sitla cada uno de los trabajadores, asi

mismo esto se ve revelado en cada una de las tareas de realiza.

La presente investigacion destaca que, si la empresa no brinda los recursos materiales
y fisicos necesarios para realizar las laborales del dia a dia, no se lograra un buen
desempefio laboral. En este sentido se destaca que no solo la motivacién permite un
desempefio adecuado, es necesario que la organizacion se oriente a garantizar un

desempefio alto.

Lopez y Romero (2015) Trujillo, desarrollaron una investigacion la cual se realizo a
través de un tipo pre experimental y frente a esto se realiz6 una pre prueba — post prueba

aun grupo determinado de personas, el cual a su vez se establecié como objetivo estudiar
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cada uno de los factores que infieren en el desempefio laboral de la institucion, por lo cual
emplearon y aplicaron dos cuestionarios a una muestra de 30 personas es decir trabajadores
de la Caja Municipal Sullana - Sede Trujillo, dichos cuestionarios se realizaron uno para
cada variable, para la motivacion el cuestionario se estructurd bajo nueve dimensiones o
también llamados indicadores los cuales se basaron en los factores motivacionales y los
factores higiénicos, y para la variable evaluacion de desempefio laboral se basaron en siete
indicadores o dimensiones, resaltando que estos fueron diagnosticados antes y después de
la aplicacién del Programa de motivacion. Frente a lo antes detallado, la investigacion
pudo concluir que al aplicar el Programa de Motivacién, se produce una mejora muy
acentuada en cuanto al desempefio laboral, tomando en cuenta la gran labor o la gran
importancia que se deberia de considerar tienen los factores motivacionales, ya que por
medio de ellos se genera un efecto de satisfaccion permanente, por otro lado los factores de
higiene tienen una capacidad muy poca o limitada para influir en el comportamiento de
cada uno de los trabajadores, es por ello que afirman que los factores motivacionales son

los que operan principalmente en mejora del desempefio laboral.

La presente investigacion destaca que un plan de motivacion influye positivamente
en los comportamientos de desempefio que muestran los colaboradores, para la elaboracién
del plan de motivacidn es necesario que la organizacion elabore un diagnostico situacional,
estudiando las caracteristicas que tiene el desempefio de sus colaboradores, ademas debe

identificar el grado de satisfaccion laboral que muestran sus colaboradores.

Local

Gutiérrez (2015) Lambayeque, su estudio principalmente se tomé como fin revisar
de que manera influyen los factores motivacionales y de higiene segun el investigador
Herzberg en el clima organizacional de un Supermercado, para el desarrollo de su trabajo y
la obtencién de datos e informacién se emple6 dos cuestionarios, uno correctamente
estructurado a fin de medir los factores motivacionales asi como también de higiene, y el
otro cuestionario para medir el clima organizacional, para el primer cuestionario se empleo
la teoria Bifactorial y el siguiente cuestionario se tomé como base la Teoria de Litwin y
Stringer. Con la finalidad de medir como influye una variable sobre la otra se hizo uso del
coeficiente de correlacion de Spearman. De acuerdo a los resultados obtenido, se pudo

precisar que para la variable motivacion, tiene el mayor nivel de porcentaje de
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colaboradores que se sienten motivados de manera intrinseca y teniendo un porcentaje
menor presente en cada colaborador se hace notar la motivacion extrinseca. Para resumir,
la motivacion segun el autor Herzberg, se encuentra presente en el supermercado en un
nivel alto dando como resultado un 53.33%. en cuanto a la medicion del clima
organizacional se pudo concluir que es de nivel medio con un 50%, el cual se caracteriza
por apreciar el aspecto de identidad y la estructura como cada una de las dimensiones que
se exponen en los mas altos niveles, es por ello que las dimensiones que exponen los
niveles medios son: estandares, recompensa, conflicto y responsabilidad; por otro lado, la
dimensione que refleja un bajo nivel es el calor. Por medio de los datos obtenidos, se pudo
concluir que el nivel de influencia de acuerdo a la finalidad del estudio, generalmente
indican que cada uno de los factores motivacionales segin Herzberg infieren en un 90.60%
en el clima organizacional del Supermercado, y en cuanto a los factores de higiene, estos
influyen en un 88.10% en el clima organizacional de la empresa Supermercados Metro del

distrito de Lambayeque 2015”.

La investigacion sefiala que los aspectos de clima organizacional se relacionan con el
desempefio laboral de una colaborador, la presente investigacion indica que si organizacion
se caracterizar por disminuir los niveles de conflictos, entonces el desempefio laboral
mejorar, para disminuir los niveles de conflictos es necesario que los colaboradores
estrechen mejor sus lazos de compafierismo, en este sentido se recomienda que la
organizacion desarrolle eventos de confraternidad, ademas se deben celebrar fechas
conmemorativas y ademas se debe tener en cuenta las necesidades de capacitacion para

solucionar diferentes posibles conflictos que puedan surgir.

Campos (2016) Illimo, en su tesis determinaron como finalidad sefalar la
satisfaccion laboral presente en los colaboradores de una de las empresas agricolas de la
region, en especial en los aspectos: significacion de las actividades, condiciones de trabajo,
reconocimiento de méritos y personal y/o social, ganancias econdmicas y ademas
condiciones sociodemograficas tales como, la edad, el sexo y cargo el cual desempefia, a
fin de poder diagnosticar y determinar cuales son aquellos factores que mas prevalecen, y
de esta manera poder acentuar medidas de prevencion y de como trabajar con el tema de
motivacion, ya que es de conocimiento amplio que es uno de los aspectos basicos para el

optimo rendimiento, como sefiala Herzberg, la satisfaccion ocurre como una respuesta al
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optimo y correcto estado emocional del colaborador, lo cual también es producto de la
buen relacién con los factores higiénicos y los factores de motivacion, frente a esto se pudo
concluir que el 38% de los colaboradores de la empresa se encuentran generalmente
satisfechos en cuanto a los beneficios econémicos que reciben, el 50% se encuentran
insatisfechos sobre la significacién de tareas, 62% indican sentirse insatisfechos con
respecto a las condiciones de trabajo mientras que el 74% de los colaboradores indicaron
estar insatisfechos en cuanto al reconocimiento que se le otorga de manera personal y

organizacional.

Bobadilla (2016) Chiclayo, en su investigacion se defini6 como objetivo precisar
cada uno los factores motivacionales y la manera en como se relacionan con el desempefio
laboral enfocado en el profesional de enfermeria del servicio de emergencia, para la
obtencién de datos se realizd un cuestionario y aplicado a 48 enfermeras que laboran en el
servicio de emergencia, dicho cuestionario estuvo sometida al juicio de expertos y frente a
esto se pudo concluir lo siguiente: los factores de motivacion que sobresalen son los
factores intrinsecos y los mas frecuentes de acuerdo a la dimension siempre fueron: la
dimension vocacion que tiene que ver con el sentido y orientacion hacia el trabajo que
muestra un colaborador en un determinado rubro o tipo de trabajo, la dimension desarrollo
personal que tiene ver con las facilidades y mecanismos que provee la organizacion para
que los colaboradores puedan crecer en los a&mbitos personales y profesionales, la
dimension responsabilidad que implica la forma como la organizacion pone en confianza
ciertos aspectos de responsabilidad en tareas, ademas también tiene que ver con el grado de
autonomia para tomar iniciativas por parte de los colaboradores. Otra dimension
importante son las relaciones entre los miembros de un mismo equipo, asi como también
las relaciones que ocurre entre diferentes miembros de equipos dentro de la organizacion.
Finalmente, la dimensidn reconocimiento que se encarga de destacar el trabajo bien hecho
de los colaboradores facilita el desarrollo de un adecuado desempefio laboral y un nivel de

motivacién alto.

Tufoque y Vasquez (2017) Chiclayo, realizaron un estudio el cual tuvo como
finalidad establecer estrategias de motivacién con el fin de mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores Administrativos Contratados en una organizacion publica, en el cual se

aplicd un cuestionario y se pudo concluir que la instituciébn motiva muy poco a sus
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colaboradores asi mismo se pudo determinar que no recompensa a su personal. Asi es
como se pudieron determinar y proponer algunas estrategias en cuanto a la motivacion
laboral la cual esta ligada a la empresa, la primera estrategia fue motivacional y la segunda
implicada en las estrategias higiénicas, ambas en relacién o tomando como base la teoria
de Herzberg. De acuerdo a los autores el plan de motivacion, se debe basar principalmente
en exponer de manera transparente las posibilidades de crecimiento personal que puede
adquirir los colaboradores durante su estadia en la organizacion. El conocer las
posibilidades de ascensos dentro de una organizacion garantiza que los colaboradores
puedan esforzarse con el fin lograr movimientos organizacionales dentro de la
organizacion, en este sentido los planes de sucesion o de promocién organizacional deben

ser socializados al interior de la organizacion.

Nufiez y Vasquez (2015) Chiclayo, en su tesis emplearon y aplicaron dos
cuestionarios adaptados a la escala de motivacion laboral y la escala de desempefio laboral,
se pudo concluir que las variables de estudio estan en un nivel medio, en cuanto a su grado
de significancia es alto, ademas de presentarse una relacion muy significativa entre las dos
dimensiones satisfaccion con la remuneracion y el control, conductas extra — rol don
reconocimientos y progreso profesional. Los resultados de la investigacibn muestran
cercanas relaciones entre los aspectos de la satisfaccion laboral y los aspectos
remunerativos, destacandose que si un colaborador percibe ser mal remunerado su
satisfaccion laboral disminuye y se muestra dificil de lograr los objetivos organizacionales.
Ademas la investigacion destaca que los procesos de control de indicadores deben ser
llevados de manera flexible con el fin de garantizar el logro de los mismos, se destaca que
el tipo de control concurrente es adecuado y que la retroalimentacion debe ser un proceso

constante.

Cubas Medina (2016) en su trabajo al momento de diagnosticar los resultados
obtenidos se pudo llegar a la conclusion que los colaboradores debidamente encuestados
no presentan una buena motivacion laboral a fin de poder desempefiarse de manera
eficiente, la motivacion laboral presente en la I.E.P ADEU; detalla que el 25% de los
colaboradores presentan un nivel de motivacioén bajo, el 75% indican tener un nivel de
motivacion medio o regular. Con respecto a la variable desempefio laboral en el colegio

ADEU Deportivo S.A.C, se sefiala lo siguiente: con un 81.3% de los colaboradores indican
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tener un nivel de rendimiento bajo, el 12.5% sefiala que los trabajadores tienen un nivel de
rendimiento medio o regular. En cuanto a la relacion existente entre la motivacion laboral
y el rendimiento del personal que labora actualmente en la institucion, se pudo aplicar la
correlacion de Pearson, dando como resultado 0.384 lo cual representa una relacion débil
entre ambas variables de estudio, esto significa que mientras sea mejor que se desarrolle la

motivacion en la empresa mayor sera el nivel de rendimiento entre los trabajadores.

Burga (2018) a través de su investigacion sobre Motivacion y desempefio laboral del
personal administrativo en una empresa agroindustrial de la region Lambayeque, se pudo
concluir que la empresa agroindustrial la cual estd ubicada en la region de Lambayeque
generalmente muestra un buena y correcta motivacion, esto debido a la buena realizacion
de las capacitaciones, talleres y sobre todo al correcto desarrollo de las relaciones
interpersonales, de esta manera se puede apreciar que la empresa permite desarrollarse un
ambiente laboral adecuado y 6ptimo para cada uno de los trabajadores especialmente del
area administrativa. En resumen, el desempefio laboral que se percibe en la empresa, segin
los colaboradores es el adecuado, pues ellos consideran que los bienes y servicios que se
ofrecen de manera Optima, su productividad es alta y frente a esto se cuenta con un
rendimiento tenaz y la actitud presente es beneficiosa para la organizacion relacionados a
términos de rentabilidad. La empresa al propiciar una motivacion alta le ha permitido
lograr también un 6ptimo desempefio laboral, haciendo bien al mismo trabajador, asi como
también a la empresa, referente a términos de eficiencia y productividad. Otra de las
conclusiones que se pudo determinar es que el personal administrativo detalla que es
necesario tomar en cuenta a la dimension remuneracion y de beneficios, con el fin de

mejorar el salario que reciben por la realizacion de sus trabajos.

1.3 Teorias relacionadas al tema
VARIABLE INDEPENDIENTE:

MOTIVACION

La tesis presentada esta referida a la influencia que ejerce la Motivacion como tal en

el Desempefio Laboral, basa su fundamentacién teodrica en la Teoria de la Motivacion.
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La Teoria de la Motivacion

Robbins y Judge (2013) explican que:

Se establecieron 5 teorias, las cuales se desarrollaron durante la
década de 1950, estas teorias abarcaban el tema de la motivacion en
los trabajadores de una empresa, ya que por medio de las empresas
surgen las formas de motivacion entre cada una de las personas. Las
teorias mas sobresalientes a lo largo del tiempo son: La Teoria de la
jerarquia de las necesidades (Maslow), la Teoria X y Y (McGregor),
la Teoria de los dos factores (Herzberg) y la Teoria de las necesidades
(McClelland). (p. 35)

Para el adecuado desarrollo de la presente investigacion se tomaron como referencia

la Teoria de la Motivacion enfocados a la Teoria de Herzberg y su Modelo de Factores

Higienicos y Motivadores y la influencia que esto tiene en el Desempefio laboral.

Teoria de los dos factores de Herzberg

Chiavenato(2009) determina que la motivacion de los individuos
particularmente depende mucho de dos aspectos o factores que estan
estrechamente relacionados: Los factores higiénicos, que son todas
aquellas condiciones pertenecientes al trabajo, los cuales rodean al
individuo. Dentro también encontramos a las instalaciones, el
ambiente, los cuales consideran todas aquellas condiciones fisicas, la
remuneracion y servicios sociales, las normas de la empresa, la forma

de liderazgo etc. (pag. 25)

Mientras Maslow (1943) citado por Herzberg (1959) detalla su teoria de motivacion

en que:

Las diferentes necesidades de las personas (enfoque que
principalmente se orienta hacia lo intrinseco de la persona). Enfoca la
teoria hacia un ambiente externo y relacionado a las actividades del
trabajador, guidndose de la suposicion de que el vinculo de la persona

con su puesto laboral es basico y que la actitud que se establezca hacia
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su labor, puede o no determinar que la persona logre el éxito o el

fracaso. (pag 34)

Herzberg (1959) citado por Aldana (2014) Investigo:
Que es lo que principalmente querian los trabajadores, asi que el autor
argument6 un pedido a las personas, el cual era describir
detalladamente como es la satisfaccion de los colaboradores hacia sus
puestos de trabajo. Mediante esto pudo determinar que el sentirse bien
guarda mucha relacion con la manera en como se estimula al personal,
las recompensas, reconocimientos, los logros y la manera de
autorrealizarse como profesional. Por otro lado, lo contrario se enfoca
al entorno donde el colaborador puede desarrollar sus actividades, las
relaciones con los demas, las condiciones de su trabajo y las normas u

obligaciones empresariales. (pag 67)

Quintanar (2005) indica que:

Los factores de higiene son aquellos aspectos ambientales en cuanto a
la zona de trabajo: la remuneracion, los servicios sociales, las normas
de la organizacion, la manera en como son supervisados, el clima
laboral entre colaboradores y jefes, etc., los cuales necesita de
atencion priorizada para evitar momentos insatisfechos. Hablamos
principalmente de factores negativos, ya que si se descuidan generaran
insatisfaccion, asi mismo no podrian incentivar de manera activa la
satisfaccion o generar motivacion en los colaboradores. La palabra
Higiene hace referencia al caracter preventivo y profilactico, y se hace
ver como una fuente destinada a evitar sefiales de insatisfaccion.
(Pag.27)

Quintanar (2005) manifiesta que:
Se detalla que los factores que generan motivacién, son aquellos que
emanan satisfaccion en el &mbito laboral, esto principalmente motivan
al colaborador a dar su mejor y mayor desempefio, tiene mucho que

ver con el contenido del cargo o del puesto, las actividades, las
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obligaciones del cargo; segun como detalla el autor Herzberg, la
motivacién junto con la satisfaccién puedes determinarse a partir de
fuerzas intrinsecas y solo de aquellas oportunidades que establezca el
trabajo para poder desarrollarse personalmente. (pag.34)

Aldana (2014) posteriormente elabord:
Una definicion en cuanto al enriquecimiento del trabajo, los cuales
actuan como indicaciones con la finalidad de soslayar la monotonia
permitiendo desarrollar la responsabilidad y el valorar a las personas.
La autogestion, la retroalimentacion y principalmente el ambiente

laboral son aspectos primordiales. (pag.70)

Modelo de Factores Higiénicos y Motivadores de Herzberg

Herzberg (1959) y sus colegas, citado por Slocum (2009):
Determinaron otros puntos los cuales sirvieron para poder determinar
qué aspectos motivan a las personas. Estos autores pidieron a los
individuos precisar Como se sentian en sus puestos laborales. Por
medio de esta investigacion, los autores establecieron y desarrollaron
la teoria bifactorial o también llamada la de dos factores, aunque
generalmente se conoce como modelo de factores higiénicos y
motivadores, esta teoria supone que dos conjuntos de aspectos o
factores son las causantes base de la satisfaccion y de la insatisfaccion

en el puesto laboral. (pag .38)

Cabe resaltar que la teoria de los dos factores, aunque generalmente se le conoce
como Teoria de motivacién e higiene, fue promulgada por el autor Frederick Herzberg, el
cual asevera que la relacion o vinculo entre el colaborador con su trabajo es basica y que,
por medio de su actitud entre los dos, se podria generar o determinar llegar al éxito
simplemente al fracaso.

De acuerdo con Herzberg (1959) citado por Zurro, M y Cano, J., (2003) obtuvo
como resultado que:

Todos aquellos factores que orienten a desarrollar la satisfaccion en el

trabajo estan separados, es decir son distintos de aquellos aspectos o
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factores que conduzcan a la insatisfaccion en el area de trabajo. Asi
mismo, el poder y hacer de todo para desaparecer aquellos factores
que generen insatisfaccion en el trabajo, podra originar momentos de
paz, lo cual no implicard que el personal este motivado. Como
producto, algunas caracteristicas tales como, la politica
organizacional, el control, las relaciones interpersonales, las
condiciones laborales y la remuneracion, aspectos que son
caracterizados por Herzberg como factores de higiene, cuando se
desarrollan adecuadamente, los colaboradores no se sentiran
insatisfechos, por otro lado, tampoco podrian sentirse satisfechos. Si
lo que se quiere es motivar a cada uno de los colaboradores, Herzberg
propone destacar el logro, desarrollar el reconocimiento, el desarrollo
del trabajo en si mismo, la responsabilidad y el desarrollo personal.
Con respecto a existir diferencias en cuanto a cultura, se detalla que
los factores motivacionales y de higiene perjudican simultdneamente a

todo el mundo. (pag.41)

Factores Higiénicos

Herzberg (1959) menciona que:
Todos aquellos factores de higiene generalmente poseen una limitada
capacidad para poder influenciar en el comportamiento de cada uno de
los colaboradores. La principal finalidad de los factores de higiene es
soslayar fuentes que generen insatisfaccion en el ambiente, como por
ejemplo aquellas amenazas las cuales podrian eliminar su equilibrio.
Es decir, por medio de estos factores y de su éptimo desarrollo, se

puede evitar la insatisfaccion. (p.47)

Mateo (2007) manifiesta que:
Los factores de higiene son una serie de aspectos que generalmente no
asisten en lo absoluto a poder motivar a los colaboradores, pero que su
eliminacion o su falta, generard un estado serio de insatisfaccion en
los colaboradores. Principalmente son consideradas como esas

condiciones que son intimamente necesarias para que el nivel de

34



satisfaccion presente en el entorno laboral se mantenga. Es decir,
aquellas eventualidades que estan relacionadas precisamente al puesto
laboral, como por ejemplo la remuneracion, las condiciones propias

del trabajo y la seguridad dentro del &rea de trabajo (pag. 33)

Mateo, (2007) como se precis6 anteriormente, el colaborador
necesitara principalmente de disfrutar de estas condiciones, pero cabe
detallar que por si mismas no desarrollan alguna motivacién en
especial. Entonces se podria determinar que centrarse principalmente
hacia este tipo de factores no desarrollaran un resultado trascendental.
Los factores higiénicos se toman como aquellos requisitos que son
indudablemente primordiales para mejorar la satisfaccion, aunque no
se podrian tomar como aspectos motivacionales. Para generar una
mejora en cuanto a la motivacion, se tiene que tener en cuenta algunos
instrumentos de realizacion personal, de agradecimientos, autoestima
y de desarrollo. La capacidad que se tiene para predominar sobre los
aspectos que guardan relaciébn con los factores higiénicos es
condicionada, pero la de cambiar la motivacion profesional es muy
alta. (pag.34)

Mateo (2007) Se examina la perspectiva ambiental, en pocas palabras
son todos los aspectos o aquellas condiciones que se encuentran
alrededor de la persona al momento de trabajar y que, generalmente
representan los factores que las organizaciones han utilizado
comunmente con la finalidad de generar motivacion a sus
colaboradores como por ejemplo: aspectos fisicos y ambientales de su
area de trabajo, politicas institucionales, el control que se les realiza,
la remuneracion, servicios sociales, el clima en cuanto a las relaciones
entre los jefes y los colaboradores, las normas internas, oportunidades

que existen, etc. (Pag.35)
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Los factores de higiene pueden resumirse en: Condiciones de trabajo y bienestar
Politicas de la organizacion y administracion, Relaciones con el supervisor, Competencia
técnica del supervisor, Salario y remuneracion, Relaciones con los colegas, Seguridad en el
puesto.

Urcola (2010)
Se toma en cuenta que todo lo que abarca en cuanto a cobertura de
necesidades de orden higiénico como, por ejemplo, tener una
remuneracion, contar con seguros, brindar vacaciones, excelentes
condiciones de trabajo, etc, generalmente no generan satisfaccion
verdadera al colaborador ni mucho menos motivacion. Esto sin duda,
no implica que el obtener un buen sueldo no sea bien valorado o el
contar con buenas condiciones de trabajo, es decir a lo largo del
tiempo, el colaborador tiende la capacidad de acostumbrarse a ellas y
por ende no seran lo suficientemente necesarias para seguir
moviéndolos a actuar. Cabe resaltar que, si un colaborador valora que
no estd recibiendo el salario que le corresponde 0 no se siente
conforme con las contraprestaciones que esta recibiendo, es logico que
se sienta insatisfecho por lo que buscara un trabajo en otra empresa

que si se las brinde. (Pag.65)

Factores Motivacionales

Herzberg (1959) estos factores se basan en aquellas condiciones que
generen una motivacion, asi mismo creen satisfaccion a lo largo del
tiempo y de la misma manera se incremente el rendimiento y la
productividad sobre cada uno de los niveles de insatisfaccion y se
centren con el contenido, las actividades y las obligaciones que tengan
relacion al cargo de trabajo, desarrollan un efecto sobre la satisfaccion
perdurable y un incremento en cuanto al rendimiendo hasta llegar a
niveles de excelencia. Aqui se incorporan los sentimientos de
realizacion, de desarrollo personal y profesional, expresiones en

cuanto a la realizacion de sus actividades y tareas, las cuales son parte
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del desafio y poseen un gran nivel de significancia en el ambiente
laboral. (p. 48)

Herzberg (1959) determina que cuando los factores motivacionales son los correctos,
incrementan la motivacion. Herzberg, pudo concluir quede que los factores que generan la
satisfaccion profesional se encuentran independientes de aquellos factores que son los
causantes de la insatisfaccion profesional. Lo contrario de la satisfaccion profesional no se
puede decir que es la insatisfaccion, si no la no satisfaccion profesional; del mismo modo,
lo contrario de la insatisfaccion profesional es la llamada no insatisfaccion profesional y,
no la satisfaccion. Se puede detallar que los factores motivacionales estan ligados con
todos aquellos sentimientos positivos enfocados o dirigidos al trabajo: la realizacién, los
logros, la promocion, responsabilidad, el poder crecer personal y profesionalmente, el
trabajo realizado y, ademéas de lograr que el trabajador este motivado, se generara
satisfaccion. (pg.49)

Se detalla que los factores motivacionales se pueden resumir en: el trabajo realizado,

la determinacion de responsabilidades, el avance, el crecimiento, reconocimientos, logros.

Por medio de estos factores, los intereses fabricados debido a los
factores motivacionales pueden generar en la organizacion, en caso
excesivo, a generar una desmotivacion usualmente provocada debido
a la falta de factores higiénicos. Un ejemplo: un colaborador puede
laborar sin ningln contrato en un lugar pasando hambre. Por
consiguientes, esta situacion no es nada normal, si suele darse

consecutivamente. (Acosta, 2013, pg.39)

Robbins y Judge (2013) afirma que esta teoria suele surgir con esta premisa, la
relacion o el vinculo que se desarrolla entre la persona y el lugar de trabajo es primordial, y
que frente a esto la actitud que se desarrolle en la persona hacia su trabajo, podra

determinar si se llega al éxito o al fracaso. (pag.78)

Para terminar, los motivadores son factores internos de la persona, que estan
relacionados estrechamente con la satisfaccion laboral y que corresponden en gran medida

a la parte interna de la persona. Los factores higiénicos son generalmente factores
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extrinsecos, esto quiere decir que pertenecen a la parte externa en relacion al trabajo,
actuando como retribucion a causa del elevado rendimiento si la empresa logra
reconocerlo. Cuando estos factores son Optimos, suelen calmar a los colaboradores
generando asi que no se establezca la insatisfaccion y por consiguiente se desarrollen en un

agradable ambiente laboral.

1.3.1. Motivacion

A lo largo del tiempo, se han tenido en cuenta conocer que es lo que motiva a la
persona a poder desarrollar una determinada actividad y asimismo conocer cuales serian

las condiciones necesarias para conseguir un resultado 6ptimo.
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Definicién

Chiavenato (2011) manifiesta que:

Los factores intrinsecos de la persona principalmente es la
motivacion. Asevera que no es nada fécil poder definir el
concepto de motivacion, por eso es que hizo una aseveracion
general de este término, detallando asi que “motivo” es todo
aquello que empuja a un individuo a desarrollarse de una
manera especifica o que principalmente origina, por lo menos
una tendencia concreta a un comportamiento en especial, frente
a este punto se puede decir que la motivacién tiene mucho que
ver con el sistema cognitivo de la persona. (pag.33)

Segun Hellriegel, Jackson y Slocum (2011) sostienen que:

Es un estado psiquico, el cual generalmente se desarrolla cuando
las fuerzas intrinsecas y también las fuerzas externas de la
persona, estimulan, controlan y encaminan cada uno de los
comportamientos. Los colaboradores que se encuentren
satisfechos, generalmente desarrollan de una manera mejor su
trabajo en comparacion de los insatisfechos, y los colaboradores
que se sienten motivados suelen tener mejor desempefio que los

gue no se encuentren motivados. (pag.82)

Gonzales (2008) afirma que:

Es un proceso de la persona el cual se desarrolla de manera
interna, asi como también revela la manera como se desarrolla la
interaccion entre la persona y el mundo que lo rodea, esto
debido a que también sirve para poder regular la actividad de la
persona, la cual consiste en determinar conductas enfocadas
hacia un fin o propdsito y meta que la persona pueda considerar
necesaria y anhelada. La motivacion suele ser una intercesion o
un punto intermedio entre dos aspectos: la personalidad de la
colaborador y la manera en como desarrolla sus actividades, es
por esto que se quiere también aclarar la eficiencia de la
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persona, es decir que es lo que dirige el logro de sus actividades
a fin de obtener éxito en lo que hace. (Pag.31)
Leontiev (1979) citado por Olvera (2013) sostiene que:

La motivacion es sin duda un tema que le interesa al ambito
social, cientifico, principalmente psicoldgico, cultural y asi
como el empresarial, tomando que la motivacion es aquel objeto
que generalmente responde a necesidades de la persona y que
suele reflejarse de alguna u otra forma por la persona que
canaliza su actividad, de un marco conceptual, la motivacion es
tomada como una fuerza que se desarrolla en las personas de
manera interna, la cual se desarrolla con la finalidad de que las
personas se desarrollen a fin de satisfacer sus necesidades,
tomandose como, el principal motor para realizar sus actividades
las cuales les permitan lograr sus objetivos y sobre todo
encontrar satisfaccion personal, se tiene que los elementos de
conducta, comportamiento, necesidad, satisfaccion, son aquellos
que se presentan en la motivacion, y que generalmente afectan
ya sea de manera positiva 0 negativa en cualquier aspecto de su
vida, es mediante esto que se requiere conocer cada uno de los
aspectos don la unica finalidad de encaminarlos de manera
correcta, sin dafio de ninguna forma. En el aspecto de trabajo, la
motivacion suele definirse como, la voluntad que tiene la
persona de querer y poder hacer un valioso esfuerzo con la
finalidad de lograr las metas empresariales, la cual esta
condicionada por la capacidad que tiene el individuo para poder

satisfacer alguna necesidad propia. (p 6)

Olvera (2013)
Ese impulso que conlleva a la accidn suele estar estimulado por
algun factor externo (el cual provine del ambiente) y que
particularmente suele estar también generado por procesos
mentales propios de la persona, es decir se puede hablar también

que existen dos tipos de motivacion laboral, los cuales suelen
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influir hacia el desempefio o rendimiento laboral, estos son: la
motivacion interna o intrinseca y la externa o extrinseca.
(pag.78)

Velasco (2011)
Cada una de las teorias que se desarrollaron a lo largo del
tiempo son muchas y los juicios que existen para desarrollar su
categorizacion son, asi mismo, considerables. También podemos
determinar, entre diferentes, algunas categorizaciones en
funcién de métodos contemporaneos y tradicionales con relacion
a las categorizaciones con base a diferentes escuelas de
pensamiento y las categorizaciones de acuerdo a la menor o
mayor proximidad de los conceptos que se utilicen en
concordancia con las teorias. (pag.12)

Quintanar (2005)
De acuerdo a las revisiones que se realizaron, se puede
determinar que la motivacion, generalmente esta compuesta por
cada uno de los factores que son capaces de impulsar, establecer
y encaminar la conducta de la persona hacia un objeto
determinado. La palabra Motivacion proviene del término
motivo, del que también viene movil, emocion, satisfaccion, etc.
(Pag.34)

Quintanar (2005)
Para fines del trabajo de investigacion, se aceptara el concepto
donde sefiala que la motivacion es principalmente un estado
subjetivo el cual mueve la conducta de la persona hacia una
direccion, suele también existir dentro de la persona, por
ejemplo cuando existe el deseo o la necesidad de algo y también
puede existir desde el exterior como por ejemplo la existencia de
un fin o de alguna meta u objetivo, el cual es también llamado
incentivo, en la medida que este se presente o perciba como un
instrumento del cual se genere satisfaccion del deseo o

necesidad. (pag.55)
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Motivacion Laboral

Porret (2010) determina que la motivacion, tomado desde un enfoque laboral,
se tiene que es el deseo de la persona en querer realizar una actividad o trabajo de la
mejora manera. Este impulso que se genera en la persona, produce el llamado proceso de
motivacién, el cual se da gracias a una fuerza externa o también por medio de una
reflexion. (pag.37)

Para Fernandez (2010) cada una de las teorias planteadas se han desarrollado a
partir del siglo XX, se dieron cuando los primeros duefios plantearon modelos complicados
sobre incentivos en cuanto a la remuneracion con la finalidad de motivar a sus
colaboradores. (pag.84)

Segun Gallardo, Espluga y Triad6 (2007):

La motivacion laboral lo conceptualizan, como parte importante
de responsabilidad entre la empresa y el trabajador, el cual se
establece con la finalidad de obtener resultados beneficiosos para
ambas partes, y generalmente se apoyan como principales
factores intrinsecos, es decir motivos propios del trabajador, y los
factores extrinsecos los cuales son dadas por la misma empresa al
trabajador. Se precisa que los factores intrinsecos hacen referencia
a todas aquellas acciones que realiza y se generan por la misma
persona, es decir establecidas por su propia voluntad de realizar lo
que se propone Yy frente a esto satisfacer las necesidades que se les
presente, y siempre acompafiadas con cada una de las habilidades
y las capacidades que poseen. Por otro lado, se tiene a los factores
extrinsecos, los cuales son los impulsos que tiene la persona por
reacciones del exterior. Es por ello que la empresa debe de
promover y facilitar a que cada uno de los trabajadores tenga
ganas de conseguir y ejecutar todos aquellos puntos necesarios a
fin de lograr sus metas y objetivos en todos los aspectos posibles.
(Pag.39)
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VARIABLE DEPENDIENTE

1.3.2. Desempefio Laboral

Definicién

Urbina, O. y Otero, M. (2006) manifiesta que:

Es el proceder o la conducta verdadera del colaborador para
realizar eficientemente sus actividades y obligaciones referentes
al puesto laboral. Principalmente es lo que en realidad realiza y
no lo que sabe realizar. Esto implica aplicacion de alguna
técnica, preparar la mas adecuada junto con su experiencia,
tomar decisiones con eficacia, habilidad para ejecutar
adecuadamente los procedimientos y buena relacion con los

demas, etc. (pag.91)

Urquijo y Bonilla (2008) establece que:

El desempefio esta intimamente vinculado con la forma o la
manera en como el colaborador ejecuta diariamente cada uno de
los trabajos (roles) y deberes (responsabilidades) que determina
su area 0 cargo asignada, de acuerdo en primer lugar de los

puntos de éste y de la empresa. (pag.39)

Mora (2007) establece que:

El desempefio son cada una de las actividades o comportamiento
percibidos en cada colaborador las cuales son muy importantes
para cada uno de los objetivos de la empresa, y que
particularmente pueden ser tomados y medidos en base a cada
una de las competencias de los trabajadores y su nivel de
aportacion a la organizacién. Ademas, afiade que, el desempefio
suele completarse con un poco de la descripcion sobre lo que se
espera de cada trabajador, junto con un continuo enfoque hacia

lo que es el desempefio efectivo. (pag.18)

43



Robbins y Coulter (2010)

Detallan que es un proceso el cual ayuda a determinar el nivel
de éxito que ha logrado una empresa (0 un colaborador o un
método) referente hacia el logro de sus funciones y de cada uno
de los objetivos institucionales. Generalmente desde un enfoque
institucional medir el desempefio laboral ofrece un diagndstico
sobre el cumplimiento de las metas estrategias por cada uno de
los colaboradores. (Pag.67)

Robbins y Judge (2013) explican que:

En las empresas, solo realizan un diagnostico de como los
empleados realizan sus funciones, y estas generalmente
contienen una descripcion de puesto laboral, pese a esto, las
organizaciones en la actualidad, las cuales son menos rigurosas
y mas centradas a cumplir con ofrecer un servicio optimo, estan
enfocadas en obtener méas informacion, para eso se hizo
conocimiento de tres tipos de conductas las cuales constituyen el

desempefio laboral. (Pag.44)

Strauss, G. y Sayles L(1981)

Referencian que el desempefio laboral es la manera de describir
todos y cada uno de los conocimientos, destrezas, capacidades y
habilidades que se adaptan a una funcion productiva, empezando
por los requerimientos de calidad que realmente se espera por el

sector productivo. (Pag.73)

Bohorquez, B. y Véasquez, D.(2002) citado por Araujo, M. y Guerra, M.,

(2007) indica que:

El desempefio laboral generalmente se define, segln, como el
grado de realizacién alcanzado por el colaborador en el
cumplimiento de las metas dentro de la empresa en un

determinado momento. (Pag.82)
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Chiavenato 1. (2002) Citado por Aldana (2014) otra descripcién importante es la
que usa, esto debido a que explica que:

El desempefio es la eficacia de cada uno de los trabajadores
dentro de la empresa, la cual es muy importante y necesaria para
la institucion, empezando con la persona, su labor y la
satisfaccion en su trabajo (citado en tal sentido que, el
desempefio de los trabajadores, va a depender del
comportamiento y también principalmente de los resultados que
se obtengan. (Pag.76)

Araujo, M. y Guerra, M. ( 2007) citado por Aldana,(2014) brinda también uno
de los grandes aportes en cuanto a la conceptualizacion sobre el desempefio laboral, el
cual es dado por Stoner, el cual asegura que:

El desempefio laboral es la manera en como cada uno de los
trabajadores de la organizacion realizan sus funciones de manera
eficaz, con la finalidad de lograr sus metas, las cuales estan
ligadas a las reglas basicas que se establecieron anteriormente.
Es asi como se puede apreciar la definicién que se aplica para el
desempefio laboral, la cual hace referencia a la forma en que los
colaboradores desarrollan su trabajo de una forma eficiente con

la finalidad de alcanzar y lograr las metas establecidas. (Pag.96)

Milkovich y Boudreau (1994) citado por Calvo V'y Loayza Y, (2015) establece
otra definicion primordial y el cual va mas conforme a este estudio, es que se utiliza en
funcion ya que menciona lo siguiente:

El desempefio laboral como un punto sujeto a las caracteristicas
de cada uno de los trabajadores entre estos se puede destacar: las
cualidades, necesidades y destrezas de cada persona, las cuales
se relacionan entre si, con el ambiente de trabajo y con toda la
institucion, tomando el desempefio laboral como el resultado de

la relacién entre y cada una de las variables. (Pag.26)
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Arias (2001) sostiene que:

Para todas las organizaciones, en especial para la
administracidn, el correcto uso de cada uno de los recursos de la
institucion y su desarrollo es primordial e indispensable el factor
humano, es por ello que es de vital importancia que el individuo
tenga la capacitacion necesaria para el funcionamiento de su
puesto de trabajo, de esta manera, los colaboradores pasan a
ocupar el lugar fundamental de la organizacién, transformandolo
en un factor estratégico lo cual es clave para lograr el éxito, lo
que usualmente es la fuente para obtener una ventaja

competitiva. (p.84)

Segun Bittel (2009) manifiesta en su obra que:
El colaborador para poder alcanzar sus objetivos y las metas que
se determinan, no las desarrollaran solos, debe de interactuar
con los demas comparieros de trabajo, con la finalidad de poder
adaptarse al medio que lo rodea. Frente a este aspecto, la
empresa puede de manera general influir en la vida de cada uno
de los colaboradores para su rendimiento, asi como la calidad y
sistema de vida de la persona, sus valores, cultura costumbres y
tradiciones, que le permiten satisfacer cada una de sus
necesidades de todos los aspectos, ya sean sociales, laborales,
econdmicas y hasta psicologicas, afirma que el desempefio es
influenciado por sobre manera por lo que el empleado espera
obtener sobre el trabajo, la actitud presente hacia sus logros y el
deseo de armonia. Es por ello que el desempefio se ha de
relacionar con las capacidades y habilidades que son base de las
acciones de los colaboradores, con la finalidad de cumplir

eficientemente los objetivos de la organizacién. (p.52)
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Competencias

Ayres, Pizarro y Sepulveda (2003) la definicion de competencias se ha
obtenido principalmente del mundo laboral, esto debido a la necesidad que se tiene de
obtener el incremento de las destrezas y cada uno de los comportamientos presentes en
cada colaborador todo depende del contexto de trabajo detallado. (Pag.21)

Ayres, Pizarro y Sepulveda (2003) citado por Yarfiez (2003):

Esta busqueda en el desarrollo laboral escapa del constante
distanciamiento entre lo que se conocen como destrezas y
discernimiento otorgados en el aula de la universidad, contra las
destrezas o competencias las cuales son necesarias para el
mundo actual de trabajo. Disminuir esta brecha generalmente
hace referencia al aporte al desarrollo social y al servicio

colectivo. (p.22)

Kerlinger (1982) refirio que la competencia es una de las caracteristicas
perteneciente al individuo, lo cual también implica que esté vinculada con el desarrollo

exitoso en su puesto de trabajo. (pag.14)

Fernandez (2006)
Siguiendo con todo lo antes dicho, el autor define que las
competencias hacen referencia a cualquier caracteristica
personal la cual pueda ser medida en un punto fiable, y que
pueda demostrarse las diferencias generalmente de una forma
significativa entre todos los colaboradores, los cuales mantengan
un desempefio excelente de los adecuados o entre los
colaboradores que se desarrollen eficientemente o sean

ineficientes. (pag.16)
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Las competencias laborales

Luengo y Vergara (2001) las competencias laborales suelen presentarse por el
vinculo que presentan con la tarea psicoldgica. Se centra principalmente en las
capacidades, habilidades, destrezas y fortalezas que tenga la persona y que usualmente

pondré en funcion en el trabajo. (pag.18)

Segun Alles (2011) “la competencia laboral esta4 enfocada a cada una de las
caracteristicas personales de cada colaborador, estas provienen de comportamientos los
cuales desarrollan un desemperio exitoso en el puesto de trabajo. Cada uno de los puestos
de trabajo suelen tener varios diferentes puntos caracteristicos en las organizaciones y/o

mercados diferentes. (pag.67)

Competencias del individuo

Arias y Portilla (2007)
Las competencias generalmente comprenden lo cognitivo
(saber), las actitudes (saber ser) y destrezas (saber hacer) de una
persona. Es asi como se puede entender que un individuo es
competente cuando: sabe manejar los recursos individuales
(conocimientos, destrezas, actitudes) y del entorno (tecnologia,
institucion, etc) con la finalidad de garantizar la solucion a las
situaciones complicadas, ademas también hace referencia a las
que debe de realizar cada trabajador con el fin de cumplir con
las reglas de convivencia que determina la empresa, es decir con
la puntualidad, la honestidad, el respeto, responsabilidad, el

trabajo en equipo v la flexibilidad. (Pag.77)
Las Competencias del Individuo para el proposito del presente estudio se traducen

en las siguientes: Iniciativa y excelencia, Integridad, Comunicacién a todo nivel,

Supervisién/acompafiamiento, Apertura al cambio.
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Competencias para el puesto

Cristancho (2014)
Incumbe a la aplicacién y el manejo en el desarrollo de las
técnicas y los procesos detallados por parte de los trabajadores
para desarrollar exactamente cada una de las funciones que se
les asigne y poder cumplir cada una de las metas y objetivos
laborales que se les dieron previamente, en si tiene que ver con
el dominio técnico de las actividades que debe de realizar el

trabajador en el puesto laboral que se le asigné. (pag.79)

Chiavenato (2011) nos da a conocer que:
El desempefio en un cargo, es decir, en el comportamiento de la
persona que ocupa el lugar de trabajo. Este desempefio es
generalmente situacional, difiere de un individuo a otro y
depende de una variedad de factores condicionantes que actuan
mucho en él. El valor de las retribuciones y lo que se percibe de
éstos generalmente se basan del afan individual, establecer el
nivel o grado de esfuerzo que la persona esta dispuesta a realizar
y lo que es una relacion idonea de costo —beneficio, donde el
diagnostico del desempefio es una consideracion sistematica de
la manera en cdmo se desempefia un individuo en un puesto de

trabajo y de su potencial de desarrollo (pagl9)

Jaén (2010) citado por Salaverria (2018) “sefiala que los perfiles de
competencias del puesto de trabajo hace referencia a los comportamientos necesitados

para poder desarrollar de forma optima y eficiente un puesto laboral. (pag.47)

Daft R y Marcic D (2011)
Detalla con respecto a las competencias del puesto, la
satisfaccion laboral se presenta cuando el individuo usualmente
presenta un sentimiento de relacion entre su trabajo y lo que

realmente necesita y le interesa, las condiciones de trabajo y las
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retribuciones como por ejemplo el salario son de su
satisfaccion, las relaciones con sus compaferos de trabajo son
buenas y se mantiene una relacion con los jefes Optima. Los
gerentes de los colaboradores intelectuales de la actualidad
suelen depender de la satisfaccion laboral para incrementar el

entusiasmo y la motivacion de la empresa. (Pag.57)

Lacalle, Caldas y Carrion (2012) la empresa debera de establecer un
diagnostico en cuanto al desarrollo del potencial de sus colaboradores con la finalidad de
poder acentuar una correcta remuneracion y mejorar la formacion en su area determinada.
Pero las empresas no suelen acentuarse mucho en el talento o en la destreza del
colaborador en general, como el talento preciso que se necesita para poder llenar el puesto
detalla o desarrollar de una forma especifica la actividad prevista. La evaluacion del
desempefio permite aclarar o dar una idea general de como cada uno de los colaboradores
pueden desarrollarse en su puesto de trabajo y la forma que se evidencia su potencial de

desarrollo en un largo plazo. (pag.29)

Alvarez (2004) en un breve resumen, se puede determinar que las
competencias para el puesto de trabajo son las que generalmente hacen referencia a
aquellas destrezas especificas que se implican con el optimo desempefio de puestos de un
area técnica o también sobre un area de funciones detallada y que usualmente describen las
competencias de conducta relacionadas de manera directa a esta area, adhiriendo, como
regla principal, las  habilidades de puesta en practica de conocimientos técnicos y

especificos muy ligados al éxito en la ejecucién técnica del puesto. (pag.63)

Las competencias para el puesto para el propoésito de la presente investigacion
se traducen en las siguientes: Calidad administrativa, Trabajo en equipo, Trabajo con otras
organizaciones, Control interno, Toma de decisiones y solucion de problemas, Enfoque

pragmatico, Compromiso de servicio.
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1.4 Formulacion del problema

Problema General
¢De qué manera la Motivacion influye en el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa D’Laborum Plus S.A.C. Sede Chiclayo, 2018?

Problemas Especificos
¢Cual es el nivel de motivacion de los colaboradores de la empresa D’Laborum Plus
S.A.C. Sede Chiclayo, 2018?

¢Cuél es el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
D’Laborum Plus S.A.C. Sede Chiclayo, 2018?

¢Qué nivel de relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa D’Laborum Plus S.A.C. Sede Chiclayo, 2018?

1.5 Justificacion e importancia

Herndndez, Fernandez y Baptista Lucio (2014) “El presente proyecto de
investigacion surge de una preocupacion personal que se ve realzada por la importancia,

metodoldgica, teorica, social, e institucional que a continuacion se detallan” (p 40).

Metodologica

La presente investigacion es un esfuerzo por conocer los factores que influencian en
el desempeno laboral de los trabajadores de la empresa D’Laborum Sede Chiclayo —
Sucursales ENSA, puesto que se ha encontrado indicios de ciertos descontentos dentro de
la empresa y conviene realizar una investigacion que proporcione datos y evidencia
cientifica de esta naturaleza que contribuya a mejorar dicha situacion en la mencionada

empresa y otras de caracter similar.
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Tedrica
Académicamente, constituye un aporte al conocimiento sobre como las motivaciones
en sus dos dimensiones influyen o ayudan a mejorar el desempefio laboral de trabajadores

en una empresa de servicios tercerizados como D’Laborum.plus.

Social

El alcance social que se obtendria con la aplicacion de la presente investigacion seria
de toda la poblacién con servicio o necesidad del servicio de energia eléctrica de los
Distritos de Olmos, Motupe e Illimo en la Provincia de Lambayeque, Pomalca, Tuman,
Chongoyape, Cayalti y Oyotun en la Provincia de Chiclayo; siempre que se promuevan las

estrategias necesarias para motivar al personal a brindar una mejor atencion al cliente.

Institucional

La presente investigacion potencia a la Universidad Sefior de Sipan como un ente de
consulta recomendado para este tema de estudio, pues la considerarian como institucion
especialista en el tema, en vista de que es un producto salido del programa de

Administracion.

Personal
Personalmente, esta investigacion supone un aporte a mejorar la calidad del ambiente
laboral de mi actual centro de trabajo, mejorar las condiciones individuales de desempefio

y por ende brindar una mejor atencién a los clientes.
1.6 Hipotesis
Hi: La motivacion influye sobre el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa D’Laborum Plus S.A.C. Sede Chiclayo, 2018.

Ho: La motivacion no influye sobre el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa D’Laborum Plus S.A.C. Sede Chiclayo, 2018.
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1.7 Objetivos
1.7.1.Objetivo general

Determinar la influencia de la motivacion sobre el desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa D’Laborum Plus S.A.C. Sede Chiclayo, 2018.

1.7.2.Objetivos especificos

Analizar el nivel de motivacion de los colaboradores de la empresa D’Laborum
Plus S.A.C. Sede Chiclayo, 2018

Identificar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
D’Laborum Plus S.A.C. Sede — Chiclayo, 2018

Identificar el nivel de correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral

de los colaboradores de la empresa D’Laborum Plus S.A.C. Sede — Chiclayo, 2018.
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Il.  MATERIAL Y METODO

2.1 Tipoy disefio de Investigacion

El tipo de estudio es Descriptivo Correlacional.
Es descriptivo, porque se encarga de describir las caracteristicas de las variables de
estudio (Motivacion y Desempefio Laboral).

Es correlacional, porque establece relaciones entre dos o mas variables (motivacion y
el desempefio laboral), es decir que se trata de conocer si una determinada variable esta

asociada con otra, pero no explica las relaciones causales entre ellas

Investigacion Correlacional

- YN
1

O
Pl TN
M\Oz/..r
e _

Figura 1. Diagrama relacion entre variables

M: Muestra
O: Observacion

r: relacion entre variables
2.2 Poblacion y muestra
Poblacion
Naupas, Mejia y Novoa ( 2013) “opinan que la poblacion o parte de la sociedad es el

conjunto o agrupacion de individuos o personas que son el motivo de la investigacion o

estudio, el mismo que es considerado como el universo en las investigaciones naturales”
(pag.25)
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La poblacion corresponde a los trabajadores que conforman la empresa D’Laborum,

sede Chiclayo — ENSA sucursales, lo que comprende las oficinas de Olmos, Motupe Illimo

en la Provincia de Lambayeque, Pomalca, Tuméan, Chongoyape, Cayalti y Oyotln en la

Provincia de Chiclayo, siendo un total de 35 trabajadores, no se tomara muestra, las

encuestas serdn aplicadas a la totalidad de trabajadores, segin lo que se detalla en la

siguiente tabla.

Tabla 2

Personal de la empresa D’Laborum, sede Chiclayo — ENSA sucursales

Cargo

N° trabajadores

Coordinador general

Asesor legal

Supervisor de servicios

Conciliadores

W Rk

Atencion al Cliente

=
o

Archivo

Cajeros

Orientador y supervisor de cajas

Vigilantes

(|0 N

Total

w
(6]

Fuente: D’Laborum S.A.C.

Muestra

Malhotra (2004) es un pequefio subgrupo de la poblacién objeto de la investigacion,

que guarda muchas caracteristicas general con los elementos que contienen las variables.

Por tanto, como se ha mencionado, no se tomara muestra por ser una poblacion finita, las

encuestas seran aplicadas a la totalidad de trabajadores detallados en el punto anterior.
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2.3 Variables, Operacionalizacion

Variable Independiente: motivacion laboral
Segun Hellriegel, Jackson y Slocum (2011) sostienen que:
Es un estado psiquico, el cual generalmente se desarrolla cuando
las fuerzas intrinsecas y también las fuerzas externas de la
persona, estimulan, controlan y encaminan cada uno de los
comportamientos. Los colaboradores que se encuentren
satisfechos, generalmente desarrollan de una manera mejor su
trabajo en comparacion de los insatisfechos, y los colaboradores
que se sienten motivados suelen tener mejor desempefio que los

que no se encuentren motivados. (pag.82)

Variable dependiente: desempefio laboral
Urbina, O. y Otero, M. (2006) manifiesta que:
Es el proceder o la conducta verdadera del colaborador para
realizar eficientemente sus actividades y obligaciones referentes
al puesto laboral. Principalmente es lo que en realidad realiza y
no lo que sabe realizar. Esto implica aplicacion de alguna
técnica, preparar la mas adecuada junto con su experiencia,
tomar decisiones con eficacia, habilidad para ejecutar
adecuadamente los procedimientos y buena relacion con los

demas, etc. (pag.91)
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Operacionalizacion

Tabla 3
Operacionalizacion de la variable independiente

Técnica e
Variables Dimensiones Indicadores Items instrumento de
recoleccion de datos
Condiciones de trabajo y Es adecuada !a higiene, orden y salubridad del
: lugar de trabajo
bienestar

Politicas de la organizacion
y administracion

Se establecen normas en d4reas como
procedimientos apropiados y comportamiento de
los empleados cumpliéndose asi oportunamente
con el MOF, ROF, RIF, etc.

Relaciones con el supervisor

Siente que puede hablar y ser escuchado, toman
en cuenta sus aportaciones.

Esta facultado para tomar decisiones e
intercambia informacién, conocimientos, puntos
de vista con su jefe

Variable

Independiente: Factores Higiénicos
Motivacion Competencia técnica del

supervisor

Tu jefe estd capacitado para dirigir el area
correspondiente, cuenta con la experiencia para
realizar su trabajo,y establece metas, prepara
presupuestos y desarrolla graficas de control

Salario y remuneracién

La remuneracion econémica percibida esta
acorde con los servicios prestados en la empresa

Relaciones con los colegas

Existe un trato de gran igualdad, compaferismo
y respeto entre colaboradores

Seguridad en el puesto

Se brindan los recursos necesarios para realizar
su trabajo, asegurdndose que el ambiente de la
organizacién es el adecuado, incluyendo el tema
de seguridad en las capacitaciones.

Encuesta -
Cuestionario
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Tabla 4
Operacionalizacion de la variable dependiente

Técnica e
Variables Dimensiones Indicadores Items mstrume.ntn de
recoleccion de
datos
Tiene iniciativa para aprender nuevas formas de realizar
Iniciativa y las tareas y extender sus horizontes.
excelencia Se fija metas para alcanzar niveles 6ptimos de
desempefio y promueve la innovacion
Es honesto, asume la responsabilidad de las acciones
Integridad colectivas e individuales. Asegura la transparencia en la
: Administracion de los Recursos
senVariable S ] e i
Dependiente: Competencias Comunicacion a ; e I pt?rson d - ;e§pe - yljusl ;1&1, eiarro s Encuesta -
Desempefio dltiede  n eficaces relaciones de trabajo con los jefes, colegas y P SURB U

laboral

clientes. Solicita y brinda realimentacion

Supervision /

acompanamiento

Compromete al personal a desempefiar el maximo de su
habilidad. Provee clara direccion e informacion de
soporte al personal y colegas

Apertura al
cambio

Mouestra sensibilidad hacia los puntos de vista de otros y
los comprende.

Solicita y aprovecha la realimentacion que recibe de sus
compafieros, aun cuando son opuestas a los suyos
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Competencias
para el puesto

Calidad 8. Posee conocimientos y destrezas que le permitan ejercer
administrativa su puesto con eficacia
9. Solicita participacion de todo nivel en el desarrollo de las
Trabajo en equipo acciones de la organizacion, y aplica estrategias en
relacion con sus colegas y supervisados
y 10. Colabora, comparte planes, descubre y promueve las
Trabajo con otras . . . .
I oportunidades de colaborar, maneja un clima amigable
FpanTacionm de cooperacion
- 11. Controla en forma constante y cuidadosa su trabajo,
Control interno . :
siempre en busca la excelencia
12. identifica los problemas y reconoce sus sintomas,
Toma de establece soluciones.
decisiones y
solucion de 13. Posee habilidad para implementar decisiones que
problemas soluciones los problemas en un tiempo y manera
apropiada
Enfoque 14. Su gestion programatica y de servicio llega a todos los
pracmatico ambitos de trabajo. Se involucra con el trabajo de campo.
Compromiso de 15. Posee alta calidad de servicio y cumple con los plazos

servicio

previstos. Promueve el buen servicio en todo nivel
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefiala que:
Las encuestas son consideradas por diversos autores como un disefio 0 método, sin
embargo, dichos autores las consideran investigaciones no experimentales
transversales o transectoriales descriptivas o correlacionales — causales como en el
caso de la presente investigacion, , ya que me permitird obtener datos de modo
répido y eficaz (p 159).

Segun Casas, Repullo y Donado Campos (2003) indica que: la encuesta permite
aplicar una serie de procedimientos que generalmente se encuentran estandarizados
en tipos de preguntas de investigacion, estas cuestiones permiten recoger y analizar

ciertas caracteristicas pre planteadas en una muestra.

Instrumentos de recoleccion de datos
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) manifiesta que: un cuestionario consiste en
un conjunto de preguntas respecto de una 0 mas variables a medir, las preguntas del
cuestionario deben orientarse a descubrir los objetivos planteados en la
investigacion. La construccion del cuestionario tomo en cuenta la escala de likert

conformada asi:

Tabla s
Puntuacion de los items en la escala de Likert

PUNTUACION DENOMINACION INICIAL
1 TOTALMENTE DE ACUERDO TD
2 DE ACUERDO A
3 INDIFERENTE |
4 DESACUERDO D
5 TOTALMENTE EN DESACUERDO TD

Fuente: Wikipedia. Escala de Rensis Likert 1932
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Validez

La validez, permite garantizar que el conjunto de preguntas redactadas
en el cuestionario tiene congruencia entre si y permiten la recoleccion
de informacion orientada a confirmar los objetivos de investigacion.
Es necesario que todos los instrumentos sean validos con el fin de
garantizar criterios de rigor cientifico en las investigaciones

(Herndndez, Ferndndez y Baptista, 2014, p.201).

Para validar el instrumento a utilizar se utilizara el Juicio de expertos:
Arias y Portilla ( 2007) citado por Robles y Rojas ( 2015)

Confiabilidad

El juicio de expertos es uno de los métodos mas utilizados, este
método consiste en pedir la opinion de personas expertas en la materia
de estudio, en este caso es necesario que las personas jueces expertos
emitan su opinion con respecto a la construccion de los reactivos y
preguntas del cuestionario, el juicio de expertos es una prueba que
depende del juicio humano que hacen los expertos con respecto al

cuestionario.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

Explican que la confiabilidad depende de ciertas pruebas estadisticas
que garantizan la uniformidad de los resultados de la preguntas, a
través de diferente métodos entre ellos se tiene la varianza y el
promedio de los datos de algunas preguntas. Para que un instrumento
sea confiable, los coeficientes estadisticos deben oscilar entre puntajes

mayores a 0.8.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

La presente investigacion creyo conveniente utilizar el coeficiente de Alfa de

Cronbach, una de las pruebas mas requeridas y usuales para medir la

confiabilidad de un instrumento, esta prueba se caracteriza por realizar una sola

prueba piloto a través de la administracién de una muestra.
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Tabla 6
Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Validos 35 100,0
Excluidos ? 0 0

Total 35 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Fuente: Reporte sistema estadistico SPSS

Tabla 7
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,932

35

Fuente: Resultado obtenido del sistema SPSS sobre la prueba piloto

De acuerdo a la tabla 6 se observa un indicador de confiabilidad de 0.932 por lo cual

el instrumento permite la recoleccion de datos.

2.5 Procedimientos de analisis de datos

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

Para realizar el procesamiento estadistico de los datos se utilizara el

software estadistico SPSS wversion 21 el cual es un programa

netamente estadistico que permite la recoleccion de datos puntuales y

cuantitativos.

a. Seleccionar un software estadistico.

b. Ejecutar el programa SPSS.

c. Establecer las frecuencias de los datos recolectados.

d. Establecer grados de confiabilidad a través de prueba estadisticas.
e. Establecer medidas estadisticas.

f. Realizar las pruebas no paramétricas.

g. Generar tablas y figuras con los datos recolectados.

h. Explorar los datos: analizar descriptivamente los datos por

variable, visualizar los datos por variable.
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i. Evaluar la confiabilidad y validez logradas por el instrumento de

medicidn.

J.-  Analizar mediante pruebas estadisticas las hipdtesis planteadas

(andlisis estadistico inferencial).
k. Realizar analisis adicionales

I.  Preparar los resultados para presentarlos (tablas, graficos, figuras,

cuadros, etc.) (p 272).
2.6 Aspectos éticos

Para la presente investigacién se creyd conveniente utilizar los aspectos éticos,

propuestos por el informe Belmont, los cuales se orientas a garantizar el cuidado de las

personas durante el proceso de la investigacion, el informe Belmont tiene sus inicios en la

ciencias biomédicas.

Tabla 8

Aplicaciones de los principios éticos basicos, segun el Reporte Belmont

N°  Principios éticos Aplicaciones Relacion
El respeto a las personas
1 Respeto a las Consentimiento TeHliste U e de.a los
sujetos, en la medida en que
personas Informado

sean capaces, la oportunidad
de elegir lo que les sucedera

Evaluacion de Riesgos y

2 Beneficencia .
Beneficios

Es un método de determinar si
los riesgos que presentara a los
sujetos son justificados. Para
los presuntos sujetos, la
evaluacion les ayudara a
determinar si desean participar.

3 Justicia Seleccion de Sujetos

El principio de justicia sostiene
las exigencias morales de que
existan procedimientos y
resultados justos en la
seleccion de sujetos.

Fuente: Informe Belmont
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2.7 Criterios de Rigor cientifico

Tabla 9
Criterios de rigor cientifico

CRITERIOS CARACTERISTICAS

PROCEDIMIENTOS

DEL CRITERIO
Credibilidad en Resultados de las
cuanto alaverdady variables observadas y
autenticidad estudiadas

Transferibilidad y Resultados para la

aplicabilidad generacion del bienestar
organizacional
mediante la
transferibilidad

Consistencia parala  Resultados obtenidos
replicabilidad mediante la
investigacion mixta

Fuente: Norefia, Alcaraz y Rebolledo (2012)

1. Los resultados reportados seran
reconocidos como validos por los
participantes

2. Las variables seran observadas
en el escenario en el que son
enmarcadas.

3. La discusion hace uso del
proceso de Triangulacion.

2. La recogida de los datos se
determinara mediante el muestreo
teorico, ya que se codificaron y
analizaron de forma inmediata la
informacion proporcionada.

3.  Se procedera a la recogida
exhaustiva de datos mediante el
acopio de informacion suficiente,
relevante y apropiada mediante el
cuestionario, la observacion y la
documentacion.

I La triangulacion de la
informacién (datos, investigadores
y  teorias) permitiendo el
fortalecimiento del reporte de la
discusion.

2. El cuestionario empleado para el
recojo de la informacion fue

certificado por evaluadores externos
para autenticar la pertinencia y

relevancia del estudio por ser datos
de fuentes primarias.

3. Se detalla con coherencia el
proceso de la recogida de los datos,

el analisis e interpretacion de los
mismos haciendo uso de los

enfoques de la ciencia: (a) empirico,
(b) critico y, (c) vivencial.

64



Confortabilidad y Los resultados de la

neutralidad investigacion tienen
veracidad en la
descripcion

Relevancia Permitio é1 logro de los
objetivos planteados

obteniendo un mejor
estudio de las variables

1. Los resultados fueron
contrastados con la literatura
existente.

2. Loshallazgos de la investigacion
fueron contrastados con
investipaciones de los contextos
internacional, nacional y regional
que tuvieron similitudes con las
variables estudiadas de los ultimos
cinco afios de antigiiedad.

3. Se declarara la identificacion y
descripcion de las limitaciones y
alcance encontrada por el
investigador.

1. Se llegara a la comprension
amplia de las variables estudiadas.

2 Los resultados obtenidos
tuvieron correspondencia con la
justificacion.

Fuente: Norefia, Alcaraz y Rebolledo (2012)
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1. RESULTADOS
3.1 Motivacién

Tabla 10
adecuada la higiene, orden y salubridad del lugar de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 1 2,9

acuerdo
Validos  De acuerdo 12 34,3
Indiferente 8 22,9
Desacuerdo 14 40,0
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

40

304

20

Porcentaje

10—

T
Totalmente de acuerdo deacuerdo Indiferente desacuerdo

Figura 2. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar
que el mayor porcentaje 40% de encuestados se muestra en desacuerdo y el menor
porcentaje 2.8% estan totalmente de acuerdo
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Tabla 11

estableciendo normas en &reas como procedimientos apropiados y comportamiento de los
empleados cumpliendo con el MOF, ROF, RIF, etc

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente de 2 5,7
acuerdo

validos  De acuerdo 12 34,3
Indiferente 7 20,0
Desacuerdo 14 40,0
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

40

30

Porcentaje

10— 20

T T T
Totalmente de acuerdo deacuerdo Indiferente desacuerdo

Figura 3 De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 40% de encuestados se muestra en desacuerdo y el
menor porcentaje 5.7% estan totalmente de acuerdo
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Tabla 12
debe ser escuchado y que tomaran en cuenta sus aportaciones

Frecuencia  Porcentaje

validos  Totalmente de 9 25,7
acuerdo
De acuerdo 24 68,6
Indiferente 2 57
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

Porcentaje

Totalmente de acuerdo deacuerdo Indiferente

Figura 4. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 68.5% de encuestados se muestra de acuerdo y el
menor porcentaje 5.7% es indiferente
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Tabla 13

esté facultado a tomar decisiones e intercambia informacion, conocimientos, puntos de
vista con su jefe

Frecuencia  Porcentaje

validos  Totalmente de 6 17,1
acuerdo
De acuerdo 24 68,6
Indiferente 5 14,3
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

Porcentaje

Totalmente de acuerdo deacuerdo Indiferente

Figura 5. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 68.5% de encuestados se muestra de acuerdo y el
menor porcentaje 14.2% se muestra indiferente
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Tabla 14
el jefe esta capacitado para dirigir el &rea , cuenta con la experiencia para realizar su
trabajo, y establece metas, prepara presupuestos y desarrolla gréficas de control

Frecuencia  Porcentaje

Validos  Totalmente de 14 40,0
acuerdo
De acuerdo la 20 57,1
mayoria
Indiferente 1 2,9
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

60

50

40+

30

Porcentaje

20

T T
Totalmente de acuerdo deacuerdo Indiferente

Figura 6. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar
que el mayor porcentaje es de 57.1% de encuestados se muestra de acuerdo y el menor

porcentaje 2.8% es indiferente.
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Tabla 15
la remuneracién econdmica percibida esta acorde con los servicios prestados en la empresa

Frecuencia Porcentaje

Validos

De acuerdo 9 25,7
Indiferente 1 2,9
Desacuerdo 23 65,7
Totalmente en 2 5,7
desacuerdo

Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

Porcentaje

60

407

20

I |2.857| I

T T
deacuerdo Incliferente desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Figura 7. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje es de 65.7% de encuestados se muestra en

desacuerdo y el menor porcentaje 2.8% se muestra indiferente
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Tabla 16
existe un trato de gran igualdad, comparierismo y respeto entre colaboradores

Frecuencia Porcentaje

Validos

Totalmente de 15 42,9
acuerdo

De acuerdo 9 25,7
Indiferente 6 17,1
Desacuerdo 5 14,3
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

Porcentaje

50

40+

30

20+

107

42,86
1714
14,29
I 1 L] 1
Totalmente de acuerdo deacuerdo Indiferente desacuerdo

Figura 8. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 42.8% de encuestados se muestra en Totalmente de

acuerdo y el menor porcentaje 14.2 % se muestran en desacuerdo
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Tabla 17

los recursos de la organizacion es el adecuado, incluyendo el tema de seguridad en las

capacitaciones

Frecuencia Porcentaje

Validos Totalmente de acuerdo 4 11,4
De acuerdo 15 42,9

Indiferente 3 8,6

desacuerdo 13 37,1

Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

50
40
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o
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204
107
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Totalmente de acuerdo deacuerdo

Indiferente

Figura 9. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 47.8% de encuestados se muestra de acuerdo y el

menor porcentaje 8.5 % son indiferente
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Tabla 18
empleas tu creatividad, capacidad, habilidad, destrezas y conocimientos para realizar
eficiente y eficazmente tu trabajo

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente 5 14.3

(i de acuerdo
Vélidos De acuerdo 30 85,7
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

1007

Porcentaje

Totalmente de acuerdo deacuerdo

Figura 10. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje es de 85.7% de encuestados se muestra de
acuerdo y el menor porcentaje 14.2 % estan Totalmente de acuerdo




Tabla 19
las tareas encomendadas o asignadas estan de acorte a las capacidades y personalidad
que posee el trabajador

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente y 20,0
de acuerdo

Validos De acuerdo 27 77,1
Desacuerdo 1 2,9
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

80

40

Porcentaje

20

0 2857
r ER==T4
Totalmente de acuerdo deacuerdo desacuerdo

Figura 11. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 77.1% de encuestados se muestra de acuerdo y el
menor porcentaje 2.8% se muestran en desacuerdo

75




Tabla 20
el trabajo realizado por el colaborador alcanzar los objetivos trazados por la empresa,
que estén en constante evaluacion

Frecuencia  Porcentaje

validos  Totalmente de 10 28,6
acuerdo
De acuerdo 13 37,1
Indiferente 12 34,3
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

40

Porcentaje
8
1

T
Totalmente de acuerdo deacuerdo Indiferente

Figura 12. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 37.1% de encuestados se muestra de acuerdo y el
menor porcentaje 28.5% estan Totalmente de acuerdo
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Tabla 21
la empresa valora tus aportes, por ello, tienes la posibilidad de ir creciendo
profesionalmente dentro de ella

Frecuencia Porcentaje

validos  Totalmente de 6 17,1
acuerdo
De acuerdo 11 31,4
Indiferente 8 22,9
Desacuerdo 10 28,6
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

40—

30+

Porcentaje
§

T
Totalmente de acuerdo deacuerdo Indiferente desacuerdo

Figura 13. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 31.4% de encuestados se muestra de acuerdo y el
menor porcentaje 17.1% se muestra Totalmente de acuerdo
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Tabla 22
goza de libertad para realizar y dirigir su trabajo a su manera y siente que eso lo ayuda a
autorealiza se como profesional y persona

Frecuencia  Porcentaje

validos  Totalmente de 5 14,3
acuerdo
De acuerdo 23 65,7
Indiferente 2 57
Desacuerdo 5 14,3
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

Porcentaje

1
Totalmente de acuerdo deacuerdo Indiferente desacuerdo

Figura 14. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje es de 65.7% de encuestados se muestra de acuerdo y
el menor porcentaje 5.7% es indiferente
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Tabla 23

los aspectos relativos en la eleccion del método de trabajo y facilita la identificacion del
trabajador con aquello que realiza dentro de la organizacién y de lo que se le hace
responsable

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente

de acuerdo S 14,3
Vvalidos De acuerdo 25 71,4

Indiferente 5 14,3

Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

80

Porcentaje

T
Totalmente de acuerdo deacuerdo Indiferente

Figura 15. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 71.4% de encuestados se muestra de acuerdo y el
menor porcentaie 14.2% es indiferente
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Tabla24
existe un programa para el reconocimiento y estimulo del personal dentro de la
organizacion, el cual te haga sentirte importante para la empresa y te identifiques con ella

Frecuencia  Porcentaje

validos  Totalmente de 7 20,0
acuerdo
De acuerdo 10 28,6
Indiferente 6 17,1
Desacuerdo 10 28,6
Totalmente en 2 5,7
desacuerdo
Total 35 100,0
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C
30
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Totalmente de deacuerdo Indiferente desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Figura 16. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 28.57% de encuestados es decir la misma cantidad de
encuestados manifestd que se encuentran tanto de acuerdo como en desacuerdo y el
menor porcentaje 5.7% estan Totalmente en desacuerdo
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Tabla 25
Nivel de Motivacién en la empresa (Item 1 al 15) (agrupado)

Frecuencia  Porcentaje

Validos Muy

11 314
favorable
Favorable 20 57.1
Desfavorable 4 11.4
Total 35 100.0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

Motivacion en la empresa (Item 1 al 15) (agrupado)

501

50

40

30

Porcentaje

104

Muy Alta Alta Media
Motivacion en la empresa (Item 1 al 15) (agrupado)

Figura 17. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar
que el mayor porcentaje 57.14% de encuestados es alta mientras que el menor porcentaje
11.43% es media
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3.2. Desempefio Laboral:

Tabla 26
tiene iniciativa para aprender nuevas las tareas y extender sus horizontes

Frecuencia  Porcentaje

validos  Totalmente de 11 31,4
acuerdo
De acuerdo 24 68,6
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

604

407

Porcentaje

20

T
Totalmente de acuerdo deacuerdo

Figura 18. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar
que el mayor porcentaje 68.5% de encuestados se muestra de acuerdo y el menor
porcentaje 31.4% estan Totalmente de acuerdo
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Tabla 27
se fija metas para alcanzar niveles dptimos de desempefio y promueve la innovacién

Frecuencia  Porcentaje

validos ~ Totalmente de 11 31,4
acuerdo
De acuerdo 18 51,4
Indiferente 1 2,9
Desacuerdo 5 14,3
Total 35 100,0
Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C
60_
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Figura 19. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar
que el mayor porcentaje 51.4% de encuestados se muestra de acuerdo y el menor
porcentaje 2.8% se muestran indiferente
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Tabla 28
asume la responsabilidad de las acciones colectivas e individuales de transparencia en la
Administracion de los Recursos

Frecuencia Porcentaje

Validos  Totalmente de 19 54,3
acuerdo
De acuerdo 16 45,7
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C
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40+
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Porcentaje
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T
Totalmente de acuerdo deacuerdo

Figura 20. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 54.29% de encuestados se muestra Totalmente de
acuerdo y el menor porcentaje 45.7% se muestran en desacuerdo
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Tabla 29

dirige al personal con respeto y justicia, desarrolla eficaces relaciones de trabajo con los

jefes, colegas y clientes.

Frecuencia Porcentaje

Validos Totalmente de acuerdo 18 51,4
De acuerdo 17 48,6
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C
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50

40

30

Porcentaje
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Totalmente de acuerdo deacuerdo

Figura 21. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 51.4% de encuestados se muestra Totalmente de
acuerdo y el menor porcentaje 48.5% en desacuerdo
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Tabla 30
Compromete al personal al méximo sus habilidades para la direccion e informacion de
soporte al personal y colegas

Frecuencia  Porcentaje

validos  Totalmente de 6 17,1
acuerdo
De acuerdo 23 65,7
Indiferente 5 14,3
Desacuerdo 1 2,9
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C
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404

Porcentaje
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Totalmente de acuerdo deacuerdo Indiferente desacuerdo

Figura 22. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 65.7% de encuestados se muestra de acuerdo y el
menor porcentaje 2.8% en desacuerdo
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Tabla 31
Muestra sensibilidad hacia los puntos de vista de otros y los comprende

Frecuencia Porcentaje

Validos  Totalmente de 8 22,9
acuerdo
De acuerdo 27 77,1
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

80

Porcentaje
3

Totalmente de acuerdo deacuerdo

Figura 23. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 77.14% de encuestados se muestra de acuerdo y el
menor porcentaje 22.8% Totalmente de acuerdo
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Tabla 32
aprovecha la realimentacion que recibe de sus compafieros, aun cuando son opuestas a los
suyos

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente

15 42,9

Vaid de acuerdo
aldos De acuerdo 20 57,1
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C
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Totalmente de acuerdo deacuerdo

Figura 24. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 57.1% de encuestados se muestra de acuerdo
mientras que el menor porcentaje 42.8% Totalmente de acuerdo
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Tabla 33
Posee conocimientos y destrezas que le permitan ejercer su puesto con eficacia

Frecuencia  Porcentaje

Validos  Totalmente de 11 31,4
acuerdo
De acuerdo 24 68,6
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

407

Porcentaje

Totalmente de acuerdo deacuerdo

Figura 25. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar
que el mayor porcentaje 68.5% de encuestados se muestra de acuerdo y el menor
porcentaje 31.4% Totalmente de acuerdo
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Tabla 34

solicita participacion de todo nivel para el desarrollo de las acciones de la organizacion,

y aplica estrategias en relacion con sus colegas y supervisados

Frecuencia Porcentaje

Validos Totalmente de
acuerdo
De acuerdo
Indiferente
Total

13 37,1
17 48,6

5 14,3
35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

507

404

30

Porcentaje

204

107}

||
Totalmente de acuerdo

deacuerdo

T
Indiferente

Figura 26. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 48.5% de encuestados se muestra de acuerdo y el

menor porcentaje 14.2% se muestra indiferente
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Tabla 35

comparte planes, descubre y promueve las oportunidades de colaborar, maneja un clima

amigable de cooperacion

Frecuencia Porcentaje

validos  Totalmente de 11 31,4
acuerdo
De acuerdo 19 54,3
Indiferente 5 14,3
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C
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Figura 27. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 54.29% de encuestados se muestra de acuerdo y el
menor porcentaje 14.29% es indiferente
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Tabla 36
controla en forma constante y cuidadosa su trabajo, siempre en busca la excelencia

Frecuencia  Porcentaje

- Totalmente
Validos de acuerdo 12 34,3
De acuerdo 23 65,7
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

Porcentaje

Totalmente de acuerdo deacuerdo

Figura 28. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 66.7% de encuestados se muestra de acuerdo y el
menor porcentaje 34.2% Totalmente de acuerdo
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Tabla 37
identifica los problemas y reconoce sus sintomas, establece soluciones

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente
. de acuerdo ° 14,3
Validos De acuerdo 30 85,7
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C
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Figura 29. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede mencionar
que el mayor porcentaje 85.7% de encuestados se muestra de acuerdo y el menor porcentaje
14.2% esta Totalmente de acuerdo
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Tabla 38

posee habilidad para implementar decisiones que soluciones los problemas en un tiempo y
manera apropiada

Frecuencia Porcentaje

validos  Totalmente de 5 14,3
acuerdo
De acuerdo 30 85,7
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C
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Figura 30. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 85.7% de encuestados se muestra de acuerdo y el
menor porcentaje 14.2% Totalmente de acuerdo
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Tabla 39
Su gestion programatica y de servicio llega a todos los ambitos de trabajo

Frecuencia  Porcentaje

Validos  Totalmente de 5 14,3
acuerdo
De acuerdo 25 71,4
Indiferente 5 14,3
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C
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Figura 31. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 71.4% de encuestados se muestra de acuerdo y el
menor porcentaje 14.2% indiferente
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Tabla 40
posee alta calidad de servicio y cumple con los plazos previstos y Promueve el buen
servicio en todo nivel

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente 11 314

(i de acuerdo
Vélidos De acuerdo 24 68,6
Total 35 100,0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C
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Figura 32. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 68.5% de encuestados se muestra de acuerdo y el
menor porcentaje 31.4% Totalmente de acuerdo
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Tabla 41
Nivel de desempefio en la empresa (Item 16 al 30) (agrupado)

Frecuencia  Porcentaje

Vaélidos Muy

24 68.6
favorable
Favorable 11 314
Total 35 100.0

Fuente: Encuesta realizada a colaboradores de la empresa Dlaborumplus S.A.C

Nivel de desempeno en la empresa (ltem 16 al 30) (agrupado)
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Figura 33. De acuerdo a los datos obtenidos y a la pregunta realizada, se puede
mencionar que el mayor porcentaje 68.57% de encuestados es muy alta mientras que
el menor porcentaje 31.43% es alta
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3.2 Discusion de Resultados

Considerando que la motivacion en una empresa constituye un factor importante y
basico para que el personal o colaboradores de una empresa realicen sus actividades en las
mejores condiciones, considerando la teoria existente y los trabajos de otros
investigadores, es que en la presente investigacion se planteé como objetivo demostrar la
relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral en la empresa D’Laborum
Plus S.A.C. Sede Chiclayo.

Para obtener informacién se desarrolld un cuestionario aplicando una escala tipo
Likert sobre el total de la poblacion encuestada de 35 personas, el cuestionario fue
previamente sometido a validez coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo un indice de
0.932 demostrando la confiabilidad del instrumento de expertos de la Universidad Sefior de

Sipan.
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Con respecto a los encuestas que definido para variable de motivacion se detalla lo
siguiente: en la pregunta 1 indica que 40% sefiala que estd en desacuerdo lo cual indica
que mayoria del personal encuestados considera que no hay una adecuada higiene orden y
salubridad del lugar de trabajo y solo es 2.85% esté totalmente de acuerdo; en cuento a la
pregunta 2 indican que el 40 % se encuentra en desacuerdo lo cual significa que la
mayoria del personal encuestado considera que no se establecen normas en areas como
procedimientos apropiados y comportamiento de los empleados y solo 5.71% esta
totalmente de acuerdo.

Con respecto 3 sefiala que 68.57% se encuentra en de acuerdo lo cual significa que la
mayoria del personal encuestado considera que si se puede hablar y ser escuchado , toman
en cuenta sus aportaciones en la empresa Yy solo 5.71% son indiferentes; con respecto a la
pregunta 4 indica que el 68.57% esta de acuerdo lo cual significa que la mayoria del
personal encuestado considera estd facultado para tomar decisiones e intercambia
informacion con su jefe y solo 14.2% es indiferente; con respecto a la pregunta 5 se obtuvo
57.14 % se encuentra de acuerdo lo cual significa que la mayoria del personal encuestado

considera que el jefe si esta capacitado y solo 2.85% es indiferente.

Con respecto la pregunta 6 sefiala que 65.71% se encuentra en desacuerdo lo cual
significa que la mayoria del personal encuestado no esta de acuerdo con remuneracion
mientras el 2.8% es indiferente ;con respecto a la pregunta 7 manifiesta que 42.86% esta
totalmente de acuerdo lo cual significa que la mayoria del personal encuestado considera
que existe un buen trato ,compafierismo Yy respeto entre colaboradores y solo 14.2% esta
en desacuerdo ; con respecto a la pregunta 8 se considera que el mayor porcentaje 42.86%
se encuentran de acuerdo lo cual significa que la mayoria del personal encuestado
considera que brindan los recursos necesarios para realizar su trabajo y solo 8.57% son

indiferentes.

Con respecto a la pregunta 9 indica que el 85.71% esta de acuerdo lo cual significa que la
mayoria del personal encuestado emplea su creatividad y conocimientos para realizar su
trabajo y solo 14.29% esta totalmente de acuerdo; con respecto a la pregunta 10 se
obtuvo el 77.14% se encuentran de acuerdo lo cual indica que la mayoria del personal
encuestado considera que las tareas asignadas estan de acorde a las capacidades que posee
el trabajador y solo 2.85% estan en desacuerdo; con respecto a la pregunta 11 manifiesta

que es 37.14% estan de acuerdo y 28.57% se encuentran totalmente de acuerdo.

99



Con respecto a la pregunta 12 indica que 31.43% se encuentra de acuerdo lo cual
significa que la mayoria del personal encuestado considera que la empresa considera los
aportes de los colaboradores y por ello tienen la posibilidad decir creciendo
profesionalmente y ocupar mejores puesto y solo 17.14% esta totalmente de acuerdo
;con respecto a la pregunta 13 se obtuvo el 65.71% se encuentra de acuerdo lo cual
significa que la mayoria del personal encuestado considera que se goza de libertad para
realizar , organizar y dirigir su trabajo, y solo 5.71% es indiferente;

Con respecto a la pregunta 14 indica que 71.43% se encuentra de acuerdo Yy solo 14.29%
es indiferente y esta totalmente de acuerdo; con respecto a la pregunta 15 el mayor
porcentaje 28.57 % de encuestados es decir la misma cantidad de encuestados manifestd
que se encuentran de acuerdo como en desacuerdo y el menor porcentaje 5.7% estan

totalmente en desacuerdo.

Al analizar el conjunto de la variable independiente “Motivacion” en ésta
investigacion, se pudo determinar que el 57.14% considera favorable la motivacion en la
empresa, mientras que el 11.43% considera que es desfavorable; cumpliendo de ésta

manera con el primer objetivo.

Con respecto a la pregunta 16 indica que el 68.57% esta de acuerdo lo cual significa que la
mayoria del personal encuestado tiene iniciativa para realizar su trabajo y solo 31.43%
estd totalmente de acuerdo; con respecto a la pregunta 17 sefiala que el mayor porcentaje
51.43 se encuentra de acuerdo y menor porcentaje 2.85 es indiferente ;con respecto a la 18
indica que el mayor porcentaje 54.29% sefiala que esta totalmente de acuerdo mientras que
el menor porcentaje 45.71% esta de acuerdo ;con respecto a la 19 sefiala que el 51.43% se
encuentra totalmente de acuerdo y menor porcentaje 48.57 % esta de acuerdo ;con respecto
a la pregunta 20indica que el mayor porcentaje 65.71 % de las personas encuentras sefiala
que se encuentran de acuerdo mientras que el menor porcentaje 2.85%se muestran en

desacuerdo.

Con respecto al pregunta 21 sefiala que el mayor porcentaje 77.14% se encuentra de
acuerdo mientras que el menor porcentaje 22.86% se encuentra totalmente de acuerdo ;con
respecto a la pregunta 22sefiala que el mayor porcentaje 57.14 %se encuentra de acuerdo
mientras que el menor porcentaje 42.86% estan totalment6e de acuerdo; con respecto a la

pregunta 23sefiala que el mayor porcentaje 68.57 %estan de acuerdo Yy solo 31.43% esta
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totalmente de acuerdo; con respecto a la pregunta 24 indica que 48.57% % se encuentran
de acuerdo y solo 14.29% es indiferente ;con respecto a la pregunta 25 sefiala que el
54.29% estan de acuerdo y solo 14.29% es indiferente ;con respecto al 26 muestra que el
65.71% se encuentran de acuerdo y el 34.29% estéan totalmente de acuerdo.

Con respecto a la pregunta 27 sefiala que el 85.71% se encuentran de acuerdo eso
significa que la mayoria de pernal encuestado identifica los problemas y busca soluciones
y solo 14.29 % esta totalmente de acuerdo con respecto al pregunta 28 sefiala que el mayor
porcentaje 85.71% se encuentra de acuerdo y solo 14.29% estan totalmente de acuerdo con
respecto al pregunta 29sefiala que el mayor porcentaje 71.43 %se encuentra de acuerdo y
14.29%de encuestados es decir la misma cantidad de encuestados se encuentra indiferente
como totalmente de acuerdo; con respecto a la pregunta 30 sefiala que el mayor porcentaje
68.57% mientras que el menor porcentaje 31.43% totalmente de acuerdo

Al analizar en ésta investigacion, el resultado final de la variable dependiente
“Desempeno laboral” se pudo determinar que el 68.57% de dicha variable es Muy
favorable en la empresa, mientras que el restante 31.43% es favorable; cumpliendo de ésta

manera con el segundo objetivo.

La presente investigacion es de tipo correlacional, asi pues se aplico el cuestionario
de 30 preguntas al total de 35 personas, aplicando la escala Likert, luego mediante el
software estadistico SPSS V21 se efectud la tabulacion de datos y se utilizo el coeficiente
de correlacion de Pearson obteniendo el valor de 0.909 con un margen de error del 0.0001
lo cual es significativo con una correlacion muy fuerte; por tal motivo se rechaza la
hipdtesis Ho y se acepta la hipotesis H1 es decir que existe relacion entre ambas variables,

cumpliendo el tercer objetivo al existir relacion entre las variables.
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Tabla 42
Correlacion Pearson

Motivacion en la
empresa (Item 1 al 15)

Nivel de desempefio
en la empresa (Item

Motivacién en la empresa
(Item 1 al 15)

Nivel de desempefio en la
empresa (Item 16 al 30)

16 al 30)
Correlacion de Pearson 1 ,909
Sig. (bilateral) .0001
N 35 35
Correlacion de Pearson 909" 1
Sig. (bilateral) .0001
N 35 35

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Reporte de software SPSS

El Barometro de la escala de correlacion de Pearson es la siguiente:

-0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.
-0.75 = Correlacion negativa considerable.
-0.50 = Correlacion negativa media.

-0.25 = Correlacion negativa débil.

-0.10 = Correlacion negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.

+0.10 = Correlacién positiva muy débil.
+0.25 = Correlacion positiva débil.

+0.50 = Correlacion positiva media.

+0.75 = Correlacion positiva considerable.
+0.90 = Correlacién positiva muy fuerte.

+1.00 = Correlacion positiva perfecta

Olvera (2013) tuvo como objetivo “medir la influencia o relacion que existe entre la

motivacion y el desempefio laboral”, luego de aplicar las encuestas concluye que “los

principales factores que influyen en el desempefio son aquellos que hacen referencia al

entorno laboral y estos son Trabajo en equipo y Seguridad e Higiene, y segundo que, los

factores motivacionales de mayor influencia en el personal son el Salario y el

reconocimiento, estos inciden en el desempefio laboral del personal administrativo del area

comercial de la empresa constructora Furoiani”, lo cual concuerda con la presente

investigacion pues los resultados demostraron que existe una relacion positiva elevada

entre la motivacion y el desempefio laboral, con factores similares como la higiene,

reconocimiento y el salario; asi también esta investigacion nos indica que un colaborador

con un poco atractiva remuneraciones, condiciones dignas de trabajo, capacitacion
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constante dentro de la organizacion desempefiara sus funciones de forma poco favorable y

esto repercutird en el desarrollo de su persona como ser humano.

Sum (2015) Guatemala, durante su investigacion realizada en Quetzaltenango
denominada “Motivacion y desempeiio laboral”, buscando como finalidad establecer la
relacion existente entre la motivacion y el desempefio laboral, como parte de la
investigacion se trabajé con 34 individuos que laboraban en la organizacion en el area
administrativo de alimentos de la zona I. El estudio se realizd en base al tipo descriptivo, y
para su desarrollo se empled la prueba pscométrica con la finalidad de medir el nivel
presente de motivacion. También se hizo presente la escala de Likert para poder determinar
el grado en cuanto al desempefio laboral que se desarrolla en los trabajadores, dando como
resultado que el nivel de motivacion presente en los trabajadores de la empresa es alto, es
decir se puede afirmar que la motivacion si influye de manera positiva en el desempefio
laboral de cada trabajador.

En la actualidad el uso de encuestas de insatisfaccion laboral es de mucha ayuda
para descubrir de forma superficial el sentir del trabajador dentro de la organizacién con
respecto al trato y ambiente. Si deseamos hacer una investigacion mas profunda de los que
en realidad esta pasando dentro de una organizacion, se debe aplicar los sistemas de
evaluacion 360 con retroalimentacion o feed back empresarial.

Una evaluacion 360 permite evaluar desde muchas perspectivas el sentir de un area

con respecto al jefe, supervisor o colaborador

Larico (2015) Juliaca, en el siguiente estudio de posgrado “Factores motivadores y
su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
San Roméan — Juliaca 2014”, tuvo como principal finalidad diagnosticar la influencia que
poseen los factores motivacionales hacia el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de San Roméan — Juliaca”, dicho estudio pudo acentuar que en la
institucion xi existe una relacion positiva y significativa entre cada uno de los factores
motivacionales y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de San Roman; otra de las evidencias que se pudo determinar fue, la relacion
positiva que se encontrd entre el salario en este caso del minimo vital con el desarrollo y
cumplimiento de cada una de las obligaciones del personal, ya que este punto infiere de

manera significativa hacia el desempefio de los trabajadores, en cuanto a datos numericos,
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se precico que el 40.7% cifra que pertenece a la relacion significativa entre los incentivos
que se les brinda a os colaboradores, como por ejemplo son las resoluciones, las cartas de
felicitaciones y las becas de capacitaciones referentes al desemepefio laboral. Como punto
final se pudo apreciar que existe asi mismo una relacion directa entre las condiciones
fisicas del ambiente con un 65.4% y su estima con amor hacia el trabajo, autorrealizacion
ya que de alguna u otra manera el puesto influye mucho en el desempefio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Roman”.

Chirito y Raymundo (2015) Huacho, en su trabajo realizado y titulado “La
motivacion y su incidencia en el desempefio laboral del Banco Interbank tiendas en
Huacho, periodo 2014” se buscdé como objetivo principal acomodar la Teoria de los Dos
Factores de Herzberg (factores motivacionales y factores de higiene) a fin de determinar y
medir la influencia de la motivacion laboral sobre el desempefio laboral del Banco
Interbank, al interior de las tiendas en Huacho, al finalizar la investigacion se pudo concluir
que el ambiente de trabajo de la empresa, las politicas institcionales, la remuneracion, la
seguridad del pues y comunicacion, son puntos exactos por los cuales se puede determinar
que los colaboradores desempefien eficientemente en sus trabajos, a finde brindar un mejor

servicio a los clientes.
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Arias (2001) la administracion de la empresa y su funcionamiento es fundamental en
el talento humano, y es imprescindible la capacitacién es necesario para su cargo , el
personal ocupa un lugar privilegiado en la empresa convirtiéndose en la clave del éxito
siendo fuente de la ventaja competida ; por lo tanto, dicho concepto concuerda con el
resultado de nuestra investigacion que demuestra un personal motivado y comprometido,
desarrolla un desempefio igualmente positivo, por ello las variables estudiadas motivacion
y desempefio tienen en términos generales resultado positivo, demostrado en la fuerte

correlacion
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de relacion entre la
motivacién y el desempefio laboral, con los resultados generales se puede concluir que en
efecto al percibirse en la empresa una aceptable motivacion influye sobre un desempefio

favorable por parte del personal.

Considerando el primer objetivo especifico, los resultados de la investigacion

demuestran que la empresa cuenta con una motivacion alta.

Considerando el segundo objetivo especifico, se demuestra con los resultados que la
variable desempefio laboral se desarrolla en la empresa de manera muy alta, lo cual esta

asociado a una elevada motivacion del personal.
Finalmente el tercer objetivo especifico esta referido al nivel de correlacion entre las

dos variables, lo cual se demostrd al obtener un elevado coeficiente Pearson 0.909 con un

margen de error del 0.0001.
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RECOMENDACIONES

Visto que existe un favorable nivel de motivacion en el personal de la empresa, se
recomienda mantener y/o mejorar dichos estados del personal, ya que contribuyen a

mantener un buen desempefio laboral en la empresa.

Visto que existe un favorable nivel de desempefio laboral en el personal de la
empresa, se recomienda mantener y/o mejorar en lo posible, los estandares alcanzados en
este aspecto, ya que los beneficios para el trabajador y la empresa generan buenos

rendimientos y buenos resultados.
La presente investigacion podra ser tomada en cuenta a efecto de analizar futuros

estudios que contribuyan a medir las variables estudiadas y contribuir a la mejora del

desempefio laboral en las empresas
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ANEXO 01: CUESTIONARIO

ENCUESTA SOBRE MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL

La presente encuesta tiene como objetivo conocer su opinién respecto a la
motivacion y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa D LABORUM PLUS S.A.C, por lo que agradeceré que responda las
preguntas formuladas con mucha sinceridad, gracias.

|. DATOS DEL ENCUESTADO:

a) Marque Con Una Aspa (X), Segun Corresponda

Entre 18 y 25 afos

Entre 26 y 33 afos

Entre 34 y 40 afos

De 41 afos a mas

b) Genero

Masculino

Femenino

c) Nivel De Instruccion Alcanzado

Estudios universitarios concluidos
Estudios universitarios no concluidos

Estudios técnicos concluidos
Titulado universitario
Otros

Especificar

d) Tiempo De Laborar En La Empresa D Laborum Plus S.A.C

De 6 all meses
Un afio

Dos afios

Tres anos
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Cuatro anos
Mas de 5 afnos

Il. Instrucciones: margue con un aspa "x", segun corresponda de
Acuerdo a la escala de calificacion.

1=TOTALMENTE DE ACUERDO, 2= DE ACUERDO, 3 = INDEFERENTE, 4=
DESACUERDO, 5= TOTALMENTE DESACUERDO

EVALUACION DE FACTORES
I. Indicadores de factores higiénicos (Marcar con una "' X" enel Calificacion
recuadro apropiado)

1. ;Considera usted que es adecuada la higiene, orden y salubridad del
lugar de trabajo?

2. ¢Cree usted que se establecen normas en areas como procedimientos
apropiados y comportamiento de los empleados cumpliéndose asi | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
oportunamente con el MOF, ROF, RIF, etc.?

3. (Cree usted que puede hablar y ser escuchado, toman en cuenta sus
aportaciones?

4. (Considera usted que esta facultado para tomar decisiones e
intercambia informacion, conocimientos, puntos de vista con su jefe?

5. ¢Cree usted que su jefe estd capacitado para dirigir el area
correspondiente, cuenta con la experiencia para realizar su trabajoy | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
establece metas, prepara presupuestos y desarrolla gréaficas de control?.

6. ¢Considera usted que la remuneracion econdémica percibida esta
acorde con los servicios prestados en la empresa®?.

7. ¢Considera usted que existe un trato de gran igualdad,
compafierismo Yy respeto entre colaboradores

8. ¢Cree usted que se brindan los recursos necesarios para realizar su
trabajo, aseguradndose que el ambiente de la organizaciéon es el |1 | 2 | 3 | 4 | 5
adecuado, incluyendo el tema de seguridad en las capacitaciones?.
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1=TOTALMENTE DE ACUERDO, 2= DE ACUERDO, 3 = INDEFERENTE, 4=

DESACUERDO, 5= TOTALMENTE DESACUERDO

Il. Indicadores de factores motivacionales.(Marcar con una "' X" en
el recuadro apropiado)

Calificacion

9. (Cree usted que empleas tu creatividad, capacidad, habilidad,
destrezas y conocimientos para realizar eficiente y eficazmente tu
trabajo?

10. ¢(Cree usted que las tareas encomendadas o asignadas estan de
acorte a las capacidades y personalidad que posee el trabajador?

11. ¢ Considera usted que el trabajo realizado por el colaborador aporta a
alcanzar los objetivos trazados por la empresa, que estan debidamente en
constante evaluacion?

12. ;Considera que la empresa valora tus aportes; por ello, tienes la
posibilidad de ir creciendo profesionalmente dentro de ella y asi ocupar
puestos mayores al que posee actualmente?

13. (Cree usted que goza de libertad para realizar, organizar y dirigir el
trabajo que realiza a su manera y siente que eso lo ayuda a autorealizarse
como profesional y persona?

14. ;Considera usted que los aspectos relativos a la eleccion del método

de trabajo enriguecen el contexto de la tarea y facilita la identificacion

del trabajador con aguello que realiza dentro de la organizacion y de lo
que se le hace responsable?

15. (Cree usted que existe un programa para el reconocimiento y
estimulo del personal dentro de la organizacién, el cuél te haga sentirte
importante para la empresa y te identifiques con ella?
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EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

I11. Indicadores de Competencias del Individuo (Marcar con
una ""X"" en el recuadro apropiado)

Calificacion

16. ¢Cree usted que tiene iniciativa para aprender nuevas formas de
realizar las tareas y extender sus horizontes?

17 ¢Considera usted que se fija metas para alcanzar niveles éptimos de
desempefio y promueve la innovacion?

18. ¢Considera usted Es honesto, asume la responsabilidad de las
acciones colectivas e individuales? Asegura la transparencia en la
Administracion de los Recursos?

19. ¢(Considera usted que Se dirige al personal con respeto y justicia,
desarrolla eficaces relaciones de trabajo con los jefes, colegas y clientes?
Solicita y brinda realimentacion?

20. ¢Cree usted que se Compromete al personal al maximo de su
habilidad? Provee clara direccion e informacién de soporte al personal y
colegas

21. ¢ Considera usted que Muestra sensibilidad hacia los puntos de vista
de otros y los comprende?

22.:Cree usted que solicita y aprovecha la realimentacion que recibe de
sus compafieros, aun cuando son opuestas a los suyos?
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1=TOTALMENTE DE ACUERDO, 2= DE ACUERDO, 3 = INDEFERENTE, 4=
DESACUERDO, 5= TOTALMENTE DESACUERDO

IV. Indicadores de Competencias para el puesto (Marcar con Calificacion
una ""X" en el recuadro apropiado)

23 (Cree usted que Posee conocimientos y destrezas que le
permitan ejercer su puesto con eficacia?

24. ¢Considera que solicita participacion de todo nivel en el
desarrollo de las acciones de la organizacion, y aplica estrategiasen | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
relacion con sus colegas y supervisados?

25 ¢Cree que colabora, comparte planes, descubre y promueve las
oportunidades de colaborar, maneja un clima amigable de| 1| 2 | 3 |4 |5
cooperacion?

26. ¢Considera usted que Controla en forma constante y cuidadosa
su trabajo, siempre en busca la excelencia

27 ¢Cree usted que identifica los problemas y reconoce sus
sintomas, establece soluciones?

28 ¢Considera usted que posee habilidad para implementar
decisiones que soluciones los problemas en un tiempo y manera
apropiada?

29. (Considera usted que Su gestion programatica y de servicio
llega a todos los ambitos de trabajo? ¢Se involucra con el trabajo de
campo?

30¢, Cree usted que posee alta calidad de servicio y cumple con los
plazos previstos. promueve el buen servicio en todo nivel? 1123 |4|5
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ANEXO 02: FORMATO DE AUTORIZACION DEL AUTOR

[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

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

Pimentel, 11 DE AGOSTO 2018

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito:
ROCIO DEL PILAR VILLALOBOS SANTA cruz con DNI 46605414

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacién titulada: MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN
EL DESEMPENO LABORAL DE LA EMPRESA D’LABORUM PLUS S.A.C. SEDE CHICLAYO 2018

Presentado y aprobado en el afio 2018 como requisito para optar el titulo de TITULO PROFESIONAL
DE LICENCIADO EN ADMINISTRACION , de la Facultad de CIENCIAS EMPRESARIALES , Programa
Académico de PAST —ADMINISTRACION , por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al
Vicerrectorado de investigacién de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente
licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual
de la Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la

siguiente manera:

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

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

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la

Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual

tomaré las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMENTO DE

IDENTIDAD

Villa ldoes §ama<w3 Rowodelpl, 1[56@44/#
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ANEXO 04: ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE INFORME
DE INVESTIGACION

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA TESIS

Yo, José Arturo Rodriguez Kong, Coordinador de Investigacion de la EAP
Administracién y revisor de la investigacion aprobada mediante Resolucién N°
0216-FACEM-USS-2018, del (los) egresado (s) Rocio Del Pilar Villalobos
Santa Cruz, autor de la investigacién titulada: MOTIVACION Y SU
INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LA EMPRESA D'LABORUM
PLUS S.A.C. SEDE CHICLAYO 2018, puedo constar que la misma tiene un
indice de similitud de 22% verificable en el reporte final del andlisis de originalidad
mediante el software de similitud TURNITIN.

Por lo que concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la Directiva de Similitud aprobada mediante
Resoluciéon de Directorio N° 221-2019/PD-USS, de la Universidad Sefior de
Sipan.

Pimentel, 23 de enero del 2020

L

Mg. José Alkturlo Rodriguez Kong
DNI N° 46413560
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ANEXO 05: REPORTE DE TURNITIN

MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LA EMPRESA D’LABORUM PLUS S.A.C. SEDE
CHICLAYO 2018

INFORME DE ORIGINALIDAD

22, Bude 205

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 60/
(o]

Trabajo del estudiante

H

repositorio.ucv.edu.pe 50
Fuente de Internet /o

=

repositorio.unjfsc.edu.pe 40/
(o]

Fuente de Internet

L

Submitted to Universidad Senor de Sipan 5

Trabajo del estudiante %
Submitted to Universidad San Ignacio de Loyola 5

S ; ; %

Trabajo del estudiante Y
P

B docplayer.es Y

Fuente de Internet ; 0
repositorio.uancv.edu.pe 5

7 %

Fuente de Internet 0
tesis.usat.edu.pe 5

B Fuente de Internet < %
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ANEXO 06: AUTORIZACION DE LA EMPRESA PARA EL DESARROLLO DE
LA INVESTIGACION

DE A
PERU sacC.

AUTORIZACION DE EMPRESA DELABORUM PLUS SA.C. SEDE CHICLAYO
“ARo del Dislogo y Reconciliacidn Nacional™

Chiclayo, 28 de Mayo del 2018
Sefor{a).
Villalobos Santa Cruz Rocio Del Pilar
Presente. —

ASUNTO: AUTORIZACION DE INVESTIGACION

Esmmaw.mumvdmwwmqmm
muw*nlummdwdmuMaumvmam&mode
Wmhmmvmamabsmwahm
Delaborum Plus SAC. Sede- Chiclayo, con el Unico propdsito de obtener informacién
mmmxmauammmuummubumw
W&W.wnMrwlnmmmeNMmd
desempefio laboral de la Empresa Delaborum Plus SA.C. Sede Chiclayo - 2018”

n'm.nbwwebwwmmvfomww.waqum
realizar satisfactoriamente su investigacion.

%mmmmbmwnwaw.mm
consideraciones.
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ANEXO 07: DECLARACION JURADA

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA

DATOS DEL AUTOR: Autor Autores E]

I VILLALOBOS SANTA CRUZ ROCIO DEL PILAR

Apellidos y nombres

| 4es05414 1 [ 216180345 | | PAST

DNI N° Codigo N° Modalidad de estudio

-

Administracién

Escuela académico profesional

-

\_L_L__\_L_

Ciencias Empresariales

Ciclo X

Facultad de la Universidad Sefior de Sipan

DATOS DE LA INVESTIGACION

Tesis

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

T

Soy autor o autores del proyecto ylo informe de investigacién titulado
MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LA EMPRESA

D’LABORUM PLUS S.A.C. SEDE CHICLAYO 2018
La misma que presento para optar el grado de:

Que el proyecto y/o informe de investigacion citado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que
la universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley.

Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacion
en la elaboracién del proyecto y/o informe de tesis.

Que el titulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son auténticos y
originales, no han sido publicados ni presentados anteriormente para optar algun grado académico
previo al titulo profesional.

Me someto a la aplicacion de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comision de algun
delito en contra de los derechos del autor.

i

ROCIO DEL PILAR VILLALOBOS SANTA CRUZ

—

DNI N°46605414
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ANEXO 06: Validacién De Su Instrumento Por Tres Expertos

I$ I UNIVERSIDAD

SENOR DE SIPAN

Escuela de Administracion
NONSRE DEL JUE2 MBA Caclay Aoqulo Cocaresn
PROFESION LIt . Odwini scacion)
ESPECIALIDAD Fune, deNanoos - Fincato,
"EXPERIENCIA PROFESIONAL . hd
ANOS) 22)“\01
CARGO

T D LA BB R AL

MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LA
EMPRESA D'LABORUM PLUS S A C. SEDE CHICLAYO - 2018

DATOS DEL TESISTA:
NOMBRE Villalobos Santa Cruz, Rocio Del Pilar
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO | Cuestionario
EVALUADO
GENERAL:
Determinar la influencia de la motivacion sobre el
desempefo laboral en los colaboradores de la empresa
OBJETIVOS D’'Laborum Plus S.A.C. Sede Chiclayo, 2018
DE LA L.
INVESTIGACION

Analizar el nivel de motivacion de los colaboradores de la
empresa D'Laborum Plus S.A.C. Sede Chiclayo, 2018

Identificar el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa D'Laborum Plus SAC.

Sede - Chiclayo, 2018

Identificar el coeficiente de correlacion de la motivacion en
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
D'Laborum Plus S .A.C. Sede - Chiclayo, 2018
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) Indiferente
d) A cuerdo
e) Totaimente en desacuerdo

2. (Cree usted que se establecen
normas en areas como
procedimientos apropiados v
comportamiento de los empleados
cumpliéndose asi oportunamente con
el MOF, ROF, RIF, etc?.

aTOb)Dc)l d)A e)TA

WA T )
SUGERENCIAS:
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3. .Cree usted que puede hablar y
ser escuchado, toman en cuenta sus
aportaciones?.

aTOb)D )l dA e)TA

TA(LY ™ )
SUGERENCIAS:

a)TOb)D )l d)A e)TA

e
TA(¥) To( )
SUGERENCIAS:

§. (Cree usted Qque su jefe estd
capacitado para dirigh el drea
comespondiente, cuenta con B
experiencia para realizar su trabajoy

eslablece melas, prepara presupueslos y
desarrolia gréficas de control?

aTO b)D c)! d)A e)TA

TA ()
SUGERENCIAS:

aTbDc)l dA eTA

A
TA(Y) ™ )
SUGERENCIAS:

FACTORES MOTIVACIONALES /
7.¢CM:qummTA(') ™ )
trato de gran iguaidad, compafierismo y SUGERENCIAS:
mmw

aTD b)D ¢)! d)A e)TA
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TALA TO( )

., | SUGERENCIAS:

TA(A TO( )

aTob)D )l d)A e)TA

11. , Considera usted que el trabajo
realizado por el colaborador aporta a
alcanzar los objetivos trazados por la
empresa, que estan debidamente en
constante evaluacion?

aTDb)D )l dA e)TA

12 ;Considera que la empresa valora
tus aportes; por elio, ienes la posibilidad
de k creciendo profesionaimente dentro
de ella y asl ocupar puestos mayores al
que posee actuaimente?

aToDb)D o)l dA e TA

TA(’)/ ™ )

SUGERENCIAS:

wq T )
SUGERENCIAS:

WA

SUGERENCIAS:
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13. (Cree usted que goza de ibertad

para realizar, organizar y dirigi el trabajo
que realiza a su manera y siente que so
lo ayuda a aulorealizarse como
profesional y persona?

aTDb)D c)! d)A e TA

TRy T )
SUGERENCIAS:

14. ,Considera usied que |08 aspecios
relativos a la eleccion del método de
trabajo enriquecen ol contexto de la
tarea y faciita la identificacion del
trabajador con aquello que reakiza dentro
de la organizacion y de lo que se le hace
responsabie?

aTob)Dc)l dAeTA

AR
TAA ()
SUGERENCIAS:

18, (Cree usted que existe un programa
para el reconocimiento y estimulo del
personal dentro de la organizacion, ol
cudl le haga sentite importante para la
empresa y te identifiques con ella?

aToOb)Dc)! A eTA

¥ SE——
A4 T )
SUGERENCIAS:

16. ,Cree usted que Btene iniciativa
mmmmam
las tareas y extender sus horizontes?

aATOb)D )l A eTA

A TO( )
SUGERENCIAS:

17 ;Considera usted que se fja melas
para alcanzar niveles Optimos de
desempeno y promueve la innovacion?

aTo b)D o)l A eTA

TA(%) ™ )
SUGERENCIAS:
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aTOb)Dc)! d)A e)TA

TAY) TO(
SUGERENCIAS:

19. (Considera usted que Se dirige al
personal con respeto y justicia,
desarrolia eficaces relaciones de trabajo
con los jefes, colegas y clientes. Solicta
y brinda realimentacion?

aTD b)D )l d)A e)TA

TAFS T
SUGERENCIAS:

20. ;Cree usted que se Compromete al
personal al maximo de su habilidad.
Provee clara direccién e informacion de

soporte al personal y colegas?
aTo b)D o)l A e TA

TA() To(
SUGERENCIAS:

21. ;Considera usted que Muestra
sensibiidad hacia los puntos de vista de
otros y los comprende?

aTOb)Dc)! d)A e)TA

TACY o[

SUGERENCIAS:

22 ;Cree usted que solicta y aprovecha
la reaimentacidn que recibe de sus
compafieros, aun cuando son opuestas a
los suyos?

aTD b)D c)! dA eTA

TACT TO(
SUGERENCIAS:
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23 (Cree wusted que Posee| TA(A TO( )
conocimientos y destrezas que e
permitan ejercer su puesto con eficacla’ | SUGERENCIAS:
a)TOb)D ¢)! d)A e) TA
11
24. 4 Considera que solicta participacion | TA( ) TO( )
de todo nivel en el desarrolio de las
acciones de la organizacion, y aplica | SUGERENCIAS
estrategias en relacion con sus colegas y
supervisados?
a)TD b)D c)! d)A e)TA
ya

25 ,Cree que colabora, comparte | TA(7) To( )
planes, descubre y promueve las
oportunidades de colaborar, maneja un | SUGERENCIAS:
clima amigable de cooperacion?
aTD b)D c)! d)A e)TA
26 (Considers usted que Controla en | TA(LY  TD{ )
forma constante y cuidadoss su trabajo,
siempre en busca la excelencia? SUGERENCIAS:
aToO b)Dc)! d)A e)TA
27 Croc usted que identifica los problemas | TA(,)  TD{ )
y reconoce sus sintomas, establece

' SUGERENCIAS:

aTob)Dc)!l d)A e)TA
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(Considera usted que posee

28 habihidad TA(/)’ To(
para mplementar decisiones que soluciones
los y manera

problemas en un tempo

SUGERENCIAS:

a.;c«:-blmdqu&n“.::hA(/l TO( )

los
Ambitos de tabajo. Se mvolucra con o | SUGERENCIAS:

aTD b)D )l dA e TA

30, Cree usted que posce alta calided de | TA( TO( )

servicio y cumple con los plazos previstos

promucve el buen servicio en todo nivel
aTD b)D )l A e)TA

SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO:

NTA _ 20 N1

2. COMENTARIO GENERALES

Qplicraloy 3F colabonatam, ok le

4 O

3. OBSERVACIONES

Cotey - |1R4%0
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‘[$ I UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPERNO LABORAL DE LA
EMPRESA D'LABORUM PLUS S A C. SEDE CHICLAYO - 2018
DATOS DEL TESISTA:

NOMBRE Villalobos Santa Cruz. Rocio Del Pilar
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestonario

EVALUADO
GENERAL:
Determinar la influencia de la motivacién sobre el
desempefio laboral en los colaboradores de la empresa
o.ﬁnm D'Laborum Plus S.A.C. Sede Chiclayo, 2018
DE

INVESTIGACION | ESPECIFICOS

Analizar el nivel de motivacién de los colaboradores de la
empresa D'Laborum Plus S.A.C. Sede Chiclayo, 2018

Identificar el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa D'Laborum Plus S AC.
Sede - Chiclayo, 2018

Identificar el coeficiente de correlacion de la motivacion en
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
D'Laborum Plus S.A.C. Sede - Chiclayo, 2018
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A TOTALMENTE
sus

ESPECIFIQUE

CON UN ASPA EN “TA" SI
“A" S| ESTA DE ACUERDO, “I" Si
O “TD" Sl EST.

ITEM,
UERDO

UERDO POR FAVOR

282888°

mm
WMm«mw

Rt

|
|

|
i
i
i

™ )

TA()
SUGERENCIAS:

DETALLE DE LOS ITEMS DEL

FACTORES
(Considera usted que es
adecuada la higiene, orden Yy
salubridad del lugar de trabajo?
a)Totaimente de acuerdo

b)

dreas  como | TA()

e) Totaimente en desacuerdo
el MOF, ROF, RIF, etc?.

¢) Indiferente

d) A cuerdo

aTD b)D c)| d)A e)TA

136



3. . Cree usted que puede hablar y
ser escuchado, toman en cuenta sus
aportaciones?.

a)TD b)D ¢)! d)A ) TA

TALA T

SUGERENCIAS:

=

4. . Considera usted que esta
facultado para tomar decisiones o
intercambia informacion, conocimientos,
puntos de vista con su jefe?

aTOb)D )l dA e)TA

&) T
SUGERENCIAS:

5. (Cree usted que su jefe estd
Capacitado para dirigh e drea
comespondiente, cuenta con la
experencia para realizar su trabajoy
eslablece melas, prepara presupueslos y
desarrolia graficas de control?

aTDb)D )l dA e)TA

aTbDc)l dA e TA

AY T
SUGERENCIAS:

FACTORES MOTIVACIONALES

7. (Considera usted que existe un

trato de gran iguaidad, compafierismo y
respeto entre colaboradores?

aTo b)D o)l dA e TA

TAL) ™(
SUGERENCIAS:
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TA(/ To( )
SUGERENCIAS:

, | SUGERENCIAS:

TALA T™( )

que posee el trabajador?

aTob)Dc)l dA e TA

11. . Considera usted que el trabajo
realizado por el colaborador aporta a
alcanzar los objetivos trazados por la
empresa, que estdn debidamente en
constante evaluacion?

aTOb)D )l dA e)TA

T2 ¢ Conaiders QUe s empress velors
tus aportes; por elio, tienes la posibilidad
de i creciendo profesionaimente dentro

de ella y asi ocupar puesios mayores al
que posee actuaimente?

aTD b)D ¢)! d)A e TA

TA) T )
SUGERENCIAS:

W) T )
SUGERENCIAS:

SUGERENCIAS:
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13. (Cree usted que goza de libertad
para realizar, organizar y dirigir el trabajo

trabajo enriquecen el contexto de la
tarea y faciita la identificacin del
trabajador con aquelio que realiza dentro
de la organizacion y de lo que se le hace
responsable?

a)TD b)D ¢)! d)A e TA

SUGERENCIAS:
que realiza a su manera y siente que eso
lo ayuda a aulorealizarse como
profesional y persona?
aTD b)D c)! d)A e)TA
14. . Considera usted que 1os aspecios | TAL ) O )
relativos a la eleccion del mélodo de SUGERENCIAS:

nmnw“ubmm
para el reconocimiento y estimulo del
personal dentro de la organizacidon, el
cuél te haga sentirte importante para la
empresa y te identifiques con efla?

aTD b)D o)l d)A e)TA
mm

@Am()

SUGERENCIAS:

ailDb)D )l A e)TA

16. (Cree usted que Bene iniciativa T’() ™ )
para aprender nuevas formas de realizar

las tareas y extender sus horizontes? SUGERENCIAS:
a)TO b)D ¢)| d)A ) TA

17 ,Considera usted que se fja metas 7A(/) ™ )
para alcanzar niveles Optimos de
desempefio y promueve la innovacién? | SUGERENCIAS:
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Asegua la tansparencia en la
Administracion de los Recursos?

aTD b)D c)! d)A e)TA

[ TALA ™ )

SUGERENCIAS:

19. (Considera usted que Se dirige al
personal con respeto y justicia,
desarrolia eficaces relaciones de trabajo
con los jefes, colegas y clientes. Solicta
y brinda realimentacion?

aTD b)D c)! dA e)TA

w0

aTOb)D ¢! dA e)TA

| SUGERENCIAS:

TA(A o )

. ¢Considera usted que Muestra
sensibliidad hacia los puntos de vista de
otros y los comprende?

a)TD b)D c)| d)A e)TA

TACY ()
SUGERENCIAS:

22 ;Cree usted que solicita y aprovecha
la realmentacién que recbe de sus
compafieros, aun cuando son opuestas a
los suyos?

aTDb)D o)l dA e)TA

TAL) ™ )
SUGERENCIAS:
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TAL ) ™( )
SUGERENCIAS:

TA() ™ )
SUGERENCIAS:

TAL) ()
SUGERENCIAS:

TAC)  TO( )

siempre en busca la excelencia? "| SUGERENCIAS:
aTODb)Dc)! dA e)TA
27 (Cree usted que identifica los problemas | TA() T )

y recomoce sus  sintomas,  establece
soluciones?

aTDb)D o)l A e)TA

SUGERENCIAS:
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28 (Considers usted que posee habilidad | TA(/) ™ )
para mmplementar decisiones que soluciones
los problemas en un tempo y manera | SUGERENCIAS:
apropiada
aTDb)Dc)! d)A e)TA
29. (Consders wsted que Su gestion T¥ ) TO( )
programética y de servicio llega a todos los
dmbitos de wabajo Se mvolucra con el | SUGERENCIAS:
trabayjo de campo?
aTD b)D c)! d)A e)TA
30, Cree usted que posee alta calidad de AL) TO( )
servicio y cumple con los plazos previstos
promueve el buen servicio en todo mivel SUGERENCIAS:
aTDb)D )l A e)TA
1. PROMEDIO OBTENIDO:

N*TA N*TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES
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'[$ I UNIVERSIDAD

SENOR DE SIPAN

o UM IO U

NOMBRE DEL JUEZ 3

aalss Sanane @shlle

P Anrew X adar
ESPECIALIDAD B win 3 Twation
"EXPERIENCIA PROFESIONAL

CAR AL

MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LA
EMPRESA D'LABORUM PLUS SA C. SEDE CHICLAYO - 2018

'DATOS DEL TESISTA:

NOMBRE Villalobos Santa Rocio Del Pilar
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION
'INSTRUMENTO | Cuestionaro
EVALUADO
GENERAL:
Determinar la influencia de la motivacion sobre el
desempefio laboral en los colaboradores de la empresa
OBJETIVOS D'Laborum Plus S.A.C. Sede Chiclayo, 2018.
DE LA b
INVESTIGACION | ESPECIFICOS

Analizar el nivel de motivacion de los colaboradores de la
empresa D'Laborum Plus S.A.C. Sede Chiclayo, 2018

identificar el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa D'Laborum Plus  S.A.C.
Sede - Chiclayo, 2018

Identificar el coeficiente de correlacion de la motivacion en
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
D'Laborum Plus S.A.C. Sede - Chiclayo, 2018
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3. (Cree usted que puede hablar y
ser escuchado, toman en cuenta sus
aportaciones?.

aTD b)D c)! d)A &) TA

TAL T( )
SUGERENCIAS:

4. .Considera usted que m
facultado para tomar decisiones

mmm
puntos de vista con su jefe?

a)TD b)D c)! d)A e)TA

TALA ()
SUGERENCIAS:

§. (Cree usted que su jefe estd

— 10 )
SUGERENCIAS:

aTbDc)l dA e)TA

SUGERENCIAS:

'FACTORES MOTIVACIONALES

7. (Considera usted que existe un

trato de gran iguaidad, compaferismo y
respeto entre colaboradores?

aTO b)D c)! d)A e TA

TAY ()
SUGERENCIAS:
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- £ —
TAY) TO( )
SUGERENCIAS:

, | SUGERENCIAS:

TAS ()

aTDb)D )l d)A e)TA

11. . Considera usted que el trabajo
realizado por el colaborador aporta a
alcanzar los objetivos trazados por la
empresa, que estdn debidamente en
constante evaluacion?

aTD b)D )l d)A e TA

TAVS ™ )

SUGERENCIAS:

TA)  To( )

SUGERENCIAS:

12. ,Considera que la empresa valora
tus apories; por elio, ienes la posibilidad
de ik creciendo profesionaimente dentro
de ella y asi ocupar puestos mayores al
que posee actuaimente?

aTDb)Dc)l dA e)TA

TAA ()

SUGERENCIAS:
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13. (Cree usted que goza de libertad

para realizar, organizar y dirigir el trabajo
que realiza a su manera y siente que eso
o ayuda a aulorealizarse Como
profesional y persona?

aTD b)D c)! d)A e)TA

TALA ™ )
SUGERENCIAS:

14. ,Considera usted que los aspecios
relativos a la eleccion del método de
trabajo enriquecen el contexto de la
tarea y facita la Iidentificacion del
trabajador con aquelio que realiza dentro
de la organizacion y de lo que se le hace
responsable?

aTD b)D c)! dA e TA

TALA  TO( )
SUGERENCIAS:

18, ,Cree usted que exisie un programa
para el reconocimiento y estimulo del
personal dentro de la organizacion, el
cudl te haga sentirte importante para la
empresa y le identifiques con efla?

aTDb)D c)! d)A e)TA

A4 TO( )
SUGERENCIAS:

para aprender nuevas formas de realizar
las tareas y extender sus horizontes?

aTDb)D )l dA e)TA

«.c,c:'oundanMTgE ™ )

SUGERENCIAS:

a)TDb)D )l A e)TA

™S T )
SUGERENCIAS:
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aTD b)D )l d)A e)TA

JTAS TO( )
.| SUGERENCIAS:

19. (Considera usted que Se dirige al
personal con respeto Y justicia,
desarrolla eficaces relaciones de trabajo
con los jefes, colegas y chentes. Solicta
y brinda realimentacion?

aTD b)D )l d)A e)TA

TAWY  TO( )
SUGERENCIAS:

20. ;Cree usted que se Compromete al
al miximo de su habilidad.
Provee clara direccion e informacion de

MUMyM
aTO b)D )l d)A e)TA

TA ™ )
SUGERENCIAS:

21. (Considera usted que Muestra
sensibiidad hacia los puntos de vista de
otros y los comprende?

aAToO b)D ¢c)! d)A e)TA

TAY)  TO( )
SUGERENCIAS:

n;wwdmuwym
la reakmentacion que recbe de sus
compafieros, aun cuando son opuestas a
los suyos?

aTO b)D ¢)! dA e)TA

L2
SUGERENCIAS:
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COMPETENCIAS PARA EL PUESTO

23 (Cree usted que Posee

TAL) ()

permitan ejercer su puesto con eficacia’ | SUGERENCIAS:
aToDb)Dc)l dAeTA

24. ;Considera que solicita participacion | TA() ™ )
de todo nivel en e desamolio de las

acciones de la organizacién, y apiica | SUGERENCIAS:
estrategias en relacion con sus colegas y

TAV) ™ )
SUGERENCIAS:

aTDb)D )| d)A e)TA

A T )
SUGERENCIAS:

27 (Cree usted que identifica los problemas
y reconoce sus  sintomas,  establece
soluciones?

aTOb)D c)! dA e)TA

TAY) ™ )

SUGERENCIAS:
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28 ,Considera usted que posce habibdad | TA( TO(
para implementar decisiones que soluciones
los problemas en un tiempo y mancera | SUGERENCIAS:

)

apropada

aTob)D )l A e TA

29. Considers wsted que Su gestion | TA(L/) TO(
: todos los

)

aTDb)D )l A e)TA

30, Cree usted que posee alta cahdad de | TA(/) TO( )
servicio y cumple con los plaxos previstos
promucve ¢l buen servicio en todo nivel SUGERENCIAS:

aTo b)D )l dA e TA

1. PROMEDIO OBTENIDO:
N*TA

N*TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

]
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ANEXO 08: MATRIZ DE CONSISTENCIA

NOMBRE DE ESTUDIANTE: ROCIO DEL PILAR VILLALOBOS SANTA CRUZ
TITULO DE LA INVESTIGACION: Motivacion y su Influencia en el Desempefio Laboral de la empresa D’Laborum Plus S.A.C. Sede Chiclayo —

2018.

FACULTAD/ESCUELA: ADMINISTRACION DE EMPRESAS

) TIPO DE ) ] METODOS
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INVESTIGACION POBLACION TECNICAS DE ANALISIS
DE DATOS
Esta conformada
GENERAL.: ¢Determinar Cualitativa por los
la  influencia de Ila No Experimental colaboradores de
motivacion sobre el Descriptiva D’Laborum Plus Encuesta
desempefio laboral en los Correlacional S.A.C, enuntotal
colaboradores de la empresa de 35
D’Laborum Plus S.A.C.
Sede Chiclayo, 2018 DISENO MUESTRA INSTRUMENTOS .
Hi: La motivacion Se calculd la El tratamiento y
ESPECIFICOS: in:‘iuye sobre el muestra, la cual es el
:La Motivacion | ® Analizar el nivel de | gesempefio laboral de | |NDEPENDIENTE de 35 dprgc;esamleﬂto,
influye en el motivacién de 10s | jos trabajadores de la co_Iaboradores, Ips _ _ € aatos, se hara
desempefio colaboradotes de la empresa  D’Laborum | Motivacion mismos que seran Cuestionario en fgrr_na
laboral de la empresa D Laborur_n Plus | plus S.AC. Sede 0 encuestados mecanica
empresa SO?SC Sede  Chiclayo, | chiclayo, 2018 P LR usando el
D’Laborum . _ Ho: La motivacién no |  pepeNDIENTE M o programa SPSS
Plus S.A.C. a d Idenflfllce;)r el I”ZjVe: influye  sobre el | — —— " 02,«""
Sede Chiclayo - | 9€ desempeno laboral de 10s | desempefio laboral de ~ Para el analisis
20187 ]CDO’IIa,lbl())radorelflde laempresa | |os trabajadores de la Delz(i)rgfaelno de la
aporum rlus ’ . .z
empresa - D’Laborum M: Muestra informacion

S.A.C. Sede —
Chiclayo, 2018.

o |dentificar el coeficiente de
correlacion de la motivacién
en el desempefio laboral de
los colaboradores de la
empresa D’Laborum Plus
S.AC. Sede - Chiclayo,
2018

Plus  S.A.C. Sede
Chiclayo, 2018.

O: Observacion
r: relacion entre
variables

usaremos las
tablas y graficos
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ANEXO 09: FOTO APLICACION DE ENCUESTA

PAGO
DE
RECIBOS
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