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Resumen

El proyecto actual tuvo como objetivo determinar la relacién entre la motivacion de
los trabajadores de la empresa constructora y servicios generales la regional eirl,
cuya metodologia de investigacion fue béasica cuantitativa, el disefio fue
descriptivo correlacional, la poblacion total fue de ocho trabajadores, y se ha
adquirido una herramienta para recopilar informacion utilizada por Norabuena
(2018), los resultados mostraron un nivel bajo de motivacion, con un 50% en
desacuerdo con el salario, sin embargo, el 100 % esta de acuerdo con la higiene,
el orden laboral se detecta en un nivel promedio, y el 62.5 % no coinciden con el
riesgo y el 100 % corresponden al acuerdo de cumplir a cabalidad en las
funciones. Esto se concluye determinando que no existe una relacion estadistica
importante con el desempefio y la motivacion, con una significancia de 0.420,
mayor a 0.05, por lo que se recomienda que las empresas ejecuten una estrategia

para aumentar la motivacion y la eficiencia de los empleados.

Palabras clave: Motivacién, desempefio laboral, satisfaccion laboral



Abstract

The objective of the current project was to determine the relationship between the
motivation of the workers of the construction company and general services of the
regional eirl, whose research methodology was basic quantitative, the design was
descriptive correlational, the total population was eight workers, and has acquired
a tool to collect information used by Norabuena (2018), the results showed a low
level of motivation, with 50% disagreeing with salary, however, 100% agree with
hygiene, work order is detected at an average level, and 62.5% do not coincide
with the risk and 100% correspond to the agreement to fully comply with the
functions. This is concluded by determining that there is no significant statistical
relationship with performance and motivation, with a significance of 0.420, greater
than 0.05, so it is recommended that companies implement a strategy to increase

employee motivation and efficiency.

Keywords: Motivation, job performance, job satisfaction
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l. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

Internacional

Colombia, Rodriguez (2019) asemej6 el problema del desempefio laboral a la
poca comunicacion entre sus integrantes y la falta de retroalimentacion para lo
cual se requiere motivar a los trabajadores generandoles un clima organizacional
optimo y preciso, generador de desarrollo dentro de la organizacion.

La falta de comunicacion a la hora del desarrollo de actividades laborales genera
una descoordinacién entre las diferentes areas dificultando el proceso productivo
dentro de las organizaciones debido también a la falta de capacitacion constante

generador de competencias para los colaboradores.

Ecuador, Pefa (2019) sostuvo que la falta motivacion en los empleados, falta
de un clima laboral estable, el cubrimiento de las necesidades basicas es muy
importantes al interior de la organizacion, los factores motivacionales aplicadas a
satisfacer cualquier necesidad que tengan los trabajadores genera un clima
laboral positivo para el éxito de las organizacion, influyendo un papel muy
importante la parte gerencial en la aplicacion estratégica de factores motivadores

gue mejoren el entorno organizacional.

Corea del sur, Kwon (2020) dentro del contexto del teletrabajo, el aislamiento, y
la falta de contacto con el equipo de trabajo afectd negativamente en la
productividad las empresas, estas buscan el equilibrio dentro de sus
organizaciones creando mejores ambientes laborales, a través de los procesos
motivacionales entre sus colaboradores.

Debido al contexto emocional laboral generado por la pandemia por COVID-19
es que las empresas disminuyeron su produccion, se generaron nuevos puestos
de trabajo para sus colaboradores dentro de ellas y estos a su vez trajeron

consecuencias de estrés laboral y bajo rendimiento laboral.
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Ecuador, Bohérquez (2020) nos manifiesta que la desmotivacion personal y
laboral de los trabajadores es un problema interno bastante preocupante para las
organizaciones, la falta de motivacion mediante incentivos en los trabajadores
influye de manera negativa en su desempefio lo cual retrasa el proceso
productivo, aplazando el cumplimiento de los planes organizacionales y de sus
colaboradores. El efecto motivador es muy importante, la escasez de este genera
bajo rendimiento laboral debido a la falta de una estrategia de incentivos que

genere un alto rendimiento laboral y de desarrollo organizacional.

México, Alpuche (2021) en su investigacion que los problemas generados en
los trabajadores debido a la pandemia fueron de salud mental y corporal, creando
falta de interés hacia el trabajo, ausentismo por enfermedad, estrés laboral debido
al aislamiento y medidas de proteccion sanitaria, esto generd baja productividad y
desarrollo dentro de las empresas, la pandemia por COVID 19 ha mermado
mucho en la parte mental de los trabajadores, creando inseguridad en la parte
laboral y de salud dentro de las empresas, se habla de la motivacion como
herramienta para generar satisfaccion, debiendo de utilizarse la activacion como

una herramienta para el cumplimiento de las metas programadas.

Ecuador, Izquierdo et al. (2021) dentro de los motivos que generan el bajo
desempefio laboral y que no se pueden enrutar tenemos: comunicacion escasa,
falta de compaferismo, poca cooperacién laboral que no ayudan al cumplimiento
de las metas asignadas, las empresas direccionan enfoques estratégicos,
tecnologicos y de competencias que ayuden a elevar el desempefio laboral, sin

embargo, estos no son suficientes.

Espafia, Rodriguez (2021) el contexto laboral dentro de la pandemia por
COVID 19 ha generado que las empresas apliquen el trabajo remoto para sus
colaboradores, lo cual es todo un reto para ellos debido a la falta de estimulos,
falta de contacto con el equipo de trabajo, aislamiento, las organizaciones deben
aplicar un formato laboral que sea virtual-presencial, ademas de implementar
estrategias de motivacion que ayuden a la valoracion y reconocimiento de los

colaboradores, dandoles beneficios de acuerdo a lo que realmente desean.
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Nacional

Ica, Nufez et al. (2020) sostiene que la falta de competencias en los
colaboradores genera una alta rotacién, el caracter emocional también genera
desercidon laboral, debido a estos problemas las organizaciones deben estan
enfocadas en crear ambientes laborales adecuados, crear programas
motivacionales y de retroalimentacion del talento humano para el desarrollo de
capacidades, dicho sea de paso, el principal componente de las organizaciones
es el capital humano.

Lima, Huamani (2021) manifiesta que las malas condiciones laborales generan
un clima laboral deficiente para los colaboradores evitando asi el trabajo en
equipo, generando insatisfaccion laboral dentro de las organizaciones afectando
el desarrollo de las actividades, genera ademas el bajo rendimiento laboral para
lograr los objetivos programados, debiéndose proyectar recursos motivacionales

gue conlleven al cumplimiento de estas.

Trujillo, Marquez (2018) complementa que la falta de motivacion hacia el
personal, evita que las empresas logren cumplir las metas trazadas, deben
considerar como un factor muy importante a la motivacion, los directivos deben
darle la méaxima atencion, desarrollando un clima laboral favorable para sus
trabajadores, generando bienestar de estos hacia la institucién y para con los

clientes.

Chimbote, Zdfiiga (2021) enfatiza que la falta de capacidad de las empresas
para poder mantener comprometidos a sus colaboradores ocasiona una
desmotivacién total entre sus colaboradores, estas deben obtener ventajas
mediante el buen desempefio laboral expresado en competencias para lograr
resultados programados, motivandolos constantemente hacia el logro de sus

objetivos,

Jaén, Chinguel (2020) manifest6 que los principales problemas encontrados en
Su investigacion han sido la falta de capacitacion, falta de ambiente laboral

agradable, carga laboral excesiva, stress laboral, poca comunicacion, falta de
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motivacion y liderazgo gerencial, todos estos factores generan un rendimiento
laboral bajo conllevando a la poca capacidad para alcanzar las metas

programadas.

Huaraz, Norabuena (2018) encontré que la falta de incentivos genera un
nivel de motivacion bajo, las malas decisiones dentro de la empresa genera un
desempeiio laboral muy bajo sobre el rendimiento normal, ante esto lo que
produce la motivacion hacia los colaboradores dentro de las empresas mediante
incentivos, felicitaciones, reconocimientos por parte de sus superiores es que se
produzca un buen ambiente de trabajo, generando un buen rendimiento

productivo para el cumplimiento de las tareas dentro de las organizaciones.

Tumbes, Donayre (2022) identifica dentro de su estudio que el desempefio
laboral se ve medianamente afectado debido a la sobrecarga de actividades, la
falta del recurso humano, la falta de reconocimientos, la falta de infraestructura, la
baja remuneracién, el desinterés en el trabajo y la desmotivacién en el trabajo
dificulta el desarrollo de las metas organizacionales debido a una pésima

capacidad gerencial.

Local

Piura, Abad (2022) Manifiesta que en los ultimos afios el sector construccion ha
tenido un crecimiento muy importante propiciando la insercibn de nuevas
empresas, en este contexto se observa que la empresa constructora y servicios
generales la regional E.I.LR.L-Piura desarrolla sus actividades de manera
improvisada, muchas de las cuales adquiere su experiencia a través del método
de Consorcio como una forma efectiva de sumar experiencia de manera rapida.

Es en ese contexto se observa también que la empresa no cuenta con un
sistema gerencial muy bien organizado, propiciando el desarrollo de sus
actividades de manera improvisada con el fin de reducir costos, los cuales
muchas veces genera insatisfaccion Laboral y falta de motivacibn en los
trabajadores para el desarrollo de las actividades, esto a su vez ocasiona,
penalidades, incumplimiento de contratos, ejecuciones fuera de plazo,

observaciones al desarrollo de la ejecucidon de proyectos debido al bajo
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desemperio laboral y falta de motivacion, ante lo descrito anteriormente es que se
urge encontrar soluciones inmediatas.

Por ello es que se aprecia la necesidad de desarrollar un estudio que permita
conocer las causas por las cuales no generan una mayor competitividad frente a
otras empresas de su mismo rubro y asi poder formular recomendaciones a la
parte gerencial permitiéndole adoptar medidas que beneficien a sus
colaboradores y a la institucion misma, por lo que se justifica la presente

investigacion.

1.2. Trabajos Previos

Internacionales

En Bolivia en 2019, su proyecto decide la relacion entre la motivacion de los
empleados y el trabajo en la empresa electro puno, los exadmenes, la investigacion
utiliz6 metodologia descriptiva correlacional, de acuerdo con la motivacion y el
trabajo de Herzberg, Arpasi (2020) concluye que la motivacion externa, que es
una medicion de la confiabilidad, estaba estrechamente relacionada con el
rendimiento del trabajo con una relacion de 0.978, eficiencia y valor de
rendimiento.

De acuerdo a los resultados encontrados se puede observar que los factores
intrinsecos que son los que permiten el desarrollo integro de los trabajadores en
la parte laboral, asi como los factores extrinsecos que son los relacionados con la
parte afectiva de las personas, estdn siendo muy bien utilizados por la empresa
generando que sus colaboradores sean mas eficientes en el desempefio de su

trabajo, permitiendo el desarrollo productivo de la empresa.

Ecuador, Bohorquez et al. (2020) en su articulo titulado La motivacion y el
desempeiio laboral: El capital humano como factor clave en una organizacion, la
investigacion se realizé con el objetivo de analizar la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores, el tipo de estudio realizado fue no experimental y de
caracter probabilistico, de enfoque cualitativo cuantitativo, exploratoria descriptiva,
tuvo como poblacion de 435 y una muestra de 157 personas, el principal

instrumento fueron las encuestas, sus conclusiones fueron: que el 25% de los
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trabajadores no estaban satisfechos ni insatisfechos en relacion al cubrimiento de
sus necesidades fisiologicas a través del trabajo que realizan, el 35% siente la
necesidad de poder, EL 35% necesita equidad en cuanto a la asignacion de
recursos y recompensas, el 100% determina ser competentes, eficientes y
eficaces, determinando que existe un nivel adecuado de motivacion positiva que
se corresponde con el buen ejercicio profesional.

Segun lo observado se puede notar que las necesidades fisioldégicas no estan
totalmente cubiertas, por ser una necesidad primaria esencial que deberia
satisfacerse por completo, la organizacidbn deberia tomar en cuenta estas
observaciones y tomar medidas que conlleven a la satisfaccion personal de sus
trabajadores aumentando los recursos y las recompensas por las actividades
desarrolladas aumentando la satisfaccion y el desempefio de sus trabajadores.

Ecuador, cadena (2019), analiza la relacién entre motivacion y relacién entre la
motivacion y los indicadores de trabajo en envatub S.A. en Pichin -cha. El estudio
tenia un enfoque cuantitativo con un concepto no experimental de Resolucion
cruzada con una correlacion de nivel de descripcién. UtilizO encuesta y
cuestionario, como muestra un enlace al numero total de operadores
correspondientes a 50 operadores, sus conclusiones son las siguientes: La
motivacion del 68 % es baja segun la escala. En los accesorios sociales esta
relacionado con la interaccion social y el trabajo en equipo, la proteccion, la
seguridad y la potencia personal estdn en un nivel promedio, estableciendo un
vinculo entre motivacion y trabajo.

El nivel de motivacion bajo encontrados debido a la insatisfaccion laboral
existente por el no cubrimiento de sus necesidades basicas genera un nivel de
desempefio bajo o medio, la escasez de reconocimientos, de incentivos y de
recompensas es el principal problema a tratar por los gerentes, el aumento de los

niveles de satisfaccion aumenta la productividad mediante el desempefio laboral.

Colombia, Rodriguez (2019) En un articulo titulado Desempefio Laboral
Docente en las Instituciones Universitarias del ITSA, cuyo objetivo principal fue
“presentar evidencia sobre los factores y niveles del desempefio laboral docente

en las Instituciones Universitarias del ITSA, el estudio utilizé6 un enfoque empirico,
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descriptivo, no experimental, y disefio transaccional, para llevar a cabo su
investigacion utiliz6 un numero de 84 personas, consideré6 como técnica las
encuestas, utilizd cuestionarios como herramienta de recolecciéon de datos y
concluy6 que los niveles de desempefio laboral aumentarian en funcion de los
incentivos, el incentivo, mejor sera el desempefio laboral. Un ambiente de trabajo
adecuado producira el mejor ambiente de trabajo. La comunicacién organizacional
también es muy importante. Tratar de generar trabajo en equipo, mejorar el
desempefio de los docentes y optimizar el mecanismo de capacitacion. Un
ambiente amigable con el clima Trabajo.

La comunicacion organizacional es muy importante dentro de las empresas,
aumenta las relaciones interpersonales y se generan equipos de trabajo, estos a
su vez desarrollan una fuerza laboral que aumenta los niveles de desempefio

contribuyendo al desarrollo institucional.

México, articulo de Alpuche (2021) Analisis del Comportamiento
Organizacional: Perspectivas de Revitalizacion ante el COVID-19, Este estudio
fue disefiado con el propdsito relevante de “analizar el comportamiento
organizacional frente a la activacion en el contexto del COVID-19”. El tipo de
estudio fue descriptivo y utilizé técnicas documentales para sacar las siguientes
conclusiones: Afecta a otros miembros del grupo de trabajo, cada uno de los
cuales afecta a toda la organizacion. La productividad laboral depende de la salud
y el bienestar de los empleados, y la reduccién de la motivacion crea un efecto
boomerang dentro de la empresa, afectando la productividad laboral para
alcanzar las metas. La teoria de la activacibn proporciona conocimientos
concretos sobre lo que se percibe en el lugar de trabajo. La activacion es la
motivacion basica para poner la motivacion en accion, hacer algo, tener una
razon, pero también ponerla en practica. Sin embargo, el comportamiento incluye
tanto la motivacion como el movimiento (comportamiento).

Las empresas deben generar programas motivacionales que generen
competencias en los colaboradores activandolos con objetivos que ayuden al

crecimiento personal de los trabajadores y de desarrollo para la organizacion.
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La motivacion tiene gran importancia dentro de las organizaciones que necesita
ser evaluado constantemente dentro de las organizaciones, permitiendo conocer
el grado de satisfaccion laboral existente que les permita tomar medidas que
ayuden al cumplimiento de los objetivos trazados.

Colombia, Benitez, et al. (2019) En su disertacion sobre Motivacion de los
empleados en SeaAndOil Ltd. En tiempos del Covid-19, el objetivo principal fue
comprender el fendmeno de la motivacion de los empleados en Sea And Oil Ltda.
En tiempos del Covid-19”, la encuesta fue una descripcién interactiva, utilizando
una poblacién total de 30 trabajadores y utilizando como herramienta los
cuestionarios. Al concluir que hubo una relacién directa con las necesidades de
proteccién, seguridad y motivacion durante el Covid-19, también podriamos
concluir que mas del 50% de los trabajadores no tuvo una relacién negativa con la
motivacion, sin embargo, esto afecta la situacién laboral y varios aspectos de su

vida cotidiana.

Nacionales

En Tumbes Donaire (2021), motivacién y desempefio del personal asistencial
en hospital tumbes, el objetivo principal de este estudio es establecer una relacion
entre los indicadores de motivacién y los indicadores desempefio del personal
meédico. Este estudio es una base para el disefio de no rendimiento con el nivel de
poblacién de 60 personas, y usa dos perfiles como instrumentos. La conclusion
fue la siguiente: Se detecta el valor (rho =, 560; p <0.01), y la motivacion y la
medicion de las responsabilidades de productividad (rho =, 542; p <0.01) es el
resultado de la motivacion y las dimensiones laborales. Con respecto a la
motivacion y las medidas del trabajo (Rho =, 489; p <0.01), el compromiso
institucional del trabajo de Resultados es (rho =, 430; p <0.01), y finalmente se
completa la existencia de alto vinculo estadistico entre motivacion y trabajo (rho =
trabajo (rho =, 697; p <0, 01)). Teniendo en cuenta el tema de la investigacion, las
personas pueden determinarse gque una organizacién que hace un mejor trabajo

para lograr el propésito del sistema debe estar constantemente motivada.
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En Lima Galvez (2022), en su articulo titulado "Motivacion de los trabajadores
en el distrito de cutervo" en 2021, este estudio utiliza el objetivo principal del no
rendimiento y la determinacion del concepto mutuo con el nivel de correlacién de
la motivacion y el desempefio, el tipo principal de método cuantitativo. La relacion
entre la motivacion de los empleados y la eficiencia del trabajo esta en esta
encuesta, como lo demuestra, 100 trabajadores se utilizan como método de
encuesta y como herramienta el cuestionario. Ademds, concluye que el
rendimiento del trabajo es una motivacion externa precisa y tiene una alta
correlacion entre la motivacion y el desemperio.

Generalmente cuando los factores motivacionales y los factores de higiene
estan bien posicionados dentro de las instituciones se desarrollan niveles altos de
desempefio laboral, esto a su vez factibilidad la realizacion de los objetivos

programadas.

En Andahuaylas Cusiquispe (2021), su investigacion se llama la Motivacion y
eficiencia de un servicio de emergencia en Andahuaylas en 2021, objetivo de este
estudio es la relacidbn motivacion del personal de la compafia y el indice de
trabajo, lo principal, para determinar la relacién, este estudio fue cuantitativo y
tenia un concepto no experimental con un nivel de disefio de correlacién
descriptiva mediante el uso de 67 empleados como poblaciéon. Se utilizaron
encuesta y dos perfiles como herramientas. Los resultados encontrados en este
estudio muestran que hay un alto nivel de 65.7 %. Del mismo modo, el
rendimiento del rendimiento es del 79.1 %, alto. En conclusion, a través de las
estadisticas de Rho Spearmans, la existencia de una relacion estadistica
moderada entre la motivacion y el valor de la eficiencia laboral (valor p 0.001
<0.05; r = 0.402) Podemos decidir de acuerdo con la conclusién de que la
motivacion de alto nivel esta haciendo esto. Por lo tanto, si el nivel es bajo o

medio, la institucion debe tomar medidas para mejorar.

En su articulo en Tacna Pérez (2021), La motivacién y la actividad laboral de
los empleados municipales en el distrito Pocollay, el objetivo, determinar la
relacion entre la motivacion y la actividad laboral del empleado, se tomé 309

personas para el estudio, toda la poblacion, este estudio utiliza encuesta como
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metodologia, utiliza un cuestionario como herramienta, presentando un tipo
basico, de descripcion y correlacional en la investigacion, concluye que existe una
correlaciéon positiva entre la motivacion y el trabajo, y enfatiza que los resultados
son importantes. Si los empleados son muy ambiciosos, es facil venir a usar los

Mismos recursos asignados de las consecuencias de la organizacion.

En Huaraz, Norabuena (2018), motivacién y eficiencia en la constructora T&S
en Huaraz 2018, esta investigacion su objetivo fue el conocimiento de la
motivacion y el rendimiento de los trabajadores. Explicé un disefio simple de
disefio no experimental, y utiliz6 la encuesta y el cuestionario contd6 a 41
empleados. Esto fue encontrado. El 97.6 % de este informe son adecuados para
orden en el trabajo. El 80.5 % no tiene incentivos ni politica de motivacion, la
politica de motivacion y el desempefio es parcialmente bueno, falta una
motivacion para aumentar el rendimiento de los trabajadores.

Con respecto a lo mencionado se puede observar la falta de factores
motivadores que son los que estan relacionados con el logro, el desafio del
trabajo, el avance y el crecimiento de las personas con respecto a su rendimiento
laboral, cuyos aspectos compete aplicar a las organizaciones para lograr que los

trabajadores tengan sentimientos positivos para el cumplimiento de sus labores.

En Chiclayo Burga (2018), la investigacion es cualitativa con el objetivo
principal de explicar la motivacion y el trabajo del personal administrativo en una
empresa agricola, documento sobre el titulo Motivacion y actividad laboral del
personal administrativo en la Asociacion de la Industria Agricola de Lambayeque.
Fue aplicado a. El enfoque cuantitativo, el tipo de método positivo de disefio de
nivel de descripcion cruzada, y se utilizaron encuesta y el cuestionario y la
poblacién era 17 (17) trabajadores, y la conclusion es la siguiente. Excelente
gestion de la motivacion, excelente gestion relacionada con el interpersonal y
demostracion con el aumento de los salarios serian las ventajas de la empresa.

Segun lo descrito existe una adecuada motivacion y un desempefio laboral
adecuado siendo estos resultados encontrados insuficientes para el desarrollo de

la empresa necesitando esta definir estrategias que ayuden a elevar el nivel de
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motivacion mediante incentivos monetarios y de reconocimientos que ayuden a

elevar los niveles de satisfaccion de sus trabajadores.

Trujillo, Marquez (2018) A través de su investigacidn motivacién y desempefio
de distribuidora Gallo de Truijillo, tenia el objetivo principal de establecer una
relacion del desempefio con motivaciéon en la distribuidora gallo, se hizo una
resolucién cruzada utilizando la poblacion que consistia de 29 personas, la
encuesta se utiliz6 para recopilar informacion mediante un cuestionario como
herramienta., concluyendo, hubo una motivacion de alto nivel, el 72.4 % hizo un
trabajo motivado, encontré un alto nivel de trabajo y encontré el 62.1 % tiene un
alto rendimiento, habiendo relacion entre las variables.

Segun lo concluido se evidencia la capacidad que tiene la empresa de mantener
motivados a sus trabajadores en la realizacion de actividades, lo cual establece

un alto rendimiento laboral, el cumplimiento y el desarrollo de los objetivos.

Cajamarca, Tirado (2018), La motivacion e impacto del trabajo de las
empresas de construccion civil en Cajabamba, en 2018, habia un propdésito
principal determinar la influencia de la motivacién en la productividad laboral de
los trabajadores, este proyecto tiene un enfoque cuantitativo correlacional,
utilizando la encuesta a 33 trabajadores, concluye que la motivacion tiene un
impacto positivo e importante en el desempefio del trabajo, la motivacion son 90
% mas altos y esta claro que el nivel de trabajo es del 95 %, y eventualmente
estadisticas entre la motivacion y los indicadores de trabajo, con la definicion de
una relacion significativa. (Valor P 0.00 <0.05).

Es importante para las empresas contar con sistemas de gestion que tenga un
control del nivel de desempefio mediante evaluaciones constantes, asi como de
recursos humanos que gestione e implemente medidas que contemplen un nivel
adecuado de motivacion laboral que contribuyan a mantener un nivel alto de
productividad que conlleve a la realizacion de los objetivos personales y

organizacionales.

Locales
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Segun Carcamo (2021), el objetivo principal del trabajo se presento en el titulo
Diagnostico de la motivacion laboral de los trabajadores de canales y venta
directa de Compafiia ENLASA PERU SAC — PIURA, teniendo como objetivo
diagnosticar el estado actual de la motivacién laboral que presentan los
empleados, cierta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y descriptivo, para diagnosticar la razén actual, se utilizO una
poblacion de 61 trabajadores, aplicando un cuestionario disefiado por Gamarra
(2018), los resultados encontrados diagnosticaron un nivel bajo de motivacién con
un 62.3% de acuerdo a los factores de motivacion, también se diagnostico un
nivel bajo de motivacion con un 60,7% de acuerdo a los factores de higiene,
finalmente se pudo diagnosticar el grado de motivacion de la compaifiia y esta
cuenta con el 57,40% del personal motivado y el 42,60% un nivel mediano de
motivacion con la empresa que representan, se concluye que la motivacion esta
medianamente controlada y que se necesitan aplicar estrategias que eleven el
nivel de motivacion de su personal.

De acuerdo a lo observado se tiene que los factores motivacionales y de
higiene tienen un nivel bajo dentro de la empresa mencionada, siendo que dichos
factores son muy importantes y necesarios para mantener al personal motivado y
pueda desarrollar con mentalidad positiva sus labores, la empresa de tomar las

medidas correspondientes.

Segun Quinde (2021) Clima organizacional y desempefio de los trabajadores
en la Institucion médica I-4 Catacaos Piura 2019-2020, el objetivo principal es
determinar la relacion entre el clima de la organizacion y el trabajo del empleado,
de tipo cuantitativa correlaciona, EI método usado es como un método de
recopilacion de datos, teniendo en cuenta la poblacion de 117 empleados
utilizando entrevistas y observaciones, Indic6 que no existe una relacion
significativa entre el clima y desempefio en el entorno de la organizacion, la
eficiencia del trabajo y la conclusién del trabajo Eficiencia (91.8 %), pero el
entorno motivador de la organizacion es bajo (26.4 %), por lo que el gobierno, las

instituciones necesitan mejorar sus estrategias.
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El clima laboral dentro de las organizaciones es muy importante, los directivos
deben aplicar estrategias para obtener un clima laboral favorable para que sus
trabajadores se desenvuelvan de tal manera que compense con el buen

rendimiento laboral ejercido, constituyendo un clima organizacional éptimo.

Girén (2021) en su investigacion sobre motivacion y satisfaccion en la empresa
Aquanoah. El objetivo principal de determinar la relacion entre la motivacion y la
satisfaccion con el trabajo de la compafiia, fue un tipo no experimental, descriptivo
correlacional, Estos son 36 empleados que usan la encuesta como un método de
recopilacion de datos, y el cuestionario se usa como herramienta, y su conclusion
es que la motivacion para el respeto, el motivo y la satisfaccion es
estadisticamente importante. Hemos decidido la existencia. Con respecto al
trabajo, era un vinculo estadisticamente significativo entre los motivos externos e
internos y la satisfaccion. "De acuerdo con el hecho de que se observa, el trabajo
y las emociones para proporcionar incentivos al trabajo de los gerentes
superiores, evaluar los esfuerzos, aumentar la conciencia de los costos laborales

y usar los objetivos. Se espera que garantice la seguridad.

Reyes (2021) realizé una tesis de titulo Entorno organizacional y Ley de trabajo
en el Instituto de Educacion Técnica José Abelardo Quifiones 2018. El objetivo
principal influencia del clima de organizacién en José Abelardo Quifiones 2018, es
qgue el objetivo principal del entorno organizacional afectara el trabajo de los
empleados institucionales, con un enfoque cuantitativo y una correlacién de nivel
de descripcién. Por lo tanto, se contaron la encuesta un total 94 personas. Las
personas para 94 Las personas para recopilar informacion, encuestas y medios
aplicados fueron cuestionarios. La conclusion fue la siguiente. Relacionado con el
entorno de la organizacion. También hay resultados de investigacién, resultados y
vinculos importantes. Rho = 0.654. El valor de p <0.05 tiene Un impacto
significativo en el desempefio, la eficiencia y la eficiencia profesional de los
trabajadores. También estamos prestando atencion al hecho de que el clima
emocional tiene un impacto significativo en la productividad en los trabajadores

productivos. La conclusion es que el medio ambiente y el motivo de la
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organizacion tienen un impacto significativo. Sobre los indicadores de trabajo y
rendimiento.

El clima organizacional es la fuente principal de toda organizacion para lograr
un rendimiento productivo programado o superior que conlleva a lograr el éxito de

las organizaciones y el desarrollo emocional laboral de sus colaboradores.

Segun lo dice, Guerrero (2019), en su tesis, motivacion y desempefio en el
trabajo de la Oficina de normalizacion previsional de Piura, con enfoque
cuantitativo y descriptivo, correlacional, objetivo principal determinar la relacion de
ambas variables en estudio, habia 19 empleados de muestra, usando la encuesta
y el cuestionario, su conclusion ha decidido no existe relacion estadistica
importante entre la motivacion y desempefio laboral (0.855>0.05), la motivacion
es baja y hay un rendimiento laboral regular.

De acuerdo a lo investigado se determina que la motivacion influye de manera
muy importante en las organizaciones, las variables se relacionan de acuerdo al
grado de motivacion, mientras mas alta sea la motivacion mas significativa es su
relacion con la variable que le depende, por lo tanto, los resultados ayudan a las
organizaciones a tomar decisiones que ayuden a elevar el grado de motivacién y

el grado de productividad de estas.

Segun un estudio realizado por Vasquez (2021) Motivacién y satisfaccion
laboral de los trabajadores de boticas felicidad Piura, su objetivo determinar
relacion entre la satisfaccion y la motivacion de los empleados, con un enfoque
mixto de investigacion descriptiva correlacional. De los 240 empleados, 36
empleados fueron utilizados como muestra, se utilizd un cuestionario. La
conclusién es que la existencia de un vinculo importante entre la motivacion del
trabajo y la satisfaccion del trabajo. Resultd que la politica y el factor de
motivacion tenian un vinculo importante que estaba satisfecho con el trabajo de la
politica de estimulacion y recompensa.

La utilizacion de politicas dentro de la empresa ayuda a tener un mejor control
sobre el desempefio laboral, asi como la utilizaciébn de recursos que permitan
satisfacer las necesidades de los trabajadores, logrando un nivel de satisfaccion

laboral favorable que beneficie a ambas partes.
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Segun Panta (2020), Analisis de la correlacion entre la motivacion y el desempefio
de los trabajadores de interbank tienda 720, el tipo de investigacion basica con
enfoques cuantitativo, un nivel descriptivo correlacional con conceptos no
experimentales, su objetivo analizar la relacién motivacién y desempefio de los
trabajadores, con una poblaciéon de (55) y de muestra 48 empleados utilizados,
concluye con la existencia de un vinculo positivo y estadisticamente significativo
entre la motivacion y el desempefio del trabajo, definidos los factores
motivacionales relacionados con el desempefio, la compafiia puede lograr el
objetivo organizacional, los empleados pueden desarrollar la capacidad de
desarrollar habilidades, lo que ocupara las posiciones principales y desarrollara

una linea de carrera.

1.3. Teorias relacionadas al tema

La motivacion

Segun Alpuche (2021), esto significa que las personas hacen algo, y el
propdsito de la existencia y el comportamiento cubre tanto la activacion como la

motivacion.

Pérez (2021) la “motivacion es el proceso que influye en el comportamiento,
direccion, desarrollo personal, profesional, familiar de los trabajadores, los

mMismos que van a estar ligados a los factores de la motivaciéon”.

Bohorquez (2020) define a la motivacion como un factor de gran importancia en
las organizaciones para el desarrollo de sus actividades, la motivacion mediante
incentivos en los trabajadores influye de manera positiva para el cumplimiento de

los objetivos de la organizacién y de sus colaboradores”.
Rivera (2020) define la motivacion como un “inconsciente psicoldgico que

permite identificar y fomentar compromisos en los individuos para el cumplimiento

de los objetivos y las metas programadas”.
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Yana (2019) considera a la motivacion como una “fuerza interna que impulsa al
cumplimiento de actividades, metas y objetivos trazados, consecuente al buen
desempefio generado por la motivacion para el cumplimiento de las actividades
eficientemente, por lo tanto, las empresas deben enfocarse y poner atencién en la

motivacion hacia sus colaboradores.

De acuerdo a lo citado anteriormente se define que la motivacién es un impulso
propio de cada persona que lo lleva a realizar y/o a cumplir diversas obligaciones,
tareas, objetivos y metas ya sean para su propia persona, familia, trabajo.

Impulsos generados por iniciativa propia y/o por algun efecto motivador.

La motivacion en el trabajo

Pefia (2018), manifiesta que la “motivacion en el trabajo se entiende como el
resultado de las buenas relaciones que presenta el trabajador con la organizacion

a fin de dar cumplimiento al logro de los objetivos”.

Cadena (2019), define que la “motivacién laboral es la capacidad de la
empresa de lograr que sus empleados se sientan satisfechos mediante la

utilizacién de estrategias provocando su maximo rendimiento”.

Segun los autores se podria definir a la motivaciéon en el trabajo como el
conjunto de procedimientos que las organizaciones deben desarrollar para que
sus colaboradores se sientan motivados y puedan dar fiel cumplimiento a sus

metas personales y organizacionales.
Motivacion sustentacion tedrica
Teoria de Maslow
El principal exponente de la psicologia humanista fue Abraham Harold Maslow,

quien fue el creador de la jerarquia de las necesidades, mediante esta teoria se

logra explicar las diferentes necesidades que tiene cada persona, superando una

25



tras otra, necesidades que empiezan desde las basicas hasta las superiores las
cuales se organizan de una forma estructurada (como una piramide).
Segun la satisfaccion de sus necesidades en un determinado nivel pronto

buscara. Una proxima satisfaccidon que lo lleva a avanzar al siguiente nivel.

Las Necesidades segun Maslow:

Necesidades Fisiolégicas: “Son las que tienen mayor prioridad ya que se
relacionan con su supervivencia como es la alimentacion, la vestimenta, saciar la

sed, el sexo, la maternidad” (Chiavenato, 2011, p. 43).

Necesidades de Seguridad: “Son las que le van a dar una sensacion de
orden, seguridad, proteccion. Dentro de las cuales tenemos la estabilidad laboral’
(Chiavenato, 2011, p. 43).

Necesidades sociales: Estas aparecen cuando las necesidades fisiologicas y
las necesidades de seguridad ya han sido satisfechas, las cuales se relacionan
con la necesidad de tener una compaifiia, la de comunicarse con otras personas,
manifestarse, la de recibir afecto, la de ser aceptado dentro de un grupo y vivir en
comunidad. (Chiavenato, 2011, p. 44)

Necesidades de reconocimiento: (Chiavenato, 2011), “Estas necesidades
consisten en la necesidad que se tiene de sentir aprecio, de ganar reputacion y
lograr destacar, auto valorarse y respetarse asi mismo” (p.44).

Necesidades de auto superacion: “es la necesidad del hombre de auto
realizarse, la necesidad de trascender, lograr crecer profesionalmente, realizar
nuestros propios proyectos, desarrollar su capacidad al maximo” (Chiavenato,
2011, P. 44).

Segun la teoria de Maslow el hombre siempre esta tratando de alcanzar una
satisfaccion ya que a medida que satisface alguna necesidad siempre estara
proyectandose para alcanzar otra, en general el hombre casi nunca estara

satisfecho por completo (Chiavenato, 2011).
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Tabla 1

Jerarquia de las necesidades de Maslow

Fisiologica: Seguridad: Social: Estima: Autorrealizacion

Alimento Seguridad Relacionamiento Satisfaccion del ego Autodesarrollo

Reposo Proteccion Amistad Estatus Excelencia

Abrigo Enfermedad Aceptacion Orgullo Personal

Sexo Incertidumbre Afeccion Auto respeto Competencia
Comprensién Reconocimiento Experiencia
Consideracion Confianza

Fuente: Chiavenato (2011)

Teoria de los factores de Herzberg
“La teoria de los factores (Motivacion-Higiene) del psicologo Frederick

Herzberg

Factores Higiénicos:

Segun Chiavenato (2011) son los “factores que rodean al individuo y a su
ambiente, tales como los beneficios sociales, el salario, el ambiente laboral, su
optimizacién evita que el individuo se encuentre insatisfecho y si se encuentran en

niveles pésimos generan insatisfaccion” (p. 45).

Factores Motivacionales:

Segun Chiavenato (2011) son los “factores que se relacionan con el cargo, la
realizacibn de actividades, el crecimiento y reconocimiento profesional, su
optimizacion provoca satisfaccion y si se encuentra en niveles bajos solo reducen

la satisfaccion” (p. 45).

De acuerdo a la teoria de la motivacién e higiene de Herzberg, para las
empresas el valor agregado mas importante son sus empleados ya que de ellos
depende el funcionamiento Optimo de la institucion. También sugiere la

participacion de los gerentes quienes tienen el deber de aplicar efectos
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motivadores que ayuden a que los empleados se sientan satisfechos en la

realizacion de su trabajo (Chiavenato, 2011, p.46).

Teoria de McClellan

En su teoria McClellan sostiene que las personas adquieren necesidades en
las diferentes etapas de su vida de acuerdo a la forma en que viven y como se
realizan van adquiriendo una necesidad superior a la otra, a las cuales denomino

como: Logro, Afiliacion y Poder

Dimensiones de las Necesidades Adquiridas

Necesidad de Logro: es la necesidad de dar todo esfuerzo posible por
sobresalir, lograr tener relacion con un grupo superior determinado y conseguir el

éxito.

Necesidad de Poder: es lograr que las personas actuen de manera diferente,
conseguir tener impacto sobre ellas, asumiendo una posicion de lider logrando

tener el control de los demas.

Necesidad de Afiliacion: son las necesidades que tiene la persona de
relacionarse con los demas, lograr que ciertos grupos te acepten, tener vinculos
de amistad, lograr institucionalizarse dentro del grupo organizacional para

conseguir estabilidad en la organizacion.

Teoria de ERC Alderfer
Alderfer en su teoria manifiesta que las necesidades se organizan en tres

grupos: Existencia, Relaciones, Crecimiento (ERC).

Existencia: se ocupa de satisfacer las principales necesidades basicas,

fisiologicas y de seguridad, a través de componentes externos.
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Relaciones: se refiere a la necesidad que tenemos de relacionarnos con lo
demas en un nivel importante, interactuar con el entorno a través del
reconocimiento.

Crecimiento: estas necesidades se satisfacen cuando se logra un objetivo
personal de gran importancia que le signifique la autorrealizacion.

La teoria ERC de Alderfer nos lleva a concluir que las necesidades primarias
que son la de existencia, de relaciones, y de crecimiento son una cadena de
sucesos que debemos lograr para poder ir desarrollandonos como personas e ir
alcanzando nuestros objetivos y poder obtener el éxito, pero también indica que
en algin momento podriamos tener un fracaso al intentar satisfacer una
necesidad superior, y podriamos volver a tener necesidades basicas empezando
a satisfacerlas nuevamente para poder seguir escalando hasta volver a obtener el

éxito anhelado (Chiavenato, 2009).

Definicién de términos

Jerarquia de las necesidades

Es la definicion de ciertos tipos de nivel que puede alcanzar la persona de
acuerdo a sus necesidades, siempre que una supere a la otra.

Motivacion

Significa que las personas satisfacen algo, y el propdsito de la existencia y el

comportamiento cubre tanto la activacion como la motivacion (Alpuche, 2021).

Motivacion intrinseca
Es la “motivaciéon que se tiene para desarrollar alguna tarea que procede del
exterior” (Cusiquispe, 2022).

Motivacion extrinseca

Es la motivacion interna “propia de cada persona y que logra controlar,

obteniendo la capacidad de auto motivarse” (Cusiquispe, 2022).
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Satisfaccion Laboral

Es el grado de asentimiento que una persona siente de acuerdo a la proporcion
de su trabajo, 6sea que tan pleno se siente con lo que hace, donde lo hace, para
quien lo hace y que recibe a cambio (Equipo editorial, 2022)

Desempefio Laboral

Hace muchos afios se ha venido estudiando, en sus inicios se le denominé
descripcion de puestos, es a principios del siglo XX que se le determiné como

desemperio laboral.

Segun Alles (2017), este es un proceso que ayuda a determinar el grado de
éxito de una empresa en el logro de sus objetivos empresariales y laborales, asi

como lo relacionado con el desarrollo, desempefio y consecucion de objetivos.

Asi mismo se puede definir que “son todas las acciones o actividades
desarrolladas en el proceso productivo y que se observan en los trabajadores que
determinan el cumplimiento de las metas dentro de la organizaciéon” (Pérez, 2009,

parrafo 1).

Dimensiones del desempefio laboral

El desempefio en el trabajo es el proceso y la accibn que toman los
trabajadores dentro de una organizacion y que constituye la productividad real de
sus acciones para el logro de los objetivos empresariales.

Entre sus dimensiones tenemos:

Desempefio de la tarea: es el proceso laboral que realiza determinada persona
de acuerdo a sus conocimientos que contribuyen directa o indirectamente a la
organizacion.

Comportamientos contraproducentes: son comportamientos intencionales que

realizan algunos trabajadores que perjudican a la empresa.
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Desempefio contextual: son comportamientos de superacion que realizan
algunos empleados en favor de la empresa ayudandola a cumplir con los

objetivos organizacionales.

Las dimensiones que contempla el presente proyecto de acuerdo al

instrumento tomado, elaborado por Norabuena (2018) son:

Productividad: Es el producto del desempefio y capacidad de obtener
recursos que beneficien a las personas y/o organizaciones alcanzando una

produccion adecuada.

Toma de decisiones: Es la opcién de poder decidir sobre las posibles
alternativas que conlleven a cumplir con las metas u objetivos que se le presenten
en la parte laboral e institucional.

Eficacia laboral: Capacidad que tienen los trabajadores o las organizaciones
de poder cumplir los objetivos, asumiendo retos y superandolos.

Relaciones interpersonales: Relacibn que hay entre las personas para

cumplir un fin social y/o de trabajo.

Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio es una evaluacion sistematica del desempefio y
potencial de desarrollo de una persona. Todas las evaluaciones son el proceso de
motivar o evaluar el valor, la excelencia y la calidad de una persona.

Se utilizan diferentes procedimientos con diferentes nombres para evaluar a las
personas gue trabajan en una organizacion, como evaluaciones de desempefio,
evaluaciones de desempefio, evaluaciones de empleados, informes de progreso y

evaluaciones de desempefio (Chiavenato, 2011, p. 202).

Responsabilidad de la evaluacion del desempefio
Dependiendo de la politica de personal adoptada por la organizacion, la
responsabilidad de la evaluacion del desempefio recae en el desempefio de los

gerentes, personas, personas y sus lideres, grupos de trabajo, departamentos de
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personal o comités de evaluacion. Cada una de estas seis opciones incluye una

filosofia de comportamiento (Chiavenato, 2011, p. 203).

Beneficios de la evaluaciéon del desempefio

Chiavenato (2011) afirma en su estudio que los programas de evaluacion del
desempefio pueden ser beneficiosos a corto, mediano y largo plazo si son
planificados, coordinados y bien disefiados. Los principales beneficiarios son

personas, gestores, organizaciones y comunidades (p. 207).

Métodos tradicionales de evaluacion del desempefio

Las principales formas de evaluar la eficacia son: Método de escala gréfica.

El método del grafico de escalera mide el desempefio de una persona por un
factor paso a paso. Por lo tanto, utilizamos multiples cuestionarios en los que las
lineas horizontales representan items de evaluacion del desempefio y las barras
verticales representan el grado de cambio en estos items (Chiavenato, 2011,
p.207).

Método de seleccion forzada.

El método de seleccion forzada consiste en evaluar los desempefios
individuales utilizando enunciados alternativos que describen los tipos de
desempefio individuales. Esta eleccién es obligatoria porque cada bloque consta
de dos, cuatro o mas frases, y el evaluador sélo tiene que seleccionar una o dos

frases que mejor describan el trabajo del evaluador (Chiavenato, 2011, p. 210).

Método de encuesta de campo

Este es un método de evaluacion del desempefio en el que un evaluador
entrevista al supervisor directo de un subordinado, evalla el trabajo y registra la
razon, la fuente y el motivo del trabajo con base en el analisis del trabajo y
analisis (Chiavenato, 2011, p. 212).
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El método de un incidente grave.

Chiavenato, (2011) es un método que permite a los administradores observar y
registrar los hechos exclusivamente positivos y exclusivamente negativos del

trabajo evaluado (p. 207).

Métodos mixtos.

Es una técnica que utiliza diversos métodos de evaluacion.

1.4. Formulacion del problema

¢Cuél es la relacion entre el desempefio laboral y la motivacion de los
trabajadores en la empresa Constructora y Servicios Generales La Regional EIRL,
Piura 20227

1.5. Justificacién e importancia del estudio

La importancia de esta investigacion nos permite descubrir la relacion entre
la motivacion y la eficiencia laboral dentro de Constructora y Servicios Generales
La Regional E.I.R.L-Piura. Esto te ayudara a encontrar las principales razones de
la falta de posicionamiento y desarrollo de tu empresa. Las actividades de

nuestros representantes.

La presente investigacion permitird a la empresa desarrollar un nivel de gestion
empresarial que le ayude nuevamente a posicionarse dentro del sector
construccion, asi como también a la implementacion de estrategias
motivacionales que permitan el buen desempefio y satisfaccion laboral para
beneficio de sus colaboradores y de la organizacion misma.

Ademas, los resultados de la presente investigacion ayudaran a las empresas y
logrard despertar el interés de aliados estratégicos y comerciales para el
fortalecimiento de aspectos relevantes sobre la gestion de personas dentro de la

empresa.
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Mediante la realizacion del presente proyecto de investigacion, se busca
obtener informacion importante que ayudara a la empresa a corregir errores y
encaminarse en un nivel de desarrollo que le permita surgir dentro del mercado,
logrando utilizar las diversas técnicas y estrategias empresariales que le permitan
ganar confianza y credibilidad en las diversas gestiones que tenga que realizar
dentro del proceso de contrataciones con el estado y demas servicios publicos y
privados a desarrollarse dentro del sistema de reconstruccion nacional, lo que nos
permitird afianzarnos logrando una estabilidad econémica que permita cumplir a

cabalidad con nuestros clientes y colaboradores.

1.6. Hipétesis

Las hipétesis son hipétesis sobre las relaciones entre rasgos, rasgos, rasgos o
cualidad que determinan el problema en estudio. Estas propiedades o

propiedades se definen como variables de investigacion (Bernal, 2010, p.139).

Para el presente proyecto tenemos las siguientes hipétesis:

H1: Existe un nivel de relacién entre la motivacion y el desempefio laboral de
los trabajadores en la empresa Constructora y Servicios Generales La Regional
E.l.R.L- Piura, 2022

HO: No existe un nivel de relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores en la empresa Constructora y Servicios Generales La
Regional E.I.R.L- Piura, 2022

1.7. Objetivos

1.7.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre la motivaciéon y el desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa Constructora y Servicios Generales La Regional
EIRL- Piura, 2022
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1.7.2 Objetivos especificos

e Identificar el nivel de motivacion de los trabajadores en la empresa

Constructora y Servicios Generales La Regional EIRL- Piura.

e Identificar el nivel de desemperio laboral de los trabajadores en la empresa

Constructora y Servicios Generales La Regional EIRL- Piura.

e Determinar si existe relacion entre la dimensién factores higiénicos y el
desemperio laboral de los trabajadores en la empresa Constructora y Servicios

Generales La Regional EIRL- Piura.
e Determinar si existe relacion entre la dimension factores motivacionales y

el desempeiio laboral de los trabajadores en la empresa Constructora y Servicios

Generales La Regional EIRL- Piura.
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. MATERIAL Y METODOS

2.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo: (Basica) porque tiene como propdsito obtener informacion para explicar los
hechos obtenidos mediante la investigacion.

Enfoque o tendencia: (cuantitativa) porque el proposito de la investigacion es
cuantificar las caracteristicas para medir el nivel de motivacion y desempefio

laboral que existe en los trabajadores dentro de la empresa.
Disefio: (No experimental) porque no hay manipulacién de la variable, es
transeccional porque los datos que se han recogido son de un determinado

momento.

Nivel: (Descriptiva — Correlacional) por que se basa en informacion obtenida para

realizar su descripcion y medir el tipo de relacion entre las variables.

X

M r

y
M= Poblacién; x= Motivacién; Y= Desempefio laboral; r= relacion entre

variables

2.2. Poblacion y muestra

Poblacion
Segun Bernal (2010) con referencia a Jany (1994), la poblacion es un conjunto
de elementos referenciados por el estudio (p.36). En este estudio se definié la

poblacién total de ocho trabajadores de la empresa constructora y de
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mantenimiento La Regional EIRL-Piura entre personal administrativo vy

contratistas.

Tabla 2

Porcentaje de la poblacion

Indicador Descripcion Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Administrador 1 12.5 12.5 12.5
Asistente administrativo 2 25.0 25.0 37.5
Contador 1 12,5 12,5 50.0
Poblacién Ingeniero 2 25.0 25.0 75.0
Almacenero 1 12,5 12,5 87.5
Auxiliar logistico 1 12.5 12.5 100.0
Total 8 100.0 100.0

Muestra
Segun Bernal (2010), se concluye que la muestra es parte de una poblacion que
brinda informacién real sobre el disefio del estudio, y las variables investigadas
son medidas y observadas (p.161). La muestra es pequefia y consta de ocho
trabajadores, desde personal administrativo hasta jefes de proyecto, por lo que se

tomd como muestra a toda la poblacién.

2.3. Variables y Operacionalizacién

Segun Bernal (2010) con referencia a Fracica (1988), uno de los principales
aspectos a la hora de realizar una investigacion es la necesidad de conocer las

caracteristicas especificas de la poblacion objeto de estudio.

Variable Dependiente: Motivacion La motivacion es un estado mental que surge
siempre que una fuerza interna o externa estimula, guia o apoya la conducta
(Chiavenato, 2011, p. 458).
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Variable Independiente: Productividad Laboral Es el producto de la accion
colaborativa que permite realizar actividades que producen una produccién

especifica en beneficio de uno mismo o de la organizacion.
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Definicion y Operacionalizacion de las variables

Tabla 3
Matriz de Operacionalizacion de la variable motivacion
Definicion Definicion Dimensiones: Indicadores: Items Escala:
Conceptual: Operacional:
La motivacion es la motivacion es un Factores -. Condiciones de - Es adecuado la higiene y el orden en el lugar Ordinal:
la necesidad impulso interno, Higiénicos trabajo. gue desarrolla su trabajo
interior que propio de cada -. Salario. -El salario que percibe se ajusta a las a)
determina la persona que lo lleva funciones que desempefia Completam
conductadeun a realizar y/lo a -. Prestacion -La forma de contratacion le permite tener ente de
individuo hacia el cumplir diversas social. acceso al sistema de salud y beneficios de ley acuerdo
objetivo de obligaciones, tareas, -. Relacion con el -Siente que puede hablar con facilidad ser
influenciar a otro  objetivos y metas, ya supervisor. escuchado y tomado en cuenta sus opiniones b) De
ser humano o sean para su propia -. Relacion con -El trato es igualitario, compafierismo vy acuerdo
grupo de ellos. persona, familia, los empleados. muestra de respeto entre los compafieros de
(McClelland, trabajo. Impulsos -. Administraciéon trabajo c)Indeciso
1974) generados por de la empresa. -Se toma en consideracién las normas, leyes,
iniciativa propia y/o reglamentos, directivas oportunamente d)En
por algun efecto Factores -. Trabajo en si. desacuerdo
motivador. Motivacionales -Le permiten aplicar sus conocimientos,
habilidades, destrezas en el desarrollo de sus e)
-. Realizacién. actividades Completam
-Le permiten organizar y dirigir su trabajo a su ente en
-Reconocimiento. manera desacuerdo

-. Desarrollo
profesional.

Responsabilidad

-Existe un programa de incentivos en la
empresa

-Valoran sus aportes y muestran disposicion a
que pueda asumir nuevos puestos de trabajo
-Las funciones desarrolladas estan acorde a
sus capacidades de cada trabajador

Fuente: Tomado de Norabuena (2018)
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Tabla 4

Matriz de Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Definicion Definicién Dimensiones: Indicadores Items Escala de medicién
Conceptual: Operacional:

Productividad:  Obijetivos - En el desarrollo de sus labores ha Ordinal:
Expone que el ElI desempefio obtenidos. conllevado a cumplir con los objetivos

desempeiio es

eficacia del
personal  que
trabaja  dentro
de las

organizaciones,
la  cual es
necesaria para
la organizacion,
funcionando el
individuo con
una gran labor y
satisfaccion
laboral.
(Chiavenato,
2002)

laboral es la
capacidad
significativa del
desarrollo de
una  actividad
que puede
determinar el
progreso
productivo  de
los
colaboradores y
las
organizaciones.

Toma de
decisiones:

Eficacia Laboral:

Relaciones
Interpersonales:

Tiempo Utilizado.
-. Riesgo.

-. Incertidumbre.
-. Evaluacion de

Alternativas.

-. Eficiencia en el
Rendimiento.

R.esponsabilidad.

-Percepcion
Interpersonal.

-Atraccion
Interpersonal.

trazados.
- Las tareas asignadas se han
cumplido en el menor tiempo previsto.

- Asumimos riesgos altos que
conllevan a tener mejores resultados.

- Con frecuencia nos encontramos en
un clima de incertidumbre por no
saber que nos espera.

- Analizamos cuidadosamente las
alternativas antes de tomar una
decisién final.

- Utilizamos menos recursos de lo
previsto en el desarrollo de nuestras
funciones.

- Cumplimos a cabalidad con las
funciones asignadas.

- Las personas con quienes interactio
muestran un trato cordial y agradable.

- Puedo confiar con facilidad en
cualquiera de los miembros de la
empresa.

a) Completamente
de acuerdo

b) De acuerdo
c)Indeciso
d)En desacuerdo

e) Completamente
en desacuerdo

Fuente: Tomado de Norabuena (2018)
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccibn de datos, validez vy

confiabilidad.

Técnicas:

Esta encuesta utiliza el método de encuesta. Bernal (2010) es un método
de recoleccion de datos para proyectos de investigacion basado en cuestionarios
como herramienta de recoleccidn desarrollada previamente para recolectar

informacion de humanos (p.194).

Instrumento de recoleccién

La informacion se recolecté del cuestionario utilizado en la encuesta
anterior, el cual fue elaborado de acuerdo con Norabuena (2018). Construccion y
Servicios Generales para esto. EIRL- Regional Piura. Esta herramienta de
recopilacion fue disefiada para recopilar informacion para identificar aspectos

relacionados con la motivacién laboral y el desempefio de la empresa.

Ficha Técnica

Nombre del instrumento: CUESTIONARIO (motivacién y desempefio laboral)
Autor(es): Norabuena Crisolo Ronald Nivardo

Afo: 2018

Validacion: el presente instrumento fue validado por tres expertos en la materia:
- Lic. Adm. Manuel Fernando Salazar Gonzales (Adm. Operaciones)

- Lic. Adm. Jorge Augusto Daniel Pérez (Gerencia Estratégica)

- Lic. Adm. Julio Amancio Gonzales Hidalgo (Logistica, RR. HH)
Administracion: Individual

Duracién: 25 minutos

Sujetos de aplicacion: Trabajadores de la Empresa Constructora y Servicios
Generales La Regional EIRL- Piura.

Numero de items (preguntas): 20 PREGUNTAS

Dimensiones: Motivacion (Factores Higiénicos y Factores Motivacionales).
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Desempefio laboral (Productividad, toma de decisiones, eficacia laboral,
relaciones interpersonales).

Escala de Respuesta: Completamente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2)
Indeciso (3), De acuerdo (4), Completamente de acuerdo (5)

Validez y confiabilidad

La informacion proporcionada es andnima y confidencial y es de gran
utilidad para los fines de esta investigacion. Gracias por su valioso apoyo. El
instrumento es (til para medir todo lo disefiado. De manera similar, la
confiabilidad de un cuestionario se refiere a la consistencia de las puntuaciones
obtenidas por las mismas personas cuando son entrevistadas en diferentes

ocasiones utilizando el mismo cuestionario (Bernal, 2010, pag. 247).

Las herramientas utilizadas fueron efectivas para el mantenimiento por tres
jueces expertos en este campo, dando la aprobacién y la aplicacion adecuada de
manera efectiva. La prueba de confiabilidad también se realiz6 por la fiabilidad de

0.811 y por el analisis estadistico de alfa -de -Cronbach.

2.5. Procedimiento de andalisis de datos

Para recolectar los datos, la gerencia de la empresa solicit6 permiso para
realizar una encuesta a los empleados de Constructora y Servicios Generales La
Regional EIRL-Piura. Previo a la recoleccion de datos, los trabajadores recibieron
informacion via telefénica o por redes sociales (WhatsApp) y les informaron de

qué desarrollar y qué pasos seguir.
Para la recolecciéon de datos se solicitd una autorizacion a Gerencia de la

empresa para poder realizar la encuesta a los trabajadores de la empresa

Constructora y Servicios Generales La Regional EIRL- Piura
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Plan de andlisis estadisticos de datos

Para recopilar informacién (cuestionario), para completar informacién con
papeleria como lapices, borradores, boligrafos, puede obtener la ayuda de
asistentes que ayudaron a empleados especificos a visitar en diferentes lugares. ,
Hojas bond y consumibles como impresos y copias.

Finalmente, se recopil6 toda la informacion, se validaron los datos y se inici6 la
agregacion adecuada. El desarrollo de la encuesta utiliz6 encuestas como
metodologia, cuestionarios como herramientas y tablas y estadisticas
descriptivas. Luego de realizar una encuesta a los empleados de Constructora y
Servicios Generales La Regional EIRL-Piura, recolectamos toda la informacién, la
sistematizamos en SPSS versién 26 y Excel 2010, la analizamos e integramos los
resultados.

Esta herramienta fue utilizada en un estudio previo aprobado por expertos en la
materia y fue revisada y aplicada en este estudio ya que era consistente con la
teoria, conceptos y objetivos establecidos en dicho estudio.

2.6. Criterios éticos

Este estudio tiene en cuenta consideraciones éticas relevantes que son
fundamentales para el correcto desarrollo de este estudio, como la
confidencialidad, el consentimiento informado y el anonimato de la informacion.
Confidencialidad: Los datos obtenidos son para uso exclusivo de este estudio y
la informacién obtenida no seréa divulgada ni revelada, protegiendo asi la identidad
de quienes participaron en el estudio. Consentimiento Informado: Se obtuvo la
debida aprobacion de Constructora y Servicios Generales La Regional EIRL-Piura
para la investigacion ya que se realizé la solicitud correspondiente para el tramite
respectivo. Anonimato: La informacion recibida tiene el anonimato adecuado
porque los resultados se divulgan sin comprometer la integridad y reputacion de

los encuestados.
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2.7. Criterios de rigor cientifico

Los estandares de rigor cientifico que se aplican a la investigacion se basan en
las Regulaciones de Investigacién de USS (Articulo 50).

Esta es una evaluacion de la calidad de mi investigacion, que incluye:
Criterios de Seleccion: Todo el personal de la empresa fue incluido en el
proceso de encuesta ya que habia poco personal de la empresa. Criterios de
exclusién: Se tomaron las debidas precauciones, teniendo en cuenta que no se
incluyeron empleados en la encuesta y que solo los gerentes no se incluyeron en
la encuesta. Confiabilidad: La confiabilidad que brinda esta herramienta le
permite reconocer que los datos que obtiene son confiables, los resultados son
verdaderos y cOmo piensan y sienten sobre lo que estd investigando.
Neutralidad: Garantizamos que Ilo revelado durante este estudio es
independiente de los motivos e intereses del investigador. Los resultados de la

encuesta deben garantizar la exactitud de las explicaciones de los participantes.
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Il. RESULTADOS

3.1.Resultados en Tablas y figuras

Los resultados que se presentan a continuacion corresponden a la encuesta
realizada a los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios Generales la

Regional EIRL-Piura.

Tabla b

Distribucién porcentual de indicadores generales

Indicador Descripcion Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Mascu“no 6 75.0 75.0 75.0
Sexo Femenino 2 25.0 25.0 100.0
Total 8 100.0 100.0
Jornal 0 0.0 0.0 0
Tipo de salario  Mensual 8 100.0 100.0 100
8 100.0 100.0
Total
Administrador 1 125 125 125
Asistente administrativo 2 25.0 25.0 37.5
Contador 1 12.5 12.5 50.0
Cargo en la Ingeniero 2 25.0 25.0 75.0
empresa
Almacenero 1 125 125 87.5
Auxiliar logistico 1 125 125 100.0
Total 8 100.0 100.0
Afios 4 50.0 50.0 50.0
Antiglledaden  Meses 4 50.0 50.0 100.0
la empresa
Total 8 100.0 100.0
Menos de nivel secundario 0 0.0 0.0 0.0
Secundaria completa 2 25.0 25.0 25.0
_Nivel de Superior no universitario 2 25.0 25.0 50.0
instrucciéon
Superior universitario 4 50.0 50.0 100.0
Total 8 100.0 100.0

De los resultados obtenidos podemos observar que el 75% de los trabajadores
de la empresa Constructora y Servicios Generales la Regional EIRL-Piura, son de
sexo masculino debido a que la empresa necesita esta fuerza laboral para poder
desplazar las actividades hacia otras localidades y el 25% son de sexo femenino

ya que se establece en oficina para gestion administrativa, en la definicion de
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cargos que ocupan dentro de la empresa el 50% son ingenieros y asistentes
administrativos porque son los encargados de analizar y ejecutar los proyectos y
el otro 50% lo ocupan el administrador, contador, almacenero y auxiliar logistico
ademas el 100% recibe un salario mensual ya que asi fue establecido en sus
contratos en cuanto a su nivel de instruccion el 50% tiene educacion superior
universitario necesaria para cumplir funciones de acuerdo al rubro de la empresa
el 25% tiene educacion superior no universitario y el otro 25% solo educacion
secundaria completa, necesaria para gestion administrativa y logistica, ademas el
tiempo que llevan en la empresa vemos que el 50% lleva afios en la empresa por
la experiencia que tienen en la ejecucion de proyectos y el otro 50% solo meses
debido a que recién se han incorporado para cubrir puestos por incremento de
actividades.
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Comprobar el nivel de motivacion de los trabajadores de la empresa
Constructoray Servicios Generales la Regional EIRL-Piura
Tabla 6

Nivel de motivacion de los trabajadores segun indicadores de la empresa

Constructora y Servicios Generales la Regional EIRL-Piura.

. CcD D [ A CA Total
Indicador
F % F % F % F % F % F %
Es adecuado la higiene y el orden
giene y 00 0 0 0 0 8 100 0 0 8 100

en el lugar que desarrolla su
trabajo.

El salario que percibe se ajustaa g g 4 50 3 375 1 125 0 O 8 100
las funciones que realiza.

La forma de contratacion le
permite tener acceso al sistema
de salud y beneficios de ley.

0 O 4 50 1 125 3 375 0 O 8 100

Siente que puede hablar con
facilidad, ser escuchado y tomado
en cuenta sus opiniones.

0 O 0 O 6 75 2 25 0 O 8 100

El trato es igualitario,

compafierismo y muestras de 0O 0 0 0 0 O 8 100 0 O 8 100
respeto entre los comparieros de

trabajo.

Se toma en consideracion las
normas, leyes, reglamentos,
directivas oportunamente.

0 O 2 25 1 125 5 625 0 O 8 100

Le permiten aplicar sus

conocimientos, habilidades, 0 O 0 O 1 125 7 85 0 O 8 100
destrezas en el desarrollo de sus

actividades.

Le permiten organizar y dirigfsu 0 0 0 0 7 85 1 125 0 0 8 100

trabajo a su manera.

Existe un programa de incentivos 0 0 8 100 0 0 0 0o 0 0o 8 100
en la empresa.

Valoran sus aportes y muestran

disposicién a que pueda asumir 0 O 0 O 5 625 3 375 0 O 8 100
nuevos puestos de trabajo.

Las funciones desarrolladas estan
de acorde a sus capacidades de
cada trabajador.

0 O 0 O 0 O 8§ 100 0 O 8 100

Segun los resultados, el 100 % de las empresas de construccion y los servicios
locales de Eirl-Piura podrian acordar higiene y ordenar en lugar de higiene. , Se

pueden desarrollar acciones y el 50 % no estd de acuerdo con el salario de

recibir. Solo el 12.5 % est& de acuerdo con el salario recibido. En la antigiiedad, la
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compafia no ha determinado que el 75 % se pueda hablar facilmente para
cancelar el servicio al obtener costos de acuerdo con el hecho de que la
compafiia estq integrada en un sistema médico y una pensién. Solo hay
reuniones con ingenieros para tomar una decision sobre la implementacion del
proyecto, asi que tenga en cuenta sus opiniones y tenga sus opiniones. Estoy de
acuerdo en que el respeto de los empleados, 62 y el 5 % es una politica estatal, y
acepta que las reglas, las leyes y las reglas cumplen con la sociedad, y solo el 25
% no estd de acuerdo. Dado que la empresa no puede dar los beneficios
apropiados, el 87.5 % puede aplicar conocimientos, habilidades y habilidades en
el desarrollo de actividades. Los empleados pueden organizar e instruir su trabajo
a su manera porgue el 87.5 % esté indeciso, el aire acondicionado, el calendario
de aire o el proyecto progresan. Tenga en cuenta que el 100 % de las
responsabilidades del proyecto, el 100 %, no esta de acuerdo en que la compafia
no sea un programa estimulante, que es una capacidad de gestidbn que puede
crear procedimientos para permitir a las empresas de los empleados. La mayoria
de las publicaciones ya se han determinado y utilizado, a pesar de sus intereses,
el 37.5 % de los 37.5 % acordados ganan mas del 100 %, y el FONCT acordo, y

los iones desarrollados corresponden a sus habilidades.
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Identificar el nivel de desempefio laboral en la empresa Constructora y
Servicios Generales la Regional EIRL-Piura
Tabla 7

Nivel de desempefio de los trabajadores segun indicadores de la empresa

Constructora y Servicios Generales la Regional EIRL-Piura

CD D [ A CA Total
Indicador

F % F % F % F % F % F %
En el desarrollo de sus
labores han conllevado a 00 00 1 125 7 85 0 0 8 100
cumplir con los objetivos
trazados.
Las tareas asignadas se han
cumplido en el menor tiempo 0 0 0 0 5 625 3 375 0 0 8 100
previsto.

Asumimos riesgos altos que
conllevan a tener mejores
resultados.

0 O 5 625 2 25 1 125 0 O 8 100

Con frecuencia nos

encontramos en un clima de 0 0 1 125 6 75.0 1 125 0 O 8 100
incertidumbre por no saber

gue nos espera.

Analizamos cuidadosamente
las alternativas antes de
tomar una decision final.

0 O 0 0 0 0 8 100 0O 0 8 100

Utilizamos menos recursos

de lo previsto en el 00 3375 0 0 5 625 0 0 8 100
desarrollo de nuestras

funciones.

Cumplimos a cabalidad con 0 0 0 0 0 0 8 100 0 0 8 100
las funciones asignadas.

Las personas con quienes
interactlio muestran un trato 0 0 0 0 0 0 8§ 100 0 0O 8 100
cordial y agradable.

Puedo confiar con facilidad
con cualquiera de los
miembros de la empresa.

0 O 2 25 6 75 0 0 0 0 8 100

Segun los resultados podemos observar que el 87.5% de los trabajadores
estuvo de acuerdo en que el desarrollo de sus labores ha conllevado a cumplir
con los objetivos trazados dado que la ejecucion de un proyecto lo determina su
plazo siendo uno de los objetivos principales terminarlo en el plazo establecido, y
el otro 12.50% estuvo indeciso debido a que no tenian conocimiento sobre los
plazos de ejecucion, en cuanto a las tareas asignadas el 62.5% estuvo indeciso
esto pasa debido a una falta de control de tareas dentro de la empresa y solo el

37.5% estuvo de acuerdo en que si las cumplen en el tiempo previsto ya que
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normalmente las labores en los proyectos tienen un plazo determinado y a
menudo se continua con otros proyectos, el 62.5% no esta de acuerdo en asumir
riesgos altos que conlleven a tener mejores resultados esto se debe a que existe
una politica de toma de decisiones que es transmitida a todos los colaboradores
pero el 12.5% estuvo de acuerdo porque su cargo les da esa potestad de definir
alguna situacién que se presente, el 75% estuvo indeciso en precisar si con
frecuencia se encuentran en un clima de incertidumbre en saber que les espera
esto suele pasar en el rubro de la construccién ya que al culminar un proyecto hay
un tiempo de espera que conlleva a poder seguir licitando para poder adjudicar
otro proyecto y solo el 12.5% estuvo de acuerdo ya que sus contratos son
temporales y no saben si renovaran sus contratos, el 100% de los trabajadores
estuvieron de acuerdo en que analizan cuidadosamente las alternativas antes de
tomar una decisidon, esto pasa por que dentro de la empresa antes de tomarse
una decision pasa por las diferentes areas para su analisis y definicion, el 62.5%
de los trabajadores estuvo de acuerdo en que utiliza menos recurso de lo previsto
en el desarrollo de sus funciones, por lo general dentro de la empresa hay una
politica de aprovechamiento de todos los recursos necesarios para el desarrollo
de las actividades evitando asi el desperdicio de materiales y utilizando lo
necesario para el cumplimiento de las funciones, el 37.5% estuvo en desacuerdo
porque son las areas donde se utilizan mas recursos para el cumplimiento del
proyecto a ejecutar, respecto al cumplimiento a cabalidad de las funciones
asignadas se pudo apreciar que el 100% esta de acuerdo ya que sienten el
compromiso con la empresa para cumplir con los objetivos establecidos, el 100%
estuvo de acuerdo en que las personas con quienes interactlia muestran un trato
cordial y agradable esto se percibe dentro de la empresa asegurando que existe
un clima laboral favorable , el 75% estuvo indeciso en manifestar en que puede
confiar en cualquiera de los miembros de la empresa, esto pasa por que a pesar
de existir un clima laboral favorable los trabajadores no pueden manifestar algun
tipo de insatisfaccion y el 25% que no estuvo de acuerdo son los trabajadores

gue siempre andan pendientes de solicitar algun beneficio.
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Tabla 8

Comprobacion del nivel de motivacion y desempefio laboral de los trabajadores

en la empresa Constructora y Servicios Generales la Regional EIRL-Piura

Variable Nivel Frecuencia %

BAJO 4 50%
Motivacion MEDIO 38%
13%
100%

ALTO
TOTAL

Desempeiio BAJO 25%

50%
25%
100%

laboral MEDIO
ALTO
TOTAL

N & N O |k, W

Segun los resultados, no hubo programas de estimulos que beneficien a los
empleados, la falta de mejora salarial y no se permitieran contratos, por lo que
pudimos garantizar que el 50 % de la motivacién fuera baja. Para acceder a los
sistemas sociales y de salud, es posible determinar que la ventaja de la
motivacion variable es el nivel promedio de motivacion, a pesar de que todos los
empleados han acordado por completo la funcién de la confianza. Existe la
posibilidad de que el uso de la empresa duele y no podra adaptarse al trabajo en

equipo porque no tiene confianza.
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Determinar la relacién entre la dimensién factores higiénicos y el
desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Constructora y
Servicios Generales La Regional EIRL- Piura, 2022

Tabla 9

Nivel de relacion entre la dimension factores higiénicos y el desempefio laboral de
los trabajadores segun indicador de la empresa constructora y servicios generales
la regional EIRL.

Factores Desempefio

Variable Indicador higiénicos laboral
Factores Coeficiente de correlacion 1 0.333
higiénicos
Rho Nivel de Significancia 0.420
spearmans
N 8 8
Desempefio Coeficiente de correlacion 0.333 1
laboral
Nivel de Significancia 0.420
N 8 8

Segun los resultados obtenidos durante la investigacion, la prueba de
correlacion se realiz6 por factores de higiene y trabajadores. El coeficiente de
correlacion de 0.333 fue igual, y el nivel de significado fue de 0.420. Se ha
establecido 0.420> 0.05), y se establece que no hay vinculo entre las variables

estudiadas.
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Determinar la relacion entre la dimensién factores motivacionales y el
desempefio laboral de los trabajadores en la empresa constructora y
servicios generales laregional EIRL.

Tabla 10

Nivel de relacion entre la dimension factores motivacionales y el desempefio
laboral de los trabajadores segun indicador de la empresa constructora y servicios
generales la regional EIRL.

Factores Desempefio
Variable Indicador motivacionales laboral
Factores Coeficiente de 1 0.655
motivacionales correlacion
Rho Nivel de 0.078
spearmans Significancia
N 8 8
Desempefio Coeficiente de 0.655 1
laboral correlacion
Nivel de 0.078
Significancia
N 8 8

De acuerdo con los resultados obtenidos durante el estudio, al probar la
relacion de variables mediante el método de correlacién de Spearman, no hubo
relacion entre la dimensién del factor motivacional y la productividad laboral, y el
coeficiente de correlacion fue de 0.655, la significancia fue de 0.078 a 0.05 mayor
(p -valor 0,078 >0,05)

93



Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa Constructoray Servicios Generales La Regional
EIRL- Piura, 2022

Tabla 11

Nivel de relacion entre la variable motivacion y la variable desemperio laboral de
los trabajadores segun indicador de la empresa constructora y servicios generales
la regional EIRL.

Desempefio
Variable Indicador Motivacion laboral
Coeficiente de correlacion 1 0.333
Motivacion
Rho Nivel de Significancia 0.420
spearmans
N 8 8
Desempefio Coeficiente de correlacion 0.333 1
laboral
Nivel de Significancia 0.420
N 8 8

Debido al tamafio de la muestra, se utilizd6 el método de correlacion de
Spearman para probar la relacion entre las variables, y los resultados obtenidos
durante el estudio mostraron una relacién entre el entusiasmo de los empleados
de la empresa y la productividad laboral. La hipétesis nula se rechaza si la EIRL
(p-value <0.05, p-value> 0.05) de los dominios de negocios y servicios generales
con un coeficiente de correlacion de 0.333 y un nivel de significancia de 0.420
sabe que los valores mostrados son mayores que 0,05 sera). Debe aceptar la
hipotesis nula), rechazar la hipétesis de investigaciéon y aceptar la hipétesis nula

existente de que no existe una relacion entre las dos variables.
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3.2. Discusioén de resultados

Identificacion del nivel de motivacion del empleado de la empresa constructora
y servicios generales Regional EIRL-Piura local en la region, se consider6 que era
una motivacién de bajo nivel para los resultados (Tabla 6), observandose La
diferencia del 100 % en desacuerdo por el hecho de que no haya ningun
programa de estimulo en la institucion, que el 100 % desarrolla su trabajo con
higiene y orden, el 50% responde a las funciones por los salarios que reciben,
algunas caracteristicas concuerdan con la investigacion realizada por Norabuena
(2018), donde analiza que el 73.2 % informa que el salario es compatible con las
funciones ejecutadas, el 97.6% desarrolla el trabajo con orden e higiene, 80.5 %
no esta de acuerdo en que no haya un programa de incentivos empresariales. Por
lo tanto, Chiavenato (2011) refiere que es "el hecho de que los factores de higiene
estan en un entorno que rodea a las personas. Siendo los principales: salarios,
bienestar, condiciones de trabajo, politicas comerciales, etc. La teoria de la
motivacion y la higiene de Herzberg también muestran que la motivacién evoca
sentimientos positivos para los trabajadores y es un aspecto ambiental
relacionado con el logro, la conciencia, el logro, el crecimiento y la percepcion
profesional, dado que el funcionamiento Optimo de la institucion depende del
empleado, el valor agregado importante es el empleado. También incluye la
participacion de los gerentes que necesitan aplicar efectos motivacionales que
ayuden a los empleados a sentirse satisfechos con el ejercicio de su profesion
(Chiavenato, 2009). Puede verificar que el nivel de motivacion sea bajo. Esto se
puede confirmar que no se puede acceder al valor promedio de los empleados
gue no estan de acuerdo con la forma de empleo a las ventajas de los sistemas y
leyes médicos. Se cancelan por la aceptacion de costos, y la compaiiia no tiene
estimulos de programa para mejorar el nivel de motivacion, mejorar la eficiencia y
observar el propdsito de la organizacion.

Con respecto a la identificacion del nivel de desempefio en la constructora y
servicios generales La Regional eirl, se pudo identificar que se encuentra en un
nivel medio de motivacion, se comprobdé que el 87.50 % desarrolla su trabajo
cumpliendo con los objetivos, el 75 % estuvo indeciso encontrdndose en

incertidumbre al no saber que es lo esperado, a menudo el clima es de
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incertidumbre para que no sepan lo que estan esperando, pero el 100 % esta de
acuerdo con el trato cordial de las personas, pero el 75 % de las personas estuvo
indeciso que no se pueda confiar facilmente en los integrantes de la empresa.
Algunas caracteristicas concuerdan con la investigacion realizada por Norabuena
(2018), donde el 85,4% dijo que no se podia confiar facilmente en nadie en la
empresa y el 75,6% dijo que a menudo se encontraban en un entorno incierto ni
saben lo que les espera. De igual manera, el 73,2% de los encuestados dijo haber
logrado sus objetivos, y el 75,6% dijo que las personas con las que interactuaba
eran tratadas con amabilidad y cordialidad, tal como lo describe Chiavenato
(2017). Realizar tareas con eficacia dentro de una organizacion es un aspecto
fundamental de cualquier organizacion, y hacerlo en las condiciones adecuadas
significa que las personas tienen un gran trabajo y satisfaccion laboral, Alles
(2017), determina que la productividad laboral es una capacidad importante para
desarrollar actividades, y es posible determinar el progreso productivo de los
empleados y organizaciones. La capacidad de un buen desempefio laboral
significa el desarrollo productivo de las organizaciones Por otro lado, la
incertidumbre vy la falta de confianza lleva al hecho de que no hay buen trabajo en
equipo que es lo que conduce al desarrollo general de los objetivos planificados y
en otro estudio, la busqueda de resultados es recomendable para la empresa.
Ademas de gestionar la capacitacion y los programas de liderazgo que
contribuyen al mejor trabajo en equipo, administrar el campo de los recursos de
personal crea confianza y motivacion en el desempefio de las personas y de las

organizaciones.

Con respecto a determinar relacion entre la dimension factores higiénicos y el
desempenfo laboral en la empresa constructora y servicios generales la regional
EIRL (Tabla 9), por los datos obtenidos se observdO que no existe relacion
estadistica significativa ya que el nivel de significancia encontrado fue de 0.420
mayor a 0.05 (p valor 0.420>0.05), asi mismo podemos observar en la tabla N°6
qgue el 50% no esta de acuerdo con el salario que recibe y solo el 12.5% esta de
acuerdo, existiendo que hay nivel mediano de motivacion en relacion a los

factores higiénicos.
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Los resultados son similares a Carcamo (2021), quien encuentra un nivel
mediano de motivacion con respecto a los factores de higiene, y concluye que la
motivacion de la empresa esta medianamente controlada, en concordancia con
Chiavenato (2009), infiriendo que, si los factores de higiene son lo mejor de todo,
se evita la insatisfaccion de los empleados, ademas de la insatisfaccidon que
puede surgir cuando el factor de higiene no es bueno. Como resultado, los niveles
de motivacion y desempefio tienden a disminuir si no se brindan los incentivos
adecuados, como se discutid anteriormente, aconseja la gerencia, prestar mas
atencion a la provision de recursos para aumentar la motivacion de los

empleados.

De acuerdo con el objetivo de determinar relacion en los factores de higiene
con el desempefio laboral en la empresa constructora y servicios generales la
regional eirl, los datos obtenidos estadisticamente, se determina el nivel de
significancia de 0.655 mayor a 0.05 (p valor 0.655>0.05) no habiendo relacion
alguna con respecto a la relacion entre las medidas de la empresa y la motivacion
para las actividades laborales de los empleados. También puede notar que la
companiia no tiene un programa estimulante. Los factores de motivacién incluyen
motivacion promedio. Estos resultados concuerdan con lo investigado por
Céarcamo (2021) encontrando un promedio de nivel mediano entre la motivacion y
los factores de higiene, concluyendo que la motivacion en la empresa esté
moderadamente controlada y por las necesidades que hay para aumentar la
motivacion de los empleados. Estos resultados son similares a lo manifestado por
Herzberg en su teoria de motivacion e higiene, los empleados son el valor
agregado mas importante para las empresas ya que de ellos depende el
funcionamiento éptimo de la institucion, también sugiere la participacién de los
gerentes quienes tienen el deber de aplicar efectos motivadores que ayuden a
que los empleados se sientan satisfechos en la realizacion de su trabajo
(Chiavenato, 2009), por lo que la gerencia general debe implementar estrategias
qgue proporcionen mejorar los factores higiénicos, asi mismo los trabajadores
deben asumir compromisos de retroalimentacion para aumentar sus capacidades

en el desarrollo de sus actividades.
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Con respecto a determinar si existe relacion entre el desempefio laboral y la
motivacion de los trabajadores de constructora y servicios generales la regional
eirl, de acuerdo con los datos obtenidos en el marco del Programa de Estadisticas
SPSS 26 (Tabla 11), lleg6 a determinar que no hay relacion entre la motivacion y
desemperio laboral ya que los resultados arrojaron un grado de significancia de
0.420 cifra mayor al nivel esperado (p valor 0.420>0.05) dado los resultados se
tiene que aceptar la hipotesis nula (si la P es una hipotesis<0.05, se adopta el
valor p> 0.05 cero hipétesis), los resultados encontrados guardan similitud con los
encontrados por Guerrero (2019) quien llegé a la conclusion de que en su
investigacion no existe relacion estadisticamente significativa de la motivacion con
el desempefio laboral, cuyo resultado arroj6 0.855 mayor a 0.05 (p valor
0.855>0.05) manifestando que en las organizaciones las variables se relacionan
de acuerdo al grado de motivacién , mientras mas alta es la motivacion mas
significativa es su relacion con la variable que le depende, por lo tanto los
resultados ayudan a las organizaciones que ayuden a mejorar el grado de
productividad de estas, lo que determina que la motivacion es un factor muy
importante en la organizacion, pero la variable esta relacionada con el grado de
motivacion. Por lo tanto, los resultados utilizan la variable que puede ayudar a la
organizacién a mejorar el grado de motivacion y el desempefio de los empleados,
guardando similitud con Cadena (2019), definiendo que la “motivacion laboral es
la capacidad de la empresa de lograr que sus empleados se sientan satisfechos
mediante la utilizacién de estrategias provocando su maximo rendimiento”.

Dado que el trabajo es una fuente de recursos, contramedidas, incentivos,
conexiones sociales, tiempo y crecimiento personal y satisfaccion, razon por la
que las personas trabajan, recomendandose al gerente general trabajar en una
estrategia, crear habilidades, mejorar los salarios e incentivos, y gestionar los
recursos humanos. Esto mejora la satisfaccion de los empleados y el logro de los

objetivos organizacionales.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

En la encuesta de los trabajadores, habia disefio cuantitativo, de no
rendimiento y descripcion. Segun los resultados, el 50 % de los empleados que no
estdn de acuerdo con el salario recibido se especifican porque hay tipos de
contratos que no acceden a la salud y las ventajas del sistema. En la ley, creen
que cuando estan en la empresa por un corto periodo de tiempo, no estan de
acuerdo en que no tienen un programa de estimulo que ayude a aumentar sus

vidas y el trabajo.

Con respecto al nivel de desempefio laboral, se pudo identificar que hay un
nivel medio de desempefio, encontrandose que el 62.5% manifestd que no esta
de acuerdo en asumir riesgos altos que conlleven a obtener mejores resultados ya
qgue la empresa no les recompensa en nada, sin embargo, el 100% manifiesta en

que cumple a cabalidad con las funciones encomendadas.

Con respecto a la relacién por dimensiones, se hizo el respectivo analisis
estadistico, determinando que no existe relacion entre la dimensién factores

higiénicos y el desempefio laboral ya que el p-valor fue de 0.420 > 0.05

Con respecto a la relacion por dimensiones, se hizo el respectivo analisis
estadistico, determinando que la dimension factores motivacionales no existe

relacion con el desemperio laboral ya que el p-valor fue de 0.078 > 0.05

El coeficiente de correlacion de Spearman concluye que no existe una relaciéon
estadistica significativa entre la motivacion y la productividad laboral, con un nivel
de significacion de 0,420 sobre 0,05. Sin embargo, tenga en cuenta la hipétesis
avanzada en p> 0.05. Se rechaza y se acepta la hipotesis nula.
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4.2. Recomendaciones

Por la presente investigacion realizada se hicieron las siguientes

recomendaciones:

Al gerente general, elaborar un plan de ascenso con linea de carrera mediante
incentivos que beneficie a los trabajadores, ya que el talento humano es la parte

esencial de toda empresa para el cumplimiento de sus objetivos.

Al gerente general, planificar estrategias de recursos humanos, mediante
propuestas de valor por cumplimiento de metas y objetivos, asi mismo coordinar
con el area de contabilidad la aplicacion de sistemas de gestion laboral y
financiera que mejore los estandares socioecondmicos, eleven el nivel de

satisfaccion y mejore la calidad de vida de sus trabajadores.

A los trabajadores, asumir compromisos mediante retroalimentacion de
capacidades que les permita tomar decisiones que conlleven a lograr mejores

resultados que beneficie a la empresa en el logro de sus objetivos.

Al gerente general, contratar servicios de coaching que proporcionen métodos
de estimulacion y trabajo en equipo, que ayude a los trabajadores a tener mas
confianza y comunicacién entre ellos, que genere la complementacion del trabajo

en conjunto, beneficiando a la empresa con el cumplimiento de sus objetivos.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Desempefio Laboral y Motivacion de Los Trabajadores en la Empresa Constructora y Servicios Generales La Regional E.I.R.L — Piura-2022

FORMULACION

DEL OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES ) ENFOQUI%/TIP TECNICAS/
POBLACION Y O/DISENO INSTRUMENTO
PROBLEMA MUESTRA
Problema Objetivo General
general H1: Existe un
(Cudl es la Determinar la relacién entre la motivacion nivel de relacién Unidad de analisis Enfoque
relacion entre la y el desempefio laboral de los entre la
motivacion y  trabajadores en la empresa Constructora motivacion y el
desempefio y Servicios Generales La Regional desempefio Trabajadores de la Cuantitativo
laboral de los  E.IR.L-Piura, 2022 laboral de los ) Empresa Constructora
trabajadores de . . trabajadores de NG y Servicios Generales Encuesta
la empresa  Objetivos especificos la empresa Motivacion La Regional EIRL Tipo ICuestionario
Constructora y Constructora y Laboral
Servicios Identificar el nivel de motivacion laboral Servicios Bésico
Generales La de los trabajadores en la empresa Generales La Poblacién
R_egional EIRL- Constructora y Servicios Generales La Regional E.I.R.L- Disefio
Piura 2022? Regional EIRL- Piura,2022 Piura, 2022 Trabajadores de la No
Identificar el nivel de desempefio laboral HO: No existe un nivel E;nrs:'gzz gz%set:;lztgfay experlm(_antal,
de los trabajadores en la empresa de .relacién entre la Regional EIRL transeqcpnal,
Constructora y Servicios Generales La motivacion v el 3 descriptivo,
Regional EIRL- Piura,2022 q ny V.D.: correlacional
esempefio laboral -
determinar la relacién entre los factores gz :gsetr:%br?:: ores cl? T_Saebngfaein Muestra

higiénicos y el desemperio laboral de los
trabajadores en la empresa Constructora
y Servicios Generales La Regional EIRL-
Piura,2022

determinar la relacién entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral
de los trabajadores en la empresa
Constructora y Servicios Generales La
Regional EIRL- Piura,2022

Constructora y
Servicios Generales
La Regional E.l.LR.L-
Piura, 2022

La muestra coincide
con la poblacién por ser
finita y lo constituyen
los 8 Trabajadores
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Anexo 2: Instrumento (Tomado de Norabuena, 2018)

I% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
ENCUESTA

Titulo: DESEMPENO LABORAL Y MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES EN
LA EMPRESA CONSTRUCTORA YSERVICIOS GEMERALES LA REGIONAL

E.lLR.L - PIURA 2022.

Estoy desarrollando una investigacién, cuyo objetivo es conocer las opiniones de
oz COLABORADORES de la empresa Constructora y servicios Generales La
Regional E.LLR.L &n cuanto a la motivacidn v el desempedo laboral. Solicito su
colaboracidn personal contestando a todas las prequntas del cuestionario que se

adjunta. Gracias por su valioso aporte.

PARTE |
En esta primera seccidn del cuestionario le presentamos un conjunto de preguntas:
acerca de usted, por favor margue con un aspalx) en los recuadros de la alternatival
gue considere correcta v rellene en las lineas con su respuesta.

1. Sexo:

Masculine{ | Femenino: [

2. Tipo de salario:

Jarnal: |:| hdensual: |:|

3. Cargo:

4. Antigiedad en la institucidn: |:| Afos. |:| Meses.
5. Nivel de instruccidn:

Menos de nivel secundario : |:|
Secundaria completa : |:|
Supenor no universitario : |:|

Supernor universitario
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PARTE Il
A continuacidn, se presenta un conjunte de preguntas referidas a la Motivacidn v el
Desempeno laboral en la Empresa Constructora y Servicios Generales La Regional
EIRL-Piura. Luego de cada pregunta, usted verd alternativas y escalas de
respuestas, por favor margue la alternativa gue considere, concuerde oon su opinidn
&n cada caso.

VARIABLE

ITEMS

COMPLETAMENTE

EN DESACUERDO
INDECISD

DE ACUERDD

MOTIVACION

E=z adecuado la higiene v el orden en el lugar gue desarrolla su
trabajo.

COMPLETAMENTE
DE ACUERDD

El salario que percibe se ajusta a las funciones que realiza.

La forma de contratacidn le permite tener acceso al sistema de
zalud vy beneficios de ley.

Siente que puede hablar con facilidad, ser escuchado v tomado
en cuenta sus opiniones.

El trato es igualitario, compafierismo v muestras de respeto
entre los companercs de trabajo.

Se toma en consideracidn las normas, leyes, reglamentos,
directivas oportunamenie.

Le permiten aplicar sus conocimientos, habilidades, destrezas
en el desarrollo de susg actividades.

Le permiten organizar y dirigir 2u trabajo a su manera.

Existe un programa de incentives en la empresa.

Valoran sus aportes vy muestran disposicidn a que pueda asumir
nuevos puestos de trabajo.




Las funciones desamolladas estan de acorde a sus capacidades
de cada trabajador.

g = g =
= "N ol|¥o
e IR
= - < = E
o ITEMS W oo AEIEE
= B w5 E B E
- Edz|2 g
- = i 1]
L] IT] O oo
En el desarrollo de sus labores han conllevado a cumplir con los
abjetivos trazados.
Las tareas asignadas se han cumplido en el menor tiempo
previsto.
Aszumimos riesgos altos que conllevan a tener mejores
» resultados.
q . v .
5 Con frecuencia nos encontramos en un clima de incertidumbre
E por no saber que Nos espera.
- |
O | Analizamos cuidadosamente las alternativas antes de tomar una
== . .
w | decisién final.
o
= e ,
ﬂ Ltilizamos menos recursos de ko previsto en el desarrollo de
g nuestras funciones.

Cumplimos a cabalidad con las funciones asignadas.

Las personas con quienes interactio muestran un trato cordial
agradable.

Puedo confiar con facilidad con cualquiera de los miembros de
la empresa.
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Anexo 3: Autorizacion para el desarrollo de la investigacion

Piura, 04 de abril del 2022

Quien suscribe:

Sr. Christian Fidencio Criollo Marcelo
Representante Legal, Constructora y Servicios Generales la Regional E.L.R.L

AUTORIZA: Permiso para recojo de informacion pertinente en funcién del proyecto de
Investigacion, denominado: Desempeiio Laboral y Motivacién de los trabajadores en la
empresa Constructora y Servicios Generales La Regional E.|.R.L

Por el presente, el que suscribe, Christian Fidencio Criollo Marcelo , representante
legal de la empresa: Constructora y Servicios Generales la Regional E.LR.L , AUTORIZO
al alumno: Carlos Andres Abad Julca, identificado con  DNI N"02BB87471, estudiante de la
Escuela Profesional de Administracion, y autor del trabajo de investigacion denominado:
Desempefio Laboral y Motivacién de los trabajadores en la empresa Constructora y
Servicios Generales La Regional E.LRL, al uso de dicha informacién para efectos
exclusivamente académicos de la elaboracion de tesis de grado, enunciada lineas arriba de
guien solicita se garantice la abscluta confidencialidad de la informacion solicitada.

Atentamente.

Christian Fidencio Criollo Marcelo
DNIN"42309238
Gerente General

70



Anexo 4: Resolucion del proyecto

UNIVERSIDAD

IE SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0196-2022-FACEM-USS

Chidlayo, 28 de abril de 2022.

VISTO:

Bl Oficio N*0128-2022FACEM-DA-USS, de fecha 27 de abril de 2022, presentado por la Directora de la EP de
Administracin y proveido del Decano de FACEM. de fecha 23/04/2022. donde scolicita la aprobacion de
Froyectos de tesis, de bos estudiantes del Curse Taller de actualizacion, Grupo 01 - 2022, de la EP de
Administracion, a carge de la PhD. Heredia Llatas Flor Delicia, v;

CONSIDERAND:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N® 20220 en su articulo 45° que a la lefra dice: Obtencion de grades
y titulos: La cbiencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que cada
universidad establezea en sus respectivas nomas intemas. Los requisitos minimos son los siguisntes: 45.1
Grado de Bachiller: requiers haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacian de un frabajo de
nvestigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segin At 21° ded Reglamento de Grados y Titwos de |a Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio M086-2020/PD-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que los temas de frabajo de
nvestigacion, frabajo académico y tesis son aprobados por &l Comité de Investigacon y derivados a la facultad,
para la emision de la resolucion respectiva. El periodo de vigencia de los mismos sera de dos anos, a partir
de su aprobacion.

Estande a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las nomas y reglamentos
vigentes;

SE RESUELVE

ARTICULOQ OMICO: APROBAR los Proyectos de Tesis, de los estudiantes del Curso Taller de actualizacion,
Grupo 01 - 2022, a cargo de la PhD. Heredia Listas Flor Delicia, de la Escuela Profesional de Administracion,
segun se indica en cuadno adjunio.

REGISTRESE. COMUNIGQUESE ¥ ARCHIVESE

——e

L )
M

D LUISGERAR OMET [ACINTO

forwne &

:"I.h-::p‘:rll'!.lﬂ furr Ko o Ma. Lisat Sl.llﬂ?ih Silwa G_':'Mhs'
sacretaria Académica

UNIVERSIDAD SEﬁID‘R DE SlPﬁH Facultad de Ciencias Empresariabes

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCKON N°0196-2022-FACEM-USS

AUTOR([S)

ThTuLo

LINEA DE INVESTIGACION

CUMPA CARMALLO GLENDA
LISSET

CROSS DOCKING PARA MEJORAR LA GESTION
LOGISTICA EM LA EMPRESA DISTRIEVIDORA DE GAS
SINVERSIONES LISVAL EIRL" - CHICLAYD

BESTION EMPRESARIAL ¥
EMPRENDIMIENTO

ABAD  JULCA  CARLOS
ANDRES

DESEMPEND LABORAL ¥ MOTMACION DE LOS
TRABAJADORES EM LA EMPRESA COMSTRUCTORA Y
SERVICIOS GEMERALES LA REGIONAL ELR.L, PIURA

BESTION EMPRESARIAL ¥
EMPRENDIMIENTQ

CESPEDES
YOLANDA MELISSA

UBLLA

CLIMA ORGANIZACICNAL Y SATISFACCION LABORAL EN
TRABAJADORES DE SERWICIOS PUBLICOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ALCALLAMA

BESTION EMPRESARIAL ¥
EMPRENDIMIENTO

AYASTA GARCIA PATRICIA
MERCEDES

SILVA ARCE  ANTONY
ALEXAMDER

MARKETING MIX PARA INCREMENTAR LAS VENTAS EN
LA ESTACION DE SERVICIOS PETROMAR S.R.L. CAYALTI

GESTION EMPRESARIAL Y
EMPRENDIMIENTO
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Anexo 5: Autorizacion del autor

L% ' UNIVERSIDAD
| SENOR DE SIPAN

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

Pimentel, 01 de junio del 2022

Sefores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente -

El suscrito:
CARLOS ANDRES ABAD JULCA, CON DNI N°02887471

En mi calidad de autor exdusivo de la investigacidn titulada: Desempefio Laboral y Motivaciéon de
los Trabajadores en la Empresa Constructora y Servicios Generales La Regional e.L.r.l.-Piura
presentado y aprobado en el afio 2022 como requisito para optar el titulo de LICENCIADO EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS, de la Facultad de CIENCIAS EMPRESARIALES, Programa Académico
de ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de
investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de |a presente licencia de uso total,
pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccion intelectual de la Universidad
representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera

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

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

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

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

tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.
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Anexo 6: Aplicacion de encuesta (fotos evidencia)
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Anexo 6: Reporte Turniting
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14516 Words 77698 Characters

PAGE COUNT FILE SIZE
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Anexo 7: Acta de originalidad

‘[fﬁ; | UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

¥o, Heredia Llatas Flor Delicia, docente del Taller de Actualizacion de tesis de la Universidad
Sefior de Sipan, revisora de la investigacion aprobada mediante Resoludon N® 0196-FACEM-UIS5-
2022 del (los] estudiante ABAD JULCA CARLOS AMNDRES, titulada DESEMPEND LABORAL Y
MOTIVACION DE LO5 TRABAIADORES EM LA EMPRESA COMSTRUCTORA Y SERVICIOS

GEMERALES LA REGIOMAL E.LR.L, PIURA

Se deja constancia gue la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del 19 %
verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante software de similitud

TURNITIMNG.

Por lo que se concluye gue cada una de [as comcidencias detectadas no constituyen plagio v
cumple con lo establecido en la Directiva sobre nivel de similitud de productos acreditables en

la Universidad Sefior de Sipan 5.4.C aprobada mediante Resolucion de Directorioc N2221-

2019/PD-UsS

Pimentel, 02 de junio del 2022

Fh.D Heredia Llatas Flor Delicia
DMl N231365424
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