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MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO EN EL TRABAJO DE LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA DOMINIONPERU, CHORRILLOS - 2022

JOEL ALEXANDER QUISPE YATACO

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
El objetivo de la investigacion fue establecer la relacion que presenta la motivacion
laboral y el desempefio que tienen en el trabajo los colaboradores de la empresa
Dominionperu, Chorrillos - 2022. Esta investigacion pertenece a las investigaciones
de tipo basica, nivel correlacional, enfoque cuantitativo y disefio no experimental. La
poblacién estuvo conformada por 1800 colaboradores de la empresa Dominionperu,
Chorrillos y se consideré una muestra de 317 colaboradores. Por otro lado, para el
recojo de datos se elaboraron dos cuestionarios conformados por 24 items para la
prueba de motivacion laboral y 24 items para la prueba de desempefio en el trabajo,
estos cuestionarios presentan validez de contenido y niveles adecuados de
confiabilidad mediante el alfa de Cronbach cuyo resultado fue de 0.960 para el primer
cuestionario y 0.904 para el segundo cuestionario. Los resultados de la prueba de
normalidad indicaron que los puntajes no presentan una distribucion normal.
Finalmente, los resultados de la prueba de hipétesis general demostraron que las
variables motivacion laboral y desempefio en el trabajo se relaciona de manera alta y
significativa (rho=0.759; Sig.=0.000) de acuerdo con las consideraciones de los

colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.

Palabras clave: motivacion laboral, desempefio laboral, compromiso,

responsabilidad



LABOR MOTIVATION AND PERFORMANCE AT WORK OF THE EMPLOYEES
OF THE COMPANY DOMINIONPERU, CHORRILLOS - 2022

JOEL ALEXANDER QUISPE YATACO

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The objective of the research was to establish the relationship between work
motivation and the work performance of the employees of the company Dominionperu,
Chorrillos - 2022. This research belongs to the basic type of research, correlational
level, quantitative approach and design. not experimental. The population consisted
of 1800 employees of the Dominionperu company, Chorrillos and a sample of 317
employees was considered. On the other hand, for data collection, two questionnaires
consisting of 24 items for the work motivation test and 24 items for the work
performance test were prepared. These questionnaires present content validity and
adequate levels of reliability through the alpha of Cronbach whose result was 0.960
for the first questionnaire and 0.904 for the second questionnaire. The results of the
normality test indicate that the scores do not present a normal distribution. Finally, the
results of the general hypothesis test showed that the variables work motivation and
work performance are highly and significantly related (rho=0.759; Sig.=0.000)
according to the considerations of the employees of the Dominionperu company,

Chorrillos — 2022.

Keywords: work motivation, work performance, commitment, responsibility
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INTRODUCCION

La motivacion es el motor que permite mover cualquier tipo de trabajo puesto
gue los beneficios que tiene la motivacién laboral en los colaboradores son multiples
como, por ejemplo, la eficacia de sus funciones, al aumento de la sensacion de
pertenencia con la organizacién, genera el incremento de nuevas ideas, aumenta los
niveles de productividad, el fomento de la competitividad organizacional, la percepcién
positiva de la imagen de la empresa, reduce los niveles de rotacion de personal, entre
otros. Desde esta perspectiva, la motivacion en los colaboradores hace que los
resultados de las evaluaciones de desempefio sean un éxito, es decir, un colaborador
motivado ayuda a cumplir los objetivos y las metas de la organizacion.

Desde esta perspectiva, el problema general de la empresa es: ¢ Qué relacion
existe entre la motivacion laboral y el desempefio en el trabajo de los colaboradores
de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 20227

El objetivo general de la investigacion consiste en establecer la relacion entre
la motivacién laboral y el desempefio en el trabajo de los colaboradores de la empresa
Dominionperu, Chorrillos — 2022.

En ese sentido, la hipétesis alterna expuesta consiste en evaluar la existencia
de la relacién significativa entre la motivacion laboral y el desempefio en el trabajo de
los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.

En ese sentido, las informaciones que brinda esta investigacién se presentan
en cinco capitulos que permite una mejor comprension a los lectores interesados en
a tematica desarrollada.

En el capitulo I, se desarroll6 el planteamiento del problema que comprende la
explicacion de la realidad problematica a nivel mundial, nacional y local, este analisis

permitié formular los problemas de investigacion, luego se explico la justificacion e
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importancia de la realizaciéon del estudio, posteriormente se plantearon los objetivos
tanto general como especificos, finalmente se describen las limitaciones por las que
pasoé el desarrollo de la investigacion.

En el capitulo Il, se desarroll6 el marco tedrico que abarca la explicacion y
revision de los antecedentes internacionales y nacionales de investigacion, asi como
las fundamentaciones teodricas cientificas de las variables de estudio, finalmente, se
presentaron las definiciones conceptuales de la terminologia desarrollada en las
bases tedricas.

En el capitulo lll, se desarroll6 el marco metodolégico que abarca el tipo,
disefio de investigacion, asi como la poblacién y muestra del estudio. Luego se
formularon las hipétesis de investigacion, posteriormente, se desarrollaron las
variables y sus procesos de operacionalizacion. Por el otro lado, se explicaron los
métodos y técnicas de investigacion, que incluye la descripcion de los instrumentos
aplicados. Finalmente, se describen los andlisis estadisticos a desarrollarse para la
prueba de hipotesis.

En el capitulo 1V, se desarrollé el andlisis e interpretacién de los resultados que
abarca la validacién y con fiabilidad de los cuestionarios, luego se desarrollé el
analisis descriptivo de las variables y sus dimensiones, posteriormente, se desarrollo
el andlisis de normalidad de las variables, para culminar con los resultados de la
prueba de hipotesis.

En el capitulo V, se desarroll6 las discusiones, conclusiones vy
recomendaciones de la investigacion en relacion con los objetivos planteados.

Finalmente, se evidencia las referencias que se han considerado para el

desarrollo de la investigacion.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

La motivacion esta influenciada por la satisfaccion al momento de desarrollar
las funciones en el puesto de trabajo, por los objetivos que deben ser alcanzados
mediante el desarrollo de las tareas, por la felicitacién de los superiores al momento
de ejecutar cada una de las tareas encomendadas, por el nivel de compromiso al
momento de desarrollar las tareas que les son encomendadas, y finalmente por los
resultados que obtienen al momento de desarrollarlas. Todas estas influencias
repercuten en el nivel de satisfaccion que se tiene con la empresa y se evidencia en
la retribucion que reciben cada fin de mes.

Hoy en dia, el fendmeno de la globalizacién exige a las empresas mantener
motivados a sus colaboradores puesto que las exigencias del mercado son mayores
y las oportunidades que se les presentan a los colaboradores también, puesto que
estos tienen mayores oportunidades de buscar un nuevo empleo. En este sentido, las
organizaciones tienen la necesidad de implementar politicas de motivacién en sus
organizaciones como el reconocimiento financiero y no financiero que haga sentir a
los colaboradores que son importantes para las organizaciones. Es decir,
actualmente, uno de los problemas mas urgentes que encaran las empresas
modernas es encontrar la manera de motivar al personal para que pongan mas
empefio en sus labores y aumentar la satisfaccion e interés en el trabajo, cumpliendo
con aspectos como el cumplimiento de pagos a tiempos pactados, brindandoles un
buen clima laboral, entre otros que puedan aumentar la productividad de empleado
en labor.

La globalizacion permite a las empresas analizar lo que se viene realizando
alrededor del mundo para que los trabajadores se sientan siempre motivados. Sin

embargo, la tarea no es facil ya que la coyuntura politica, econdmica, social, cultural,
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tecnoldgica y legal también juega un rol preponderante al momento de buscar la
motivacién en los trabajadores; sin embargo, si las empresas logran influenciar en el
comportamiento de sus trabajadores para que alcancen sus objetivos, planteando
claramente el propésito y las estrategias, cada uno de ellos podra plantear siempre
soluciones ya que se lograra que se encuentren motivados permanentemente.

El desafio que presenta el area de recursos humanos es lograr que la empresa
se logre adaptar a los cambios, con lo cual deben promover esta habilidad en los
trabajadores; para ello deberan valerse de diferentes tipos de herramientas asi estas
sean digitales para que se logre dicha adaptacion, sin embargo, esta no sera posible
realizar si los trabajadores no se encuentran motivados al momento de realizar sus
funciones; por ende, se hace necesario que los cambios que se quieran realizar en
las empresas, se realicen poniendo siempre al centro al recurso humano, ya que este
recurso es el que logra desarrollar a las empresas.

Al saber que es importante que los trabajadores estén 100% motivados para
gue puedan lograr sus objetivos, esta motivacion esta intimamente relacionada con
la satisfaccion que tiene el trabajador en su puesto de trabajo, y esta satisfaccion se
logra si el trabajador esta bien remunerado, si esta retado en la posicion en la que se
encuentra, logra alcanzar los objetivos que se propone y finalmente esta contento con
los beneficios que otorga la empresa como por ejemplo horario de verano, home
office, teletrabajo, entre otros, permisos, medio dias por cumpleafios, etc.

A pesar de que existe un convencimiento de los empresarios en vincular la
motivacion o satisfaccion de los trabajadores con el rendimiento, Rivas (2018) sefiala
gue el 80% de los empresarios no creen aun que exista tal vinculo, ya que estan
convencidos que la Unica manera que se tiene para lograr que los trabajadores

alcancen un buen desempefio estableciéndoles indicadores y realizando seguimiento
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para que los cumplan, con lo cual el problema reside en lograr convencer a ese 80%
para que consideren a la motivacion como un motor del rendimiento o desempefio del
trabajador. Para lograr ello, se debe de demostrar mediante un plan de trabajo que,
desarrollando actividades que impacten en las condiciones de trabajo, en el desarrollo
personal y profesional mediante capacitaciones o entrenamientos se lograra que los
trabajadores mejoren su desempefio y por ende obtener cada vez mejores
remuneraciones.

Este problema se presenta también en Latinoamérica, y uno de los paises
segun Vaca (2020) a considerar es Ecuador, el cual aparte del problema identificado,
se debe de promover el desarrollo de la solucién contada en el parrafo anterior. Este
problema lo ha podido identificar ya que realiz6 un estudio de investigacion en los
servidores publicos ecuatorianos, los cuales solo realizan las funciones que les son
encomendadas y esperan recibir su remuneracion por el desarrollo de las mismas a
pesar de que la gran mayoria muestra desmotivacion en el puesto de trabajo que
desempefia dia a dia, que se traduce en los indicadores encontrados: 55% consideran
gue cumplen con sus funciones y 23% consideran que los cumplen a pesar de estar
desmotivados.

Muchas veces la desmotivacion genera una alta rotacién en las empresas ya
gue los trabajadores presentan un alto porcentaje de insatisfaccion generado muchas
veces porque las empresas no consideran que el recurso humano es un recurso muy
importante para el desarrollo de la empresa y por ende solo los consideran para que
cumplan con las funciones encomendadas. Esta situacion se ha agravado con el
desarrollo tecnolégico, ya que existen muchas especulaciones en las cuales
menosprecian el trabajo desarrollado por el recurso humano ya que sefialan que estas

podran ser desarrolladas por los robots y por ende reemplazaran al recurso humano.
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Esto hace que la empresa no se preocupe en motivar a los empleados a pesar de la
tasa de rotacién que podran experimentar.

Gallup (2020) sefiala que las empresas en el Pera vienen presentando altas
tasas de rotacion; y el problema radica en que existe un alto porcentaje de empresas
informales, y un gran porcentaje de las empresas formales se encuentran en un
régimen especial que les permite otorgar beneficios laborales que no son competitivos
con los beneficios laborales del régimen general; esto hace que los trabajadores no
se sientan motivados y por ende las empresas solo se preocupen en conseguir que
cumplan sus resultados mientras se encuentran laborando sin considerar la
posibilidad de motivar a sus trabajadores. Segun un informe de PWC, sefiala que
existe una tasa de rotacion cerca del 20%, alta en la region, y al realizar un analisis
de aquellas empresas con altas tasas de rotacion han identificado que la
desmotivacién de los trabajadores esté afectando la productividad de las empresas.

A nivel local, el estudio se desarrollé en la empresa Dominionperu ubicado en
el distrito de Chorrillos, esta empresa es del rubro de telecomunicaciones y de
servicios personales. El analisis dentro de la empresa evidencia numerosos
inconvenientes y problemas que influyen en su nivel de desempefio, en su nivel
individual como trabajo en equipo, teniendo como consecuencia en su bajo
rendimiento por los niveles bajos de satisfaccion laboral, luego de hacer las
averiguaciones con entrevista con el personal y el gerente, se evidencia que son por
causas relacionadas a la motivacion laboral que son ausentes en la empresa.

Respecto a la motivacion extrinsecos, esta motivacion esta relacionada al
conjunto de acciones orientada a la recompensa externa, dentro de estos factores en
la empresa se observan deficiencias relacionadas a aspecto econdmico pues los

colaboradores indican que estan por debajo del mercado, las compensaciones por
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horas extras de trabajo que generalmente no son pagadas, finalmente, otro de los
factores que afectan la motivacion del personal es las deficientes tomas de decisiones
y la coordinacion que se tienen con el personal operativo de la empresa.

Respecto a la motivacion intrinseca, se puede mencionar que es la motivacion
gue nace del interior de la persona y es independiente de cualquier estimulo exterior.
Desde esta perspectiva se puede mencionar deficiencias en la empresa como el bajo
nivel de satisfaccion laboral, la falta de reconocimiento como las felicitaciones o
condecoraciones, la falta de empoderamiento del personal y la desconfianza que se
le tiene al personal de la empresa.

Respecto a la motivacion trascendental, se evidencia la falta de creacion de
oportunidades de ascenso igualitario entre el personal, la falta de una politica de
capacitacién permanente en la empresa, asi como el fomento del desarrollo personal
y profesional de los colaboradores.

Respecto a la calidad de trabajo, se evidencia que, a raiz de tener un personal
poco motivado, su desempefio no es el adecuado, por tanto, la calidad del
cumplimiento de sus funciones no es el adecuado, llegando a no cumplirse las metas
establecidas en cada puesto de trabajo.

Respecto la responsabilidad, se evidencia que los colaboradores no coordinan
con las demas éareas para el cumplimiento de sus labores, asi como el cumplimiento
de metas, es decir, los colaboradores no demuestran responsabilidad por realizar un
trabajo de calidad que beneficie al desarrollo de la empresa.

Respecto al trabajo en equipo, se observa que los colaboradores no muestran
predisposicion por realizar un trabajo en equipo o multidisciplinario que permita tener
una vision mas amplia en la solucion de los problemas.

Respecto al compromiso laboral, se observa que los colaboradores no asumen
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los objetivos de la empresa como suyos propios, debido a que no se identifican con
la organizacion generados por la falta de consideracion de la empresa hacia su
desarrollo profesional.
Problema general

¢, Qué relacién existe entre la motivacion laboral y el desempefio en el trabajo
de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022?
Problemas especificos

¢, Qué relacidon existe entre la motivacion intrinseca y el desempefio en el
trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 20227

¢, Qué relacion existe entre la motivacion extrinseca y el desempefio en el
trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 20227

¢, Qué relacion existe entre la motivacién trascendental y el desempefio en el
trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 20227?
1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

La investigacion que relaciona la motivacion laboral y el desempefio en el
trabajo es de vital importancia considerando que el éxito de las organizaciones
depende en gran medida del desempefio que tienen los colaboradores en el
cumplimiento de sus funciones. En ese sentido, las organizaciones deben
implementar politicas que le permitan mantener siempre motivados a su personal,
porgue como indican los teéricos, un colaborador motivado realiza sus funciones con
eficiencia y eficacia en beneficio del desarrollo de la organizacion.

Por otro lado, esta investigacion es pertinente porque permitira saber si existe
una relacion entre la motivacion y el cumplimiento de los objetivos de los trabajadores,
aparte de sefalar cuales son los disparadores mas importantes y que tienen un valor

reconocido para que los trabajadores se sientan motivados en una empresa,; para ello
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se analizara el desempefio de los trabajadores y luego en base a una investigacion,
se podra identificar aquellos criterios que impactan directamente en la motivacion de
los trabajadores, que a larga permitirdn incrementar la productividad de las empresas,
y esta manera la empresa podra cumplir con sus objetivos corporativos alineados a
Su estrategia.

Justificacién tedrica. Esta investigacion expone evidencias tedricas sobre las
variables relacionadas a la motivacion laboral y desempefio en el trabajo poniéndose
a disposicion de investigadores que consideran pertinente su uso en investigaciones
futuras. Por otro lado, el desarrollo de la variable motivacion laboral se considera los
aportes tedricos de Amoréds (2007) y para el desarrollo del desempefio laboral o
desempefio en el trabajo las consideraciones tedricas de Werther y Davis (2008).

Justificacién préctica. Esta investigacién se realizé al evidenciarse que la
empresa no le brinda la debida importancia a la motivacién laboral de sus
colaboradores, aspecto que viene afectando el normal desarrollo de su desempefio
laboral. Ante ello y basado en los resultados de la investigacidn se propone soluciones
adecuadas y viables que sean estrategias que ayuden a la empresa desarrollar la
motivacion de su personal con la finalidad de mejorar sus niveles de desempefio
laboral.

Justificacibn metodolégica. Desde esta perspectiva esta investigacion se
justifica pues pone al alcance de la comunidad académica dos instrumentos de
recoleccion de datos, uno para la variable motivacion laboral y otra para la variable
desempeiio en el trabajo, estos cuestionarios pasaron por procesos de validez y
confiabilidad que son requisitos indispensables para poder recoger los datos de la

muestra.
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1.3. Objetivos de lainvestigacion: general y especificos
Objetivo general
Establecer la relacién entre la motivacion laboral y el desempefio en el trabajo
de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.
Objetivos especificos
Establecer la relacién entre la motivacion intrinseca y el desempefio en el
trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.
Establecer la relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio en el
trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.
Establecer la relacion entre la motivacion trascendental y el desempefio en el
trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.
1.4. Limitaciones de lainvestigacion
Durante el desarrollo de la investigacion se encontraron dificultades
relacionadas a las teorias que brinden una explicacion coherente sobre las variables
motivacion laboral y desempefio en el trabajo, pues las teorias que se encontraron
eran muy antiguas, sin embargo, todavia son aplicables en las organizaciones. Estas
dificultades se solucionaron con la adecuada asesoria y con la predisposicion e

impetu del investigador por culminar con éxito la investigacion.
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2.1. Antecedentes de estudios
Antecedentes internacionales

Boza (2020) en su articulo titulado “La motivacion en el desempefio laboral de
los empleados de los hoteles en el Cantén Quevedo, Ecuador”, realizada en la
Universidad Técnica Estatal de Quevedo, demostré que la motivacion estaba
conformada por la remuneracion, los beneficios de ley, el reconocimiento al haber
cumplido los objetivos, luego de haber realizado una investigacion cualitativa a 38
trabajadores de distintas areas y lugares de trabajo.

Cadena (2019) en su tesis titulada La motivacién y su relacién con el
desempeiio laboral en la empresa Envatub S.A. de la Provincia Pichincha, realizada
en la Pontifica Universidad Catdlica del Ecuador, con el objetivo de analizar la relacion
entre la motivacién y el desempefio laboral demostr6 que la motivacion esta
relacionada con la satisfaccién de ciertas necesidades como por ejemplo seguridad,
aceptacion, proteccion ya que consideran que el area de RRHH no las trabajan
adecuadamente. La investigacion fue cuantitativa, disefio no experimental a 50
operarios.

Parra (2018) en su tesis titulada Analisis de Condiciones de trabajo
Intralaborales en la planta de produccién de una empresa metalmecanica, Bogota
2018, realizada en la Corporacién Universitaria Minuto de Dios con el objetivo de
caracterizar las condiciones de trabajo, demostré6 que la empresa no brindaba
condiciones de trabajo adecuadas, no existian politicas estandarizadas en la
empresa, como por ejemplo politicas de uniformes y por ultimo los indicadores no
estaban enfocados en desarrollar al personal; todo esto impactaba directamente en
el desempernio de los trabajadores. La investigacion fue descriptiva, disefio transversal

a 50 trabajadores del area administrativa.
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Morales (2017) en su tesis titulada Factores intrinsecos y extrinsecos que mas
influyen en la motivacion y repercusion en el desempefio laboral de los trabajadores,
realizada en la Universidad de San Carlos de Guatemala con el objetivo de identificar
factores motivacionales que repercuten en el desempenio laboral, demostr6 que existe
una relacion entre la motivacion y el desempefio de los trabajadores, asimismo se
identificaron ciertos factores que impactaban en la motivacién de los trabajadores los
cuales se encuentran relacionados con la aceptacion del equipo de trabajo, las
felicitaciones por parte de la jefatura que promueve el desarrollo del trabajador y la
remuneracion. La investigacion fue cualitativa a 17 trabajadores entre hombres vy
mujeres.

Antecedentes nacionales

Jaramillo y Mamani (2021) en su investigacion Nivel de motivacion y
desempeiio laboral de los colaboradores de la compafia Cronos Sociedad Anénima
Cerrada, Arequipa - 2021, desarrollada en la Universidad Cesar Vallejo con el objetivo
de establecer el nivel de correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral de
los colaboradores. Esta investigacion es de tipo basica, disefio no experimental, nivel
correlacional y una muestra de 36 colaboradores. En sus conclusiones se evidencia
gue la motivacion laboral y el nivel de desempefio laboral presentan un correlacion
positiva y significativa (chi=20.267; Sig.=0.000), asimismo se encontraron relaciones
positivas y significativas entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral
(chi=5.166; Sig.=0.023), entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral
(chi=6.937; Sig.=0.008) y entre la motivacion trascendental y el desempefio laboral
(chi=10.729; Sig.=0.001). Estos resultados indican que para los colaboradores es
importante que la empresa se preocupe por ellos implementando politicas de

motivacion y reconocimiento laboral puesto que esto hace que mejore
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significativamente su desempefio laboral en las areas donde han sido designados.

Aguirre (2021) en su investigacion La motivacién y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad del distrito de La Tinguifia, provincia de
Ica, 2021, desarrollada en la Universidad Cesar Vallejo con la finalidad de estudiar el
nivel en que la motivacién laboral se correlaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores en el cumplimiento de sus funciones. Esta investigacion es de tipo
basico, disefio no experimental y nivel correlacional, ademas considera una poblacion
de 26 trabajadores de la municipalidad y no se considera muestra. En sus
conclusiones se indica que la motivacién laboral y el desempefio en el trabajo
presentan una correlacion muy alta (r=0.950; Sig.=0.000), asimismo la motivacion
intrinseca se relaciona a un nivel moderado con el desempefio laboral (r=0.634;
Sig.=0.000), la motivacion extrinseca se relaciona a un nivel moderado con el
desempefio laboral (r=0.652; Sig.=0.000) y la motivacion trascendental se relaciona
a un nivel alto con el desempefio laboral (r=0.764; Sig.=0.001). Estos resultados
indican que la motivacion laboral es importante en las empresas, puesto que un
trabajador motivado realiza sus funciones de manera eficiente y eficaz, pues se
identifica con los objetivos de la organizacién, es decir, el colaborador desarrolla un
sentido de identificacion y pertenencia con la organizacion.

Rojas (2020) en su tesis titulada Motivacion y desempefio de los colaboradores
en la empresa el Aguila S.R.L, realizada en la Universidad Sefior de Sipan con el
objetivo de analizar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores. demostréo que la remuneracion, los beneficios y las felicitaciones
impactan positivamente en la motivacion y que solo la remuneracion impacta en el
desempeiio de los trabajadores. La investigacion fue descriptiva, disefio no

experimental-correlacional a 170 trabajadores.
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Vizcarra (2020), en su tesis titulada Motivacion y desempefio laboral en
trabajadores de empresa de construccion en Lima, realizada en la Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas con el objetivo de estudiar la relacién entre motivacion
y desempefio laboral. demostré que el seguimiento al cumplimiento de los objetivos y
las responsabilidades que tiene cada trabajador para cumplir con sus funciones
forman parte de la motivacion; asimismo, sefialaron que existe una correlacion entre
la motivacion con sus factores intrinsecos y extrinsecos y el desempefio laboral. La
investigacion fue descriptiva, correlacional a 105 trabajadores.

Rojas (2019) en su investigacion Motivacion y desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria del servicio de neonatologia del Hospital Alberto Sabogal
Sologuren, Callao 2018, desarrollada en la Universidad Cesar Vallejo con la finalidad
de analizar el nivel de relacion que presenta la motivacion y el desempefio laboral de
los colaboradores. Esta investigacion es de enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y nivel correlacional, ademas considera una muestra de 48
colaboradores siendo una muestra no probabilistica. En sus conclusiones se
evidencia que la motivacion laboral se relaciona a un nivel moderado con el
desempeiio laboral de los colaboradores (r=0.587; Sig.=0.000), asimismo se
encontraron relaciones positivas, directas y moderadamente significativa entre la
motivacion intrinseca y el desempefio laboral (r=0.558; Sig.=0.000), entre la
motivacion extrinseca y el desempefio laboral (r=0.470; Sig.=0.000) y entre la
motivacion trascendental y el desempefio laboral (r=0.463; Sig.=0.001). Estos
resultados indican que en la medida que se motiva al personal en sus factores
intrinsecas, extrinsecos y transcendental se mejora significativamente con el

desempeiio laboral de los colaboradores.
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2.2 Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado
2.2.1 Bases tedricas de la variable motivacién laboral

2.2.1.1. Definiciones de la motivacion.

La motivacion permite que los trabajadores cumplan con sus metas trazadas
ya que tienen como objetivo lograr que sus necesidades sean satisfechas, en ese
sentido, Kanfer y Ackerman (2004) afirman: “La motivacion se inclina al anhelo o
deseo especifico de sus metas del individuo” (p. 43), es decir, una persona motivada
es aquella que siempre cumple sus metas sin dejar de lado la satisfaccion de sus
necesidades basicas.

Por su parte Luthans (2002) sostiene: “La motivacion es un proceso que se
inicia con una carencia fisiolégica o psicolégica, o con un impulso orientado a un
objetivo o incentivo” (p. 81), lo cual se entiende que las personas que logran alcanzar
sus objetivos tanto personales como empresariales son porque al menos han
satisfecho sus necesidades basicas: alimentacion, vestimenta y seguridad ya que
luego necesitaran ser reconocidas y todo ello sera en beneficio de la empresa.

Louffat (2016) define: “La motivacion es la influencia interna que impulsa a la
persona a comportarse de una forma o de otra para alcanzar un nivel de satisfaccién
gue le permita tener el equilibrio emocional en su vida, tanto personal como
profesional” (p. 22).

Estos tres autores coinciden que una persona motivada es aquella que logran
conseguir sus metas y objetivos, pero para ello requieren que sus necesidades
basicas sean satisfechas.

2.2.1.2 Importancia de la motivacion laboral.

Reeve (2003) menciona que la motivacion implica que la persona busque

satisfacer sus principales necesidades para que pueda concentrarse en realizar su
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trabajo, el cual debe ser considerado interesante y retador y sus resultados seran
logrados porque todas las acciones estaran siendo desarrolladas buscando alcanzar
la felicidad y cumplir los objetivos planteados. En términos generales, la motivacion
es importante dentro de una organizacién porque:

- Mejora el desempefio del trabajador.

- Permite que los objetivos y metas sean alcanzados mediante un

comportamiento adecuado por parte de los trabajadores.

- Mejora la eficiencia del puesto de trabajo.

- Logra que exista un equilibrio entre la vida familiar y laboral.

- Permite que el trabajador sea remunerado de una manera justa.

Por otro lado, Garcia (2012) sefiala que un trabajador motivado permite que se
alcancen los objetivos planteados y por ende sea exitoso en el puesto de trabajo que
desempefia dentro de la organizacion. En otras palabras, la motivacion permite que
se obtengan buenos resultados en el desempeiio del puesto de trabajo ya que permite
gue se logren alcanzar los objetivos y las metas planteadas y por ende se podran
mejorar los resultados de rentabilidad y satisfaccién en la organizacion.

Canari (2017) sefala:

El personal y rendimiento son dos pilares fundamentales en la organizacion.

La direccion tiende a maximizar la eficacia y productividad del individuo y este,

a su vez, centra su esfuerzo en sus propias necesidades. Para que la

motivacion del personal tenga éxito, intereses personales y empresariales

deberan concluir. Si la empresa quiere que los trabajadores de todos los
niveles, ademas de la presencia fisica en su lugar de trabajo, presten su ilusion,

Su entusiasmo y su entrega personal (motivacion), tiene que conseguir integrar
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los objetivos empresariales con los objetivos individuales de cada trabajador.

(p. 41)

2.2.1.3. Caracteristicas de la motivacién laboral.

Segun Zevallos (2015) la motivacion se caracteriza por ser:

Orientadora. Ya que guia al trabajador para que pueda cumplir con sus
objetivos y metas trazadas porque el trabajador ha logrado identificar sus
necesidades para ser satisfechas. Por ejemplo, si el trabajador logra satisfacer
sus necesidades respecto a su funcion, se tiene seguro que el trabajador
lograra cumplir con sus objetivos y metas propuestas.

Impulsora. Siguiendo el ejemplo anterior, el trabajador se sentir4 con ganas de
alcanzar los objetivos y las metas que se ha trazado y hara todo lo posible para
conseguirlas, lo cual se vera reflejado en su desempefio al momento de
desarrollar sus funciones.

Jerarquizadora. Permite que el trabajador priorice sus necesidades en base a
lo que quiere lograr y alcanzar en un tiempo estimado y cuando lo considere
necesario, para ello busca organizar sus funciones en el dia a dia.

Compleja. Ya que no se sabe a ciencia cierta cuéles son los impulsadores y
bajo que contexto se deben de desarrollar para lograr una motivacién plena.
Lo que se tiene establecido es una serie de ideas o hipétesis que se pueden
asociar a las motivaciones, pero nadie sabe lo que realmente motiva al
trabajador y bajo que contexto. Por ejemplo, deseo comprar un departamento
en un momento dado, pero transcurrido cierto tiempo el deseo se cambia a
adquirir un automovil; la pregunta seria que llevo a la persona a cambiar dicho
por deseo.

En este sentido, la motivacion se asocia al cumplimiento de las metas y
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objetivos teniendo en cuenta un contexto y las necesidades que previamente deben
ser satisfechas, de esta manera las personas se comportaran de una u otra manera
para alcanzar dichos objetivos y metas logrando de esta manera la autorrealizacion.
Por otro parte, Furnham y Boo (2011) sefialan las siguientes caracteristicas
asociadas a la motivacion:
- Es influenciable de acuerdo con la situacion.
- Origina un deseo o un reto a alcanzar.
- Permite elegir.
- Guia el comportamiento.
- Mejora el desempefio realizando diversas acciones.
- Depende de un contexto o de una situacion.
- Difiere entre individuos y con uno mismo.
- Cambia a lo largo del tiempo.
2.2.1.4. Objetivos de la motivacion laboral.

Segun Furnham y Boo (2011) la motivacion permite:

Incrementar la productividad. A consecuencia de los beneficios que reciben los

trabajadores al estar motivados.

- Generar compromiso en los trabajadores. Los trabajadores aportan ideas y
trabajan en equipo para sacar adelante los proyectos.

- Ser innovadores. Buscar constantemente nuevas formas de hacer las cosas
para tratar de conseguir los resultados esperados.

- Reducir problemas. Los trabajadores estan en una constante busqueda de
soluciones a los problemas que se puedan presentar.

- Incrementar la competitividad entre los trabajadores. Los trabajadores se retan

a querer ser reconocidos en las funciones que vienen desempefiando dentro
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de la organizacion y para ello se alinean a los objetivos y a las estrategias que
la organizacion se plantea logrando sobresalir entre todos sus compafieros.
Mejorar las interrelaciones sociales. Los trabajadores al tratar de conseguir
resultados, estan convencidos de que deben trabajar en equipo y para ello se
asocian de las personas claves.

2.2.1.5. Teorias asociadas a la motivacién laboral.

Teoria de la motivacion laboral de Maslow.

La jerarquia de las necesidades citada por Amorés (2007), indica que la

persona busca satisfacer cinco niveles de necesidades:

Fisiologicas. Necesidades basicas relacionadas sobre alimentacion, vivienda,
ropa y vestuario.

Seguridad. Incluye estabilidad y ausencia de dolor, proteccion contra
amenazas o en todo caso de alguna enfermedad.

Afiliacion, sociales. Sentido de pertenencia a un grupo o a la sociedad.
Estima, reconocimiento. Genera respeto a uno mismo, busqueda de
autonomia y logro para un futuro reconocimiento.

Realizacion personal, autosuperacion, autorrealizacién. Sentirse logrado o
realizado como persona ya que se han cumplido todas sus necesidades.
Teoria de la motivacion laboral de Herzberg.

La teoria de la motivacion e higiene, citado por Amorés (2007) sefiala que

existen dos factores que influyen en la motivacion:

Factores motivadores. También conocido como los factores intrinsecos de la
persona, es decir todo lo que influye internamente en la persona para que se
motive como, por ejemplo, los nuevos retos que debe asumir, el

reconocimiento por parte de sus jefes y sus comparieros de trabajo que a la
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larga influiria que pueda realizar una linea de carrera en la organizacién, asi
como el compromiso de asumir nuevas responsabilidades. Todo lo
mencionado le permite a la persona ganar experiencia por si mismo y
conseguir una serie de logros que seran reconocidos por la empresa.
Finamente, este factor se vincula directamente con la satisfaccion del
trabajador en su puesto de trabajo.

Factores de higiene. También llamados factores extrinsecos a la persona y que
proviene de la organizacion y se puede materializar como por ejemplo la
remuneracion por haberse desempefiado en su puesto de trabajo, los
resultados de su evaluacion de desempenio, las condiciones de trabajo. Todos
estos factores también influyen en el desarrollo de sus funciones en el puesto
de trabajo y por ende en su satisfaccion laboral.

Madero (2020) menciona también estos dos factores, los motivadores y los

higiénicos y ambos influyen en la satisfaccion laboral. Los factores motivadores son

conocidos como intrinsecos y se relaciona con la pasion, gusto, felicidad y autonomia

de la persona al realizar sus funciones en el puesto de trabajo y los factores higiénicos

como extrinsecos a la persona, y como ya se menciond se refiere a la remuneracion,

al ambiente laboral y a la seguridad relacionados con la normativa de la empresa.

Teoria de la motivacion laboral de McGregor.

Lateoria X y teoria Y, citado por Amorés (2007) sefiala que existe una posicion

negativa, Teoria X, y una posicion positiva, Teoria Y respecto a la percepcion que se

tiene sobre un individuo.

Amoros (2007) explica:

El Gerente de una organizacion al dirigir a sus subordinados, se adapta al

comportamiento de estos y por ende exige que los tenga que observar por un
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largo periodo de tiempo ya que en base a ello se formula supuestos o
perspectivas sobre ellos y de esa manera los guia y los trata, pero adaptandose
a su forma de pensar. Todo ello lo hace para poder cumplir con los objetivos
de la organizacion. (p. 102)
Premisas adoptadas por los gerentes de acuerdo con la Teoria X

- Los empleados les disgusta trabajar.

- Los empleados necesitan que los estén vigilando para cumplir con su trabajo.

- Los trabajadores no quieren asumir nuevos retos y prefieren seguir haciendo
lo mismo.

- Los empleados son conformistas y no desean ganar mas dinero por desarrollar
nuevas funciones.

- Los empleados no les gusta desafiar su propio status quo.

Premisas adoptadas por los gerentes de acuerdo con la Teoria Y

- Los empleados les gusta realizar su trabajo.

- Los empleados ven normal que los estén supervisando.

- Los empleados se desarrollan mejor si se les da cierta autonomia al momento
gue tienen que realizar sus funciones.

- Los empleados buscan la manera de solucionar los problemas a los que tiene
gue enfrentarse.

- Los empleados les gusta tomar decisiones y que sean retados en todo
momento.
2.2.1.6. Dimensiones de la variable motivacion laboral.
A. Motivacion intrinseca.
Chiavenato (2014) explica que la motivacion es producto de fatores internos y

externos de la persona, los cuales contienen lo siguiente:
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- El logro. Los trabajadores lo consiguen de acuerdo con la labor que
desempenian.

- El reconocimiento. Los trabajadores deben ser reconocidos por parte de sus
jefes al momento de realizar una buena labor.

- La satisfaccién en el trabajo. Los trabajadores deben de asumir funciones
desafiantes para desarrollar su potencial.

- La responsabilidad. Los trabajadores cumplen con las funciones que se les
encarga por ende se comprometen con su trabajo y no necesitan tener algun
tipo de supervision.

- El crecimiento. Los trabajadores buscan su crecimiento profesional en todo
momento por ende tratan de motivarse siempre para alcanzar logros en todo
momento.

En este sentido, los trabajadores y los jefes o gerentes deben de buscar
interrelacionarse en todo momento ya que es parte fundamental de la motivacion
generar confianza, compromiso pero otorgando cierta autonomia y controlando el
nivel de supervisiéon o de control hacia los subordinados ya que estan acostumbrados
a trabajar bajo presion pero requieren el reconocimiento constante por parte de sus
jefes o gerentes asi como de sus compafieros de trabajo; de esta manera podran
alcanzar o cumplir con los objetivos establecidos.

Fischman (2014) sefial6 que la motivacion intrinseca favorece al aprendizaje,
a la innovacion y desarrolla las habilidades interpersonales y menor escala lo hace la
motivacion extrinseca.

En sintesis, la motivacion intrinseca hace que los trabajadores desarrollen de
la mejor manera sus funciones y permiten que puedan ascender dentro de la

organizacion logrando ser reconocidos en todo momento.
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B. Motivacion extrinseca.

Chiavenato (2014) menciona que la palabra higiene dentro de la motivacion la
afecta negativamente causando insatisfaccion laboral ya que considera que nunca
existira un pago justo por la labor desempefiada.

Asimismo, los factores extrinsecos se relacionan con la permanencia en el
lugar de trabajo por un gran periodo de tiempo, el cumplimiento de la normativa de la
empresa, el ambiente laboral y la relacion con los jefes o gerentes o entre los mismos
compafieros de trabajo. Todos estos aspectos pueden ocasionar una insatisfaccion
laboral. En resumen, los aspectos comprenden:

- Las politicas administrativas de la empresa, las cuales deben de tener
caracteristicas estrictas y flexibles de acuerdo con la importancia.

- Los beneficios adicionales a la remuneracion que beneficien econémicamente
a la familia, por ejemplo, el ahorro que ocasione tener un seguro médico
familiar.

- Las relaciones interpersonales entre jefes, gerentes o entre los mismos
compaferos de trabajo, evidencia en todo momento un trato respetuoso y
amable entre ellos.

- Las condiciones de trabajo que deben de garantizar seguridad fisica asi como
salud a los trabajadores.

- La remuneracion que debe ser competitiva y equitativa entre todos los
trabajadores, sin embargo, debe estar acorde con las responsabilidades y las
funciones que tienen los trabajadores en el puesto de trabajo. En todo
momento, los trabajadores nunca se sentiran a gusto con su remuneracion ya
gue siempre la veran que no es justa con las funciones que realicen y por ende

esto produce insatisfaccion.
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- El ambiente laboral debe garantizar seguridad y también permitir en realizar
las funciones en el puesto de trabajo. Lo que se busca es que los trabajadores
se sientan a gusto con su puesto de trabajo al momento de desarrollar sus
funciones.

En resumen, la higiene en la motivacion siempre estara relacionada con el
aspecto monetario ya que ello implica generar satisfaccion o insatisfaccion laboral; no
se refiere solo a la remuneracion, sino a todo lo que contribuye en generar ahorro o
gasto en el trabajador ya que esto de todas maneras influye en el bienestar de este y
por ende en su motivacion al momento de desarrollar sus funciones y comprometerse
en alcanzar los objetivos establecidos.

Fischman (2014) compara los factores extrinsecos de la motivacion con lo que
internamente fortalece o debilita a la persona como por ejemplo las palabras de
reconocimientos que recibe, asi como las llamadas de atencién que a la vez pueden
beneficiar o empeorar la motivacion, todo depende de la manera ejecutada.

Fischman (2014) también indica que la retroalimentacion en donde se incluye
el reconocimiento es necesario hacerlo en el mismo momento en que se realiza el
trabajo diario ya que esto genera confianza y seguridad en el trabajador desarrollando
su capacidad competitiva. Hay que tener cuidado con la manera de reconocer, por
ende, debiera de implementarse politicas para que los reconocimientos sean
realizados de la misma manera entre todos los involucrados.

Chang (2010) detecto que el trabajador se estimula si es que logra alcanzar
soluciones a los problemas que tiene en base a su conocimiento teorico.

C. Motivacion trascendental.

Chiavenato (2014) sefala que existe un factor oculto en la motivacién que es

la busqueda constante de la persona en querer trascender en su vida, es decir dejar
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huella en todo lo que realiza. Esto genera en la persona una energia que crece
conforme el tiempo avanza y si a esto lo fortalecemos con los reconocimientos, el
trabajador agotara hasta su ultimo recurso para cumplir con las tareas que les son
encomendadas y por ende estar siempre motivado ya que como lo sefialé esta en
una busqueda constante de querer trascender.

Fischman (2014) sefiala: “Una motivacién es trascendente cuando lo que atrae
es la satisfaccion de necesidades ajenas. La motivacion trascendente satisface
necesidades ajenas, pero no caprichos ajenos, por lo que una persona puede ser muy
trascendente y, simultdneamente, muy inteligente” (p. 37).

2.2.2 Bases tedricas de la variable desempefio laboral

2.2.2.1. Definiciones de desempefio laboral.

El desempefio laboral depende de la organizacién ya que la forma en que se
realice estara comprendida en la evaluacion del desempefio la cual deberé de ser
liderada por la jefatura del area y generalmente se tratard de evaluar el cumplimiento
de los resultados y de las metas que han alcanzado los trabajadores.

Werther y Davis (2008) manifiestan:

El desempefio de cada empleado requiere una evaluacion, esta actividad no

s6lo permite estimar la forma en que cada persona esta cumpliendo con sus

responsabilidades, sino que indica también si las actividades de recursos

humanos se han llevado a cabo de manera adecuada. (p. 12)

Palaci (2005) indica: “El desemperio laboral es el valor que se espera aportar
a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva a
cabo en un periodo de tiempo” (p.155).

Chiavenato (2014) menciona: “El desempefo es el comportamiento del

evaluado en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual
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para lograr los objetivos deseados” (p. 359).

Montenegro (2007) manifiesta: “Los desempefos constituyen acciones
concretas mediante las cuales se ejerce la labor” (p.7).

Los resultados que obtienen los trabajadores al desarrollar sus funciones y la
desviacién de estos respecto a las metas u objetivos establecidos que deben de ser
cumplidos es lo que se llama desempefio del trabajador, que debe ser
complementado por las acciones que deben ser realizadas para poder cumplir.

2.2.2.2. Importancia de la variable desempefio laboral.

Toda organizacion necesita evaluar el desempefio laboral de sus trabajadores
ya que ello les permite conocer si los trabajadores cuentan con los conocimientos
para poder realizar las funciones en su puesto de trabajo y también generar
retroalimentacion permanente al trabajador para que siempre trate de cumplir con los
objetivos que tiene establecidos.

Alles (2017) sostiene:
El analisis del desempefio laboral o de la gestiébn de una persona es un
instrumento para gerenciar, dirigir y supervisar personal. Entre sus objetivos
podemos sefialar el desarrollo personal y profesional de colaboradores, la
mejora permanente de resultados de la organizacion y el aprovechamiento
adecuado de los recursos humanos. Por otra parte, tiende un puente entre el
responsable y sus colaboradores, de mutua comprension y adecuado dialogo
en cuanto a lo que se espera de cada uno y la forma en que se satisfacen las

expectativas y se mejoran los resultados. (p. 262)

Werther y Davis (2008) indica que la evaluacion del desempefio es importante
debido a las siguientes razones:

- Mejora la eficiencia del trabajador.



38

- Permite brindar reconocimientos monetarios.

- Otorga promociones, ascensos 0 genera despidos.

- Identifica las brechas existentes y por ende define las necesidades de
capacitacion que se deben de brindar a los trabajadores.

- Establece lineas de carreras para los trabajadores.

- Analiza en forma permanente las funciones de cada puesto de trabajo.

- Ayuda a los trabajadores a desarrollarse.

Chiavenato (2014) sefiala que la evaluacion del desempefio permite:

- [Establecer aumentos salariales, promociones, transferencias y despidos de
acuerdo con los objetivos cumplidos.

- Mejora el desempefio, asi como las actitudes y competencias.

- Promueve el desarrollo de los trabajadores ya que les permite identificar sus
puntos fuertes y débiles.

- Mejora las relaciones interpersonales entre los gerentes, jefes y comparieros
de trabajo.

- Mejora la imagen personal.

- Potencia el desarrollo de los trabajadores para que logren el mejor rendimiento
posible.

Finalmente, la evaluacién del desempefio permite a la organizacion tener un
mejor performance ya que se convierte en una herramienta estratégica para la
organizacion porque promueve la mejora del desempefio del trabajador por querer
alcanzar siempre sus objetivos o metas establecidas.

2.2.2.3. Caracteristicas de la variable desempefio laboral.

Chiavenato (2014) establece que las principales caracteristicas del

desemperio laboral son las siguientes:
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- Logra alcanzar los objetivos y las metas que se tienen definidos en la
organizacion.

- Toma en cuenta las actitudes del trabajador respecto a su puesto de trabajo,
las cuales incluyen actitud positiva, manejo de emociones, personalidad al
momento de desarrollar sus funciones, liderazgo, trabajo en equipo y mejora
continua, las cuales se inculcan dentro de casa, espacios de formacion
educativa, y en las empresas.

- Fortalece el conocimiento de los trabajadores respecto a las funciones que
debe desarrollar en su puesto de trabajo.
2.2.2.4. Teoria del desempefio laboral segun Chiavenato.

Chiavenato (2009) sostiene que:
El desempeiio laboral, es un proceso que permite estimar el valor y las
competencias de una persona, sobre todo el aporte que éste hace a la
organizacion, dicho proceso recibe mdultiples nombres, como evaluacion de
méritos, evaluacion personal, informes de avances, evaluacion de la eficiencia
ya sea individual o grupal, es importante para solucionar problemas de
desempefio y optimizacién de la calidad de trabajo y calidad de vida dentro de

las organizaciones. (p. 245)

Las evaluaciones que se realizan a los trabajadores permiten determinar si los
trabajadores han logrado alcanzar sus objetivos planteados e identificar si necesitan
ser capacitados por reducir la brecha obtenida con lo cual se mejora su rendimiento
y todo ello contribuye a cumplir también con los objetivos organizacionales.

Objetivos principales de la evaluacion del desempefio laboral.

Chiavenato (2009) sefiala que la evaluacion del desempefio permite mejorar el

rendimiento o la eficiencia del trabajador ya que permite que cumpla con los objetivos
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planteados y contribuye a que el trabajador se comporta de una u otra manera para
poder alcanzar dichos objetivos. Esta herramienta es fundamental si se quiere mejorar
los resultados de la gestidon del recurso humano en las organizaciones, porque aparte
de evaluar, brinda retroalimentacion y esto genera mejora en el aprendizaje y por
ende favorece el desarrollo o crecimiento profesional del trabajador, esta afirmacion
es refrendada por Alles (2017) quien afirma que la evaluacién del desempefio permite
que los trabajadores mejoren los resultados obtenidos y esto contribuye a que se
mejoren los resultados de la organizacion.

La evaluacién de desempefio permite alcanzar los objetivos o las metas
definidas desarrollando habilidades como la creatividad, el liderazgo, la iniciativa que
influyen directamente en el comportamiento del trabajador al momento de realizar sus
funciones en su puesto de trabajo en la empresa. La evaluacion del desempefio
presenta los siguientes objetivos:

- Fortalece las relaciones interpersonales entre gerentes, jefes y sus
subordinados.

- Promueve la autogestidn en los trabajadores.

- Genera compromiso hacia la organizacion.

- Promueve el espiritu competitivo en la organizacion.

- Diagnostica el FODA del colaborador.

- Genera una retroalimentacion en forma permanente.

Principales beneficios de la evaluacién de desempeiio.

Chiavenato (2009) sefala que los mejores beneficiados con la evaluacion del
desempeiio son los todos los trabajadores de la organizacion sin considerar los
niveles jerarquicos y también la comunidad ya que les permite identificar sus

fortalezas y debilidades en forma permanente, esta afirmacion es refrendada por Alles
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(2017). También, permite que se identifique a aquellos trabajadores que necesitan
recibir capacitaciones para mejorar su posicion competitiva dentro de la organizacion,
es decir cumplir con sus objetivos 0 metas planteadas.

Evaluacion 180°.

Alles (2008) menciona que esta evaluacion es entendida como la
autoevaluacion mas la evaluacion realizada por el jefe directo a todos sus
subordinados promoviendo a que cumplan con sus objetivos 0 metas establecidas.

Evaluacion 360°.

Chiavenato (2009) explica que es la evaluacion 180° més la evaluacion que se
recibe del entorno. Asimismo, Alles (2008) entiende por entorno cualquier persona
incluyendo proveedores o clientes que estén en contacto con el trabajador.

Problemas que afectan a la evaluacién del desempefio laboral.

Alles (2017) menciona los problemas que tiene también la evaluacion del
desempeiio laboral, la inexperiencia juega un rol importante ya que a veces no queda
clara la retroalimentacion que se brinda, las evaluaciones erradas no solo al momento
de obtener la informacién sino también al momento de brindarlas, la falta de una
comunicacién asertiva hacia el trabajador ya que muchas veces queda en duda lo
gue se quiere evaluar; para que no se presenten los problemas la comunicacion es
vital y se debe de capacitar al evaluador para que conozca las herramientas que debe
de utilizar al momento de evaluar. No hay receta para realizarla, pero al menos habra
consejos que permitiran realizar la evaluacion de la mejor manera y de esta manera
se contribuira a mejorar el clima laboral de la organizacion.

2.2.2.5. Dimensiones de la variable desempefio laboral.

A. Calidad de trabajo.

Se refiere a la manera en que los trabajadores realizan o ejecuten sus labores
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diarias; dicha manera debe de ser exacta y segura; pero para poderlo realizar, Levi
(2002) menciona que el trabajador debe de tener un bienestar fisico, social y mental
ya que se trata de evaluar al trabajador y si cuenta con bienestar entonces la
evaluacion sera objetiva, en base a los resultados del trabajo. Esta afirmacién también
la comparte Van Der (2005) donde sefala que la calidad de un trabajo se logra si es
que el trabajador la sabe realizar y cuenta con las experiencias para hacerla, de esta
manera obtendrd resultados positivos que impactaran en forma positiva en la
produccién generando mayores ingresos y un aumento en la rentabilidad.

B. Responsabilidad.

Es el cumplimiento de las funciones del trabajador en su puesto de trabajo que
implica cumplir con sus obligaciones laborales aplicando las politicas y los
procedimientos establecidos en la organizacion de una manera adecuada. Con ello,
las organizaciones cumplen también con sus responsabilidades ya que cuentan con
las habilidades y las experiencias de sus trabajadores.

Para que una persona haya conseguido ser responsable en su trabajo, debe
de cumplir con uno de los siguientes valores, tal cual lo sefialan los expertos:

- Saber las funciones a realizar.
- Planificar su trabajo.
- Utilizar en forma razonable los recursos de la organizacion.
- Saber comunicarse y ser empatico.
- Ser puntual.
- Cuidar su imagen personal.
- Desarrollar el pensamiento critico.
C. Trabajo en equipo.

Es el trabajo realizado por todo un equipo en donde existe colaboracion entre
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todos los miembros del mismo y trabajan alineados en cumplir un mismo objetivo, tal
como lo menciona Chiavenato (2009) en donde complementa esta definicion al indicar
que los integrantes deben de participar activamente en los procesos de tomas de
decisiones al compartir las tareas y entiende que el resultado no se mide en forma
individua sino grupal, este concepto también lo comparte Coulter (2018) quien sefala
que los objetivos del equipo se logran alcanzar si es que existe una verdadera
interrelacion entre ellos, responsabilidad en el cumplimiento de sus funciones y
desarrollan las habilidades de cooperacién para poder alcanzar lo que se tiene
previsto.

D. Compromiso laboral.

Es el sentir pasion por conseguir o que se tiene planeado; esto significa que
todos los trabajadores se involucran en el cumplimiento del trabajo encomendado asi
ello signifiqgue mucho o demasiado esfuerzo para poderlo cumplir porque depende de
los objetivos organizacionales y los valores que se comparten. Por ejemplo, un
trabajador no comprometido solo se limita a cumplir las funciones que les son
encargadas al margen del resultado que puede obtener, sin embargo, un trabajador
comprometido es aquel que va mas alla, es decir no importa el esfuerzo que implique
para alcanzar los objetivos, sino, los hace porque siente pasion por quererlos alcanzar
sin importar que ello pueda demandar mucho tiempo para poderlos conseguir, fuera
de que tratara de ayudar a los demas trabajadores en que consigan en cumplir con
sus objetivos 0 metas trazadas.

2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada
Autorrealizacion
Se entiende como la satisfaccion que tiene el colaborador por haber cumplido

las metas personales y profesionales en funcién del desarrollo de sus funciones.
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Calidad vida laboral

Se entiende como el conjunto de condiciones que facilitan la comodidad fisica,
mental y social de acuerdo con las condiciones que presenta cada colaborador.
Desempeiio laboral

Se entiende el desempefio como la calidad de las funciones que realizan
dentro de sus actividades diarias dentro de la empresa.
Desarrollo profesional

Son las condiciones que brinda la empresa para la continuidad de su desarrollo
profesional, es decir, las funciones que realizan deben estar acorde con las
capacidades para las que fue formado.
Factores extrinsecos

Son factores externos que favorecen la motivacion de los colaboradores como
las remuneraciones, el tiempo de trabajo, el clima dentro de la empresa, el
reconocimiento de las horas extras.
Motivacién

Es un factor psicologico que ayuda al colaborador a impulsar acciones para el
logro de sus objetivos dentro de su area de trabajo.
Reconocimiento de logro

Son los reconocimientos que tiene el colaborador como el logro de los objetivos
de su area de trabajo, este factor comprende acciones que debe implementar la

empresa para el bienestar de los colaboradores.
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3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion se desarrolla con las consideraciones del tipo basica,
considerando que su andlisis se basa en la revision de la teoria para permanecer él
buscando mejoras los conocimientos que se tienen. Al respecto, Naupas et al. (2018)
mencionan que la investigacién de tipo basica: “No esté interesada por un objetivo
crematistico, su motivacion es la simple curiosidad, el inmenso gozo de descubrir
nuevos conocimientos a partir de la revision de las teorias” (p. 91).

El nivel de investigacion es correlacional, puesto que su finalidad es conocer
el nivel en que asocian las variables de estudio, es decir, como se relacionan la
motivacion laboral y el desempefio de las tareas. Al respecto, Respecto a los estudios
correlacionales, Hernandez y Mendoza (2018) explican: “Este tipo de estudios tiene
como finalidad conocer la relacién o grado de asociacion que existe entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variables en un contexto en particular” (p.109).

En el mismo sentido, la investigacion es de enfoque cuantitativo, porque su
desarrollo sigue una secuencia de pasos inalterables y la prueba de hipotesis requiere
de procesos estadisticos y matematicos. Al respecto, Naupas et al. (2018) mencionan:
“Se caracteriza por utilizar métodos y técnicas cuantitativas y por ende tiene que ver
con la medicién, el uso de magnitudes, la observacién y medicién de las unidades de
analisis, el muestreo, el tratamiento estadistico” (p. 140).

Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es no experimental, considerando que no existe una
manipulacion deliberada de las variables de estudio, es decir, no existe una relacion
de causa y efecto. Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) explican: “Las

investigaciones no experimentales se realiza sin manipular deliberadamente las
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variables, en donde solo se observan los fendmenos o variables tal como se da en su
contexto natural, para analizarlas” (p. 174).

Por otro lado, la investigacion es de corte transversal, porque se realiza en un
momento determinado, es decir, sus resultados son como una fotografia del
momento. Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) definen que: “La investigacion
transversal o transeccional recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico.
Su proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un
momento dado” (p. 176).

3.2. Poblaciéon y muestra
Poblacion

Naupas et al. (2018) respecto a la poblacién explican: “Las poblaciones son el
total de las unidades de estudio que deben contener las caracteristicas requeridas
para ser consideradas como tales” (p. 334).

En el caso del estudio, la poblacion del estudio esta conformada por los 1800
colaboradores de la empresa Dominionperu ubicada en el distrito de Chorrillos que
vienen laborando en el afio 2022.

Muestra
Frias (2001) respecto a la muestra explican:

La muestra es una decision que compete al investigador pero que en contadas

ocasiones llega a justificarse, el numero de observaciones del estudio se

acostumbra a determinar en funcion de la tradicion, de la accesibilidad de los
participantes o de otras circunstancias ajenas al propio planteamiento

metodoldgico. (p. 2)

En el caso del estudio, la muestra esta conformado por 317 colaboradores de

la empresa Dominionperu ubicada en el distrito de Chorrillos que vienen laborando en
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el aflo 2022. Por otro lado, el tamafio de la muestra se calculé mediante la siguiente

férmula y con un nivel de confianza del 95% de confianza

N=xZ?p=xq
nzdz*(N—1)+Zz*p*q
N: Poblacion 1800
Z2: Nivel de Confianza 1.96
p: Proporcién 0.5
g: Complemento de P 0.5
d: Error 0.05

Reemplazando los datos de la formula para obtener la muestra, se obtuvo la
siguiente informacion:

1800 * 1.9620.50 * 0.50

= = 317
0.052 % (1800 — 1) + 1.962 * 0.50 * 0.50

n

Asimismo, en la investigacién se utilizé el muestreo no probabilistico por
conveniencia, puesto que el investigador decidié a que colaboradores considerar
parte de la muestra, es decir, no todas las unidades de analisis que conforman la
poblacién tuvieron la misma probabilidad de ser parte de la muestra.

Respecto a la muestra no probabilistica, Herndndez y Mendoza (2018) indican:
“Las muestras no probabilisticas, también denominadas muestras dirigidas, suponen
un procedimiento de seleccion orientado por las caracteristicas y contexto de la
investigacion” (p.215).

3.3. Hipotesis
Hipotesis general
Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el desempefio en el

trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.
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Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el desempefio en
el trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.

Existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio en
el trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.

Existe relacion significativa entre la motivacion trascendental y el desempefio
en el trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.
3.4. Variables — operacionalizacién
Definicién conceptual de la motivacion laboral

Kanfer y Ackerman (2004) definen a la motivacion laboral como: “Las fuerzas
qgue actuan sobre una persona, provocando que esta se comporte de una manera
especifica y encaminandola hacia metas” (p. 104). Segun diversos autores, la
motivacion laboral es una variable fundamental que lleva a los colaboradores ser mas
eficientes en el desarrollo de sus labores en la empresa.
Definicién operacional de la motivacion laboral

La motivacion laboral se evalu6 considerando los factores que explican los
tedricos consultados en esta investigacion como la motivacién intrinseca, la
motivacion extrinseca y la motivacion trascendental. Estas dimensiones se
desagregaron en 9 indicadores que permitieron medir con mejor exactitud la variable
motivacion laboral, y asimismo, permitié construir una prueba conformada por 24
items que permitieron medir la motivacion laboral de acuerdo con las consideraciones
gue tienen los colaboradores, por otra parte esta prueba sera valorada por los

colaboradores mediante una escala de Likert.
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Tabla 1

Cuadro de operacionalizacién de la variable motivacién laboral

Escala de
Dimensiones Indicadores ltems medicion y Rangos
valores
L - Satisfaccion de necesidades
Motivacion )
_ - Oportunidades laborales lal8
intrinseca o 1. Nunca
- Reconocimiento laboral _ Bueno
] 2. Casi
L - Seguridad laboral [78 - 120)
Motivacion o 9al nunca
- Estabilidad laboral Regular
extrinseca L 16 3. A veces
- Entorno familiar _ [56 - 78)
) 4. Casi
- Necesidades de _ Malo
L L siempre
Motivacion autorrealizacion 17 al _ [24 - 56)
5. Siempre
trascendental - Nivel de satisfacciéon 24

- Proyecto de vida laboral

Definicion conceptual del desempefio en el trabajo

Alles (2017) indica que el desempeiio laboral: “Es un concepto integrado de un
conjunto de conocimientos, capacidades y habilidades que tiene un colaborador en
un determinado periodo para lograr el mejor de los resultados en el desempeiio de su
trabajo” (p. 104).
Definicion operacional del desempefio en el trabajo

El desempefio en el trabajo es una variable que se evalué considerando los
factores que explican los tedricos consultados como la calidad de trabajo, la
responsabilidad, el trabajo en equipo y el compromiso laboral. Estas dimensiones se
desagregaron en 12 indicadores que permitieron medir con mejor exactitud la variable
desempefio en el trabajo y, asimismo, permitié construir una prueba conformada por
24 items que permitieron el desempefio de las funciones que realizan los

colaboradores mediante un cuestionario en escala de Likert.
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Cuadro de operacionalizaciéon de la variable desempefio laboral
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Escala de
Dimensiones Indicadores Items medicién y Rangos
valores
_ - Capacidad de trabajo
Calidad de o
_ - Iniciativa laboral lal6
trabajo .
- Resolucién de problemas
o 1. Nunca
- Eficiencia laboral . Bueno
. ) ) 2. Casi
Responsabilidad - Autonomiay capacidad 7all12 [69 - 109)
nunca
- Coherencia en sus acciones Regular
) ) y 3. A veces
_ - Capacidad de integracion. _ [53 - 69)
Trabajo en _ _ 13al 4. Casi
] - Liderazgo en equipos. ) Malo
equipo S _ 18 siempre
- Comunicacion eficaz _ [37 - 53)
- 5. Siempre
_ - Asume responsabilidades
Compromiso o 19 al
- Cumplimiento de metas
laboral 24

- Responsabilidad compartida

3.5. Métodos y técnicas de investigacion

Método de investigacion

La investigacién considera los procesos del método hipotético deductivo,

porque se fundamenta en la teoria para formular hipétesis que deben ser probadas

mediante procesos estadisticos. En ese sentido, Bernal (2016) explica que el método

hipotético deductivo: “Se fundamente en la Idgica o razonamiento deductivo que parte

de la teoria, de la cual se derivan las hipétesis que el investigador somete a prueba

para aceptarse o rechazarse” (p. 7).

Técnica

La técnica que considerada en el desarrollo de la investigacion fue la encuesta,

gue sirvid para recoger los datos de las unidades de analisis, ademas, de ser una

técnica propiamente de los estudios cuantitativos. Al respecto, Bernal (2016) explican

gue la encuesta: “Es un conjunto sistematico de preguntas, en una cédula, que estan
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relacionadas a hipotesis de trabajo y por ende a las variables e indicadores de
investigacion” (p. 211)
3.6. Descripcion de los instrumentos utilizados

En el caso de la investigacion se aplic6 como instrumentos de investigacion
dos cuestionarios de recoleccion de datos, que midieron la motivacion laboral y el
desempefo en el trabajo de manera independiente para luego poder relacionarlos
mediante procedimientos propios de los estudios cuantitativos. Por otro lado, es
importante mencionar que estos cuestionarios antes de su aplicaciébn pasaron por
procesos de validacion y confiabilidad.

Respecto a la confiabilidad, Yuniy Urbano (2014) mencionan: “Es la capacidad
del instrumento para arrojar datos o mediciones que correspondan a la realidad que
se pretende conocer” (p. 33).

Respecto a la validez, Yuni y Urbano (2014) mencionan: “La validez se
relaciona con la verosimilitud o mas precisamente con la correspondencia entre el
modelo tedrico construido en la investigacion y la realidad empirica” (p.35).
Instrumento |. Cuestionario de motivacién laboral

El cuestionario de motivacién laboral es una prueba que tiene como finalidad
medir los niveles de motivacién que presentan los colaboradores de la empresa
Dominionperu ubicado en el distrito de Chorrillos. Este cuestionario mide la variable
en funcién de sus tres dimensiones y 9 indicadores que miden de forma adecuada la

variable mediante una escala de valoracion de Likert de 5 alternativas.



Tabla 3

Ficha técnica del cuestionario de motivacion laboral

Caracteristicas

Descripciones

Nombre
Autores
Objetivo

Ambito de aplicacion
Informadores
Administracion

Validacién

Duracion

Puntajes

Material

Cuestionario de motivacioén laboral

Joel Alexander Quispe Yataco

Evaluacién de los niveles de motivacion laboral que tienen los
colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos.
Empresa Dominionperu, Chorrillos - 2022

Colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.
Individual

Docentes de la linea de recursos humanos de la Universidad
Autonoma del Perdq.

15 minutos aproximadamente.

Puntuaciones en la medida de bueno, regular y malo
considerando la escala de puntajes obtenidos mediante los
resultados de la desviacion estandar.

Formulario de Google

Instrumento Il. Cuestionario del desempefio en el trabajo

El cuestionario de desempefio en el trabajo es una prueba que tiene como
finalidad medir los niveles de desempefio que tienen los colaboradores en el
desarrollo de sus funciones en la empresa Dominionperu ubicado en el distrito de
Chorrillos. Este cuestionario mide la variable en funcion de sus tres dimensiones y 12

indicadores que miden de forma adecuada la variable mediante una escala de

valoracién de Likert de 5 alternativas.



Tabla 4

Ficha técnica del cuestionario del desempefio en el trabajo

Caracteristicas

Descripciones

Nombre
Autores
Objetivo

Ambito de aplicacion
Informadores
Administracion

Validacién

Duracion

Puntajes

Material

Cuestionario de desempefio en el trabajo

Joel Alexander Quispe Yataco

Evaluacién de los niveles de desempefio en el desarrollo de sus
funciones que tienen los colaboradores de la empresa
Dominionperu, Chorrillos.

Empresa Dominionperu, Chorrillos - 2022

Colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.
Individual

Docentes de la linea de recursos humanos de la Universidad
Autonoma del Per.

15 minutos aproximadamente.

Puntuaciones en la medida de bueno, regular y malo
considerando la escala de puntajes obtenidos mediante los
resultados de la desviacion estandar.

Formulario de Google

3.7. Andlisis estadisticos e interpretaciéon de datos

Los procesos estadisticos que se desarrollaron en la investigacion fueron las

gue se explican a continuacion:

Primero. Se desarroll6 una base de datos con los resultados de la aplicacion
de los dos cuestionarios de motivacion laboral y desempefio en el trabajo, esta base

de datos se desarroll6 en el software de Microsoft Excel y el paguete estadistico SPSS

version 26.

Segundo. Se realiz6 el analisis de confiabilidad de la prueba con el total de
puntuaciones obtenidos en el recojo de datos. Este analisis se desarrollé con la

aplicacion del estadistico alfa de Cronbach, considerando que la escala que

presentan los cuestionarios son escalas politdmicas.



Tabla 5

Escala de alfa de Cronbach

Rangos

Grado

0.53 a menos
0,54 a 0,59
0,60 a 0.65
0,66 a 0,71
0.72a 0,99

Nula confiabilidad
Baja confiabilidad
Confiable

Muy confiable

Excelente confiabilidad
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1,00

Perfecta confiabilidad

Nota: Naupas et al., 2018, p. 204.

Tercero. Se desarrolld los procedimientos estadisticos descriptivos de las

variables motivacion laboral y desempefio en el trabajo, asi como de sus dimensiones,

dichos resultados se presentan en la tesis mediante tablas y graficos estadisticos.

Cuarto. Se desarrollé la prueba de normalidad de las variables motivacion

laboral y desempefio en el trabajo mediante la prueba de Kolmogorov Smirnov puesto

gue la muestra esta conformada por 317 colaboradores de la empresa Dominionperu.

Quinto. Finalmente, se desarroll6 la prueba de contrastacion de hipotesis

mediante la prueba estadistica no paramétrica Rho de Spearman puesto que sus

puntajes no presentan una distribucion normal.

Tabla 6

Escala de Rho de Spearman

Valor de Rho Significado
0 Correlacion nula
0.1a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.70a0.89 Correlacion positiva alta
0.90 a 0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Naupas et al., 2018, p. 220.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS
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4.1. Validacion del instrumento
Validez del instrumento de motivacién laboral

La validacion de contenido del cuestionario de motivacion laboral fue
desarrollada mediante el criterio de jueces expertos en la tematica desarrollada. Estos
jueces fueron designados por la universidad y pertenecen a la linea de gestion de las
personas en las organizaciones. Finalmente, es preciso mencionar que estos jueces
brindaron alternativas de mejoras a los reactivos para que midan de manera mas
eficiente la variable de estudio.

Tabla 7

Resultados de la validacién del cuestionario de motivacion laboral

Validador Resultado de Aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
Mg. Jorge Luis Bonilla Ferreyra Aplicable

Validez del instrumento de desempefio en el trabajo

La validacion de contenido del cuestionario de desempefio en el trabajo fue
desarrollada mediante el criterio de jueces expertos en la tematica desarrollada. Estos
jueces fueron designados por la universidad y su aporte su importante para mejorar
los reactivos que inicialmente fueron considerados por el investigador, luego de las
mejoras realizadas, estos jueces dieron su aprobacion de contenido del cuestionario
para su posterior analisis.

Tabla 8

Resultados de la validacién del cuestionario desempefio en el trabajo

Validador Resultado de Aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable

Mg. Jorge Luis Bonilla Ferreyra Aplicable
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4.1.1. Analisis de fiabilidad

Andlisis de fiabilidad del cuestionario de motivacion laboral.

La prueba que tiene por finalidad medir la variable motivacion laboral pasé por
procesos de confiabilidad o consistencia interna mediante el estadistico alfa de
Cronbach considerando que la escala que presenta es la escala de Likert.

Tabla 9

Resultados de fiabilidad del cuestionario de motivacion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,960 24

Los resultados de la tabla 9, presenta el nivel de consistencia interna o
confiabilidad de la prueba de motivacion laboral, en ella se observa que dicho
cuestionario presenta una excelente confiabilidad (alfa=0.960) demostrando que el
cuestionario es adecuado para el recojo de datos.

Andlisis de fiabilidad del cuestionario de desempefio en el trabajo.

La prueba que tiene por finalidad medir la variable desempefio en el trabajo
paso por procesos de confiabilidad o consistencia interna mediante el estadistico alfa
de Cronbach considerando que su valoracion es mediante la escala de Likert.

Tabla 10

Resultados de fiabilidad del cuestionario de desempefio en el trabajo

Alfa de Cronbach N de elementos
,904 24

Los resultados de la tabla 10, presenta el nivel de consistencia interna o
confiabilidad de la prueba de desempefio en el trabajo, en ella se observa que dicho
cuestionario presenta una excelente confiabilidad (alfa=0.904) demostrando que el
cuestionario es adecuado para el recojo de datos de las unidades de analisis

considerado en el estudio.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables
Resultados descriptivos de la variable motivacion laboral

Tabla 11

Analisis descriptivo de la variable motivacion laboral

Colaboradores Porcentaje
Malo 60 18,9
Regular 194 61,2
Bueno 63 19,9
Total 317 100,0

Figura 1

Analisis porcentual del andlisis de la variable motivacion laboral

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
MOTIVACION LABORAL

En la tabla 11 y figura 1, indican que 194 colaboradores que representan el
61.20% perciben que su motivacion laboral se encuentra en un nivel regular, 63
colaboradores que representan el 19.87% perciben que su motivacion laboral se
encuentra en un nivel bueno y finalmente, 60 colaboradores que representan el

18.93% perciben que su motivacion laboral se encuentra en un nivel malo.



Resultados descriptivos de la variable desempefio en el trabajo

Tabla 12

Analisis descriptivo de la variable desempefio en el trabajo

Colaboradores Porcentaje
Malo 58 18,3
Regular 224 70,7
Bueno 35 11,0
Total 317 100,0

Figura 2

Analisis porcentual de la variable desempenfio en el trabajo

60

a0

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
DESEMPENO EN EL TRABAJO

En la tabla 12 y figura 2, indican que 224 colaboradores que representan el

70.66% consideran que su desemperio en el trabajo se desarrolla en un nivel regular,

58 colaboradores que representan el 18.30% consideran que su desempefio en el

trabajo se desarrolla en un nivel malo y finalmente, 35 colaboradores que representan

el 11.04% consideran que su desempefio en el trabajo se desarrolla en un nivel

bueno.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones
Resultados descriptivos de las dimensiones de la motivacién laboral

Tabla 13

Analisis descriptivos de la dimension motivacion intrinseca

Colaboradores Porcentaje
Malo 66 20,8
Regular 194 61,2
Bueno 57 18,0
Total 317 100,0

Figura 3

Analisis porcentual de la dimensién motivacion intrinseca

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
MOTIVACION INTRINSECA

En la tabla 13 y figura 3, indican que 194 colaboradores que representan el
61.20% perciben que la dimensidon motivacion intrinseca presentan un nivel regular,
66 colaboradores que representan el 20.82% perciben que la dimension motivacion
intrinseca presentan un nivel malo y finalmente, 57 colaboradores que representan el

17.98% perciben que la dimensiébn motivacion intrinseca presentan un nivel bueno.
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Tabla 14

Andlisis descriptivos de la dimension motivacion extrinseca

Colaboradores Porcentaje
Malo 62 19,6
Regular 213 67,2
Bueno 42 13,2
Total 317 100,0

Figura 4

Andlisis porcentual de la dimensién motivacién extrinseca

PORCENTA.JE

MALO REGULAR BUENO
MOTIVACION EXTRINSECA

En la tabla 14 y figura 4, indican que 213 colaboradores que representan el
67.19% perciben que la dimension motivacién extrinseca se desarrolla en un nivel
regular, 62 colaboradores que representan el 19.56% perciben que la dimension
motivacion extrinseca se desarrolla en un nivel malo y finalmente, 42 colaboradores
gue representan el 13.25% perciben que la dimensién motivacion extrinseca se

desarrolla en un nivel bueno.



Tabla 15

Analisis descriptivos de la dimension motivacion trascendental

Colaboradores Porcentaje
Malo 61 19,2
Regular 184 58,0
Bueno 72 22,7
Total 317 100,0

Figura5

Andlisis porcentual de la dimensién motivacion trascendental
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PORCENTAJE

MALO REGULAR
MOTIVACION TRASCENDENTAL

En la tabla 15 y figura 5, indican que 184 colaboradores que representan el

58.14% perciben que la dimensién motivacion trascendental se presenta en un nivel

regular, 72 colaboradores que representan el 25.58% perciben que la dimension

motivacion trascendental se presenta en un nivel bueno vy finalmente, 61

colaboradores que representan el 16.28% perciben que la dimensién motivacion

trascendental se presenta en un nivel malo.



Resultados descriptivos de las dimensiones del desempefio en el trabajo

Tabla 16

Analisis descriptivos de la dimension calidad de trabajo

Colaboradores Porcentaje
Malo 62 19,6
Regular 197 62,1
Bueno 58 18,3
Total 317 100,0

Figura 6

Analisis porcentual de la dimensién calidad de trabajo
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PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
CALIDAD DE TRABAJO

En la tabla 16 y figura 6, indican que 197 colaboradores que representan el

62.15% consideran que la dimension calidad de trabajo se desarrolla en un nivel

regular, 62 colaboradores que representan el 19.56% consideran que la dimension

calidad de trabajo se desarrolla en un nivel malo y finalmente, 58 colaboradores que

representan el 18.30% consideran que la dimensién calidad de trabajo se desarrolla

en un nivel bueno.



Tabla 17

Analisis descriptivos de la dimension responsabilidad

Colaboradores Porcentaje
Malo 56 17,7
Regular 223 70,3
Bueno 38 12,0
Total 317 100,0

Figura 7

Andlisis porcentual de la dimensién responsabilidad

65

a0

PORCENTAJE

MALO REGULAR
RESPONSABILIDAD

En la tabla 17 y figura 7, indican que 223 colaboradores que representan el

70.35% consideran que la dimension responsabilidad se desarrolla en un nivel

regular, 56 colaboradores que representan el 17.67% consideran que la dimension

responsabilidad se desarrolla en un nivel malo y finalmente, 38 colaboradores que

representan el 11.99% consideran que la dimensién responsabilidad se desarrolla en

un nivel bueno.



Tabla 18

Analisis descriptivos de la dimension trabajo en equipo

66

Colaboradores Porcentaje
Malo 116 36,6
Regular 167 52,7
Bueno 34 10,7
Total 317 100,0

Figura 8

Andlisis porcentual de la dimensién trabajo en equipo

60

PORCENTAJE

MALO REGULAR
TRABAJO EN EQUIPO

BUENO

En la tabla 18 y figura 8, indican que 167 colaboradores que representan el

52.68% consideran que la dimension trabajo en equipo se desarrolla en un nivel

regular, 116 colaboradores que representan el 36.59% consideran que la dimension

trabajo en equipo se desarrolla en un nivel malo y finalmente, 34 colaboradores que

representan el 10.73% consideran que la dimensidn trabajo en equipo se desarrolla

en un nivel bueno.
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Tabla 19

Analisis descriptivos de la dimension compromiso laboral

Colaboradores Porcentaje
Malo 66 20,8
Regular 225 71,0
Bueno 26 8,2
Total 317 100,0

Figura 9

Analisis porcentual de la dimensién compromiso laboral

80

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
COMPROMISO LABORAL

En la tabla 19 y figura 9, indican que 225 colaboradores que representan el
70.98% consideran que la dimensién compromiso laboral se desarrolla en un nivel
regular, 66 colaboradores que representan el 20.82% consideran que la dimension
compromiso laboral se desarrolla en un nivel malo y finalmente, 26 colaboradores que
representan el 8.20% consideran que la dimensién compromiso laboral se desarrolla

en un nivel bueno.
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4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 20

Analisis descriptivos de los resultados de la relacién entre la motivacién laboral y el

desempefio en el trabajo

Desempefio en el trabajo

Motivacion Total
Malo Regular Bueno
laboral _ _ _ _
fi % fi % fi % fi %
Malo 39 12.3% 21 6.6% 0 0.0% 60 18.9%
Regular 19 6.0% 167 52.7% 8 2.5% 194 61.2%
Bueno 0 0.0% 36 11.4% 27 8.5% 63 19.9%
Total 58 18.3% 224 70.7% 35 11.0% 317 100.0%
Figura 10

Andlisis porcentual de los resultados de la relacién entre la motivacién laboral y el desempefio

en el trabajo
o
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Los resultados indicados en la tabla 20 y figura 10 explican que el 18.9%
considera que la motivacion laboral en la empresa es de nivel malo, el 61.2%
considera que la motivacion laboral en la empresa es de nivel regular y el 19.9%
considera que la motivacion laboral en la empresa es de nivel bueno. Por otro lado,

18.3% considera que el nivel de desempefio en el trabajo es de nivel malo, el 70.7%
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considera que el nivel de desempefio en el trabajo es de nivel regular y el 11%

considera que el nivel de desempefio en el trabajo es de nivel bueno. Asimismo, el

12.3% consideran que las variables estan asociadas en un nivel malo, el 52,7%

considera que las variables estan relacionadas en un nivel regular y el 8,5% considera

gue las variables presentan una buena relacion.

4.5. Prueba de normalidad para la variable de estudio

Ho. Las variables motivacion laboral y desempefio en el trabajo presentan una
distribuciéon normal.

Ha. Las variables motivacion laboral y desempefio en el trabajo no presentan una
distribuciéon normal.

Tabla 21

Prueba de normalidad de las variables de estudio

Motivacion  Desempefio

laboral en el trabajo

N 317 317
Parametros normales®® Media 67,11 60,74
Desv. Desviacién 14,351 10,936

Maximas diferencias extremas Absoluto ,162 ,144
Positivo ,162 ,144

Negativo -,105 -,091

Estadistico de prueba , 162 144
Sig. asint6tica(bilateral) ,000¢ ,000¢

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccién de significacion de Lilliefors.

En la tabla 21 se presentan los resultados de la prueba de normalidad de las
variables, estos resultados indican que los puntajes de las variables motivacion
laboral y desempefio en el trabajo no presentan una distribucion de contraste normal

considerando los resultados de sus niveles de significancia son 0.000. Estos
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resultados permiten aceptar la hipotesis alterna y rechazar la hipétesis nula. En ese
sentido, el estadistico de correlacion aplicado en la prueba de hipotesis es un
estadistico no paramétrico como es el caso de la prueba de correlacion Rho de
Spearman.
4.6. Procedimientos correlacionales
La regla de decision para aceptar o rechazar una hipétesis se consideré el 95%
de confianza y el 5% de significancia, es decir, si el nivel de significancia bilateral es
mayor al 5% se acepta la hipétesis nula y es menor al 5% se acepta la hipétesis
alterna.
Contrastacién de la hipotesis general
Ho. No existe relacion significativa entre la motivacién laboral y el desempefio en el
trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.
Ha. Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el desempefio en el
trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.

Tabla 22

Resultados de correlacion entre la motivacion laboral y el desempefio en el trabajo

Desempefio en el trabajo

Coeficiente de correlacion ,759”
Rho de L _ _
Motivacion laboral Sig. (bilateral) ,000
Spearman
N 317

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

La tabla 22 muestra los resultados de la relacién entre la motivacion laboral y
el desempefio en el trabajo. Estos resultados evidencian un nivel de significancia del
0.000 lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna.
Asimismo, se observa un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.759 lo

gue evidencia que las variables de estudio presentan una correlacion positiva alta
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segun la percepcién de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos —
2022.

Figura 11

Grafico de dispersion de los resultados entre la motivacién laboral y el desempefio en el

trabajo
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En la figura 11 se presentan los resultados del grafico de dispersion de las
variables motivacion laboral y desempefio en el trabajo. En este gréafico se observa
gue las variables presentan un tendencia positiva y directa considerando la
orientacion de la pendiente de los puntos. Es decir, en la medida que los puntajes de
la variable motivacion laboral aumentan, también aumentan los puntajes de la variable
desemperio en el trabajo de acuerdo con la percepcion que tienen los colaboradores
de la empresa Dominionperu, Chorrillos.

Contrastacion de la hipétesis especifica 1
Ho. NoO existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el desempefio en

el trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.
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Hi. Existe relacidn significativa entre la motivacion intrinseca y el desempefio en el
trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.

Tabla 23

Resultados de correlacién entre la motivacion intrinseca y el desempefio en el trabajo

Desempefio en el trabajo

L Coeficiente de correlacion 740"
Rho de Motivacion _ _
o Sig. (bilateral) ,000
Spearman intrinseca
N 317

** | a correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 23 muestra los resultados de la relacion entre la dimension motivacion
intrinseca y la variable desemperio en el trabajo. Estos resultados evidencian un nivel
de significancia del 0.000 lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipotesis alterna. Asimismo, se observa un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0.740 lo que evidencia que la dimension y la variable de estudio
presentan una correlacion positiva alta segun la percepcion de los colaboradores de
la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.

Contrastacién de la hipétesis especifica 2

Ho. No existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio en
el trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.

H2. Existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio en el
trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.

Tabla 24

Resultados de correlacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio en el trabajo

Desempefio en el trabajo

o Coeficiente de correlacion 776"
Rho de Motivacion _ _
) Sig. (bilateral) ,000
Spearman extrinseca
N 317

** | a correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La tabla 24 muestra los resultados de la relacion entre la dimension motivacion
extrinseca y la variable desempefio en el trabajo. Estos resultados evidencian un nivel
de significancia del 0.000 lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipétesis alterna. Asimismo, se observa un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0.776 lo que evidencia que la dimension y la variable de estudio
presentan una correlacién positiva alta segun la percepcion de los colaboradores de
la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.

Contrastacién de la hipotesis especifica 3

Ho. No existe relacion significativa entre la motivacion trascendental y el desempefio
en el trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.

Hs. Existe relacidn significativa entre la motivacion trascendental y el desempefio en
el trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.

Tabla 25

Resultados de correlacion entre la motivacion trascendental y el desempefio en el trabajo

Desempefio en el trabajo

L Coeficiente de correlacion 727"

Rho de Motivacion _ _
Sig. (bilateral) ,000
Spearman trascendental 317

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 25 muestra los resultados de la relacion entre la dimension motivacion
trascendental y la variable desempefio en el trabajo. Estos resultados evidencian un
nivel de significancia del 0.000 lo que permite rechazar la hip6tesis nula y aceptar la
hipotesis alterna. Asimismo, se observa un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0.727 lo que evidencia que la dimension y la variable de estudio
presentan una correlacion positiva alta segun la percepcion de los colaboradores de

la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.
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5.1. Discusiones

La investigacion que tiene por objetivo establecer el nivel de relacién que
presenta la motivacion laboral y el desempefio en el trabajo de los colaboradores de
la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022, con la finalidad de identificar las
deficiencias de motivacion de los colaboradores que vienen efectuando los niveles
adecuados de desempefio laboral.

Se utiliz6 dos instrumentos para la recoleccion de datos las cuales fueron
sometidos a criterios de validez y confiablidad, de tal manera logrando una excelente
confiabilidad. Respecto al instrumento de motivacion laboral se alcanz6 un valor de
alfa de Cronbach de 0,960, por otro lado, en el instrumento de desempefio en el
trabajo alcanzé un valor de alfa de Cronbach de 0,904, ambos instrumentos superan
el 0.80, por lo tanto, ambos instrumentos son adecuados para el recojo de datos de
la muestra.

En la contrastacion de hipotesis general, los resultados obtenidos mediante el
estadistico de correlacion Rho de Spearman (rho= 0.759; Sig.=0.000) demostrando
una relacion positiva alta entre motivacion laboral y desempefio en el trabajo de los
colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022. Dichos resultados se
contrastan con los resultados obtenidos por Aguirre (2021) en su investigacion La
motivacion y el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad del
distrito de La Tinguifia, provincia de Ica, 2021, quien en su conclusion indica que la
motivacion laboral y el desempefio en el trabajo presentan una correlacion muy alta
(r=0.950; Sig.=0.000). Los resultados confirman lo que indican los autores cuando
mencionan que un colaborador motivado en sus niveles intrinseco, extrinseco y
trascendental van a desarrollar sus funciones de manera Optima que le permitira

cumplir con los objetivos de la empresa.
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En la contrastacion de hipotesis especifica 1, los resultados obtenidos
mediante el estadistico de correlacion Rho de Spearman (rho= 0.740; Sig.=0.000)
demostrando una relacion positiva alta entre motivacion intrinseca y desempefio en
el trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.
Dichos resultados se contrastan con los resultados obtenidos por Rojas (2019) en su
investigacion Motivacion y desempefio laboral de los profesionales de enfermeria del
servicio de neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018, quien
encontré relaciones positivas, directas y moderadamente significativa entre la
motivacion intrinseca y el desempenfio laboral (r=0.558; Sig.=0.000). Los resultados
confirman lo que indican los autores cuando mencionan que un colaborador que
trabaje con buen animo y energia producto de su motivacion intrinseca permite
desarrollar sus funciones de manera innovadora, creativa y productiva, es decir su
desempefio laboral serd el adecuado en cumplimiento de los objetivos de la
organizacion.

En la contrastacion de hipétesis especifica 2, los resultados obtenidos
mediante el estadistico de correlacion Rho de Spearman (rho= 0.776; Sig.=0.000)
demostrando una relacién positiva alta entre motivacion extrinseca y desempefio en
el trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.
Dichos resultados se contrastan con los obtenidos por Aguirre (2021) en su
investigacion La motivacion y el desempeiio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad del distrito de La Tinguifia, provincia de Ica, 2021, quien concluye que
existe una relacion positiva moderada entre la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral (r=0.652; Sig.=0.000). Los resultados confirman lo que indican los autores
cuando mencionan que cuando a un colaborador la empresa le ofrece recompensas,

buenos niveles de comunicacion y capacidades de desarrollar profesionalmente
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tendra un desempefio superlativo en el desarrollo de sus funciones dentro de la
empresa.

En la contrastacion de hipotesis especifica 3, los resultados obtenidos
mediante el estadistico de correlacibn Rho de Spearman (rho= 0.727; Sig.=0.000)
demostrando una relacion positiva alta entre motivacion trascendental y desempefio
en el trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022.
Dichos resultados se contrastan con los obtenidos por Jaramillo y Mamani (2021) en
su investigacion Nivel de motivacion y desempefio laboral de los colaboradores de la
compafiia Cronos Sociedad Andénima Cerrada, Arequipa - 2021, quienes encontraron
un nivel de correlacion considerable entre la motivacion trascendental y el desempefio
laboral (chi=10.729; Sig.=0.001). Los resultados confirman lo que indican los autores
cuando mencionan que cuando a un colaborador se les brinda un reconocimiento por
los logros de las metas y se les facilita el desarrollo de su proyecto de vida, entonces
su nivel de desemperio laboral es el adecuado para cumplir con los objetivos de su
area y por ende de la empresa en general.

5.2. Conclusiones

Primero. En cumplimiento con el objetivo general se concluye que la motivacién
laboral y el desempeiio en el trabajo de los colaboradores de la empresa
Dominionperu, Chorrillos — 2022 se relacionan de manera positiva alta, demostrado
con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.759 con un nivel de
significancia del 0.000. Es decir, en la medida que la empresa gestione
adecuadamente la motivacion de sus colaboradores, estos tendran un mejor nivel de
desempeiio laboral en el cumplimiento de sus funciones.

Segundo. En cumplimiento con el objetivo especifico 1 se concluye que la

motivacion intrinseca y el desempefio en el trabajo de los colaboradores de la
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empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022 se relacionan de manera positiva alta,
demostrado con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.740 con un nivel
de significancia del 0.000. Es decir, en la medida que la empresa brinde las
condiciones de motivacion intrinseca en sus colaboradores, estos tendran un mejor
nivel de desempeiio laboral en la empresa.

Tercero. En cumplimiento con el objetivo especifico 2 se concluye que la
motivacién extrinseca y el desempefio en el trabajo de los colaboradores de la
empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022 se relacionan de manera positiva alta,
demostrado con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.776 con un nivel
de significancia del 0.000. Es decir, en la medida que la empresa brinde las
condiciones de motivacion extrinseca en sus colaboradores, estos desarrollaran
mejor las funciones en sus respectivas areas de trabajo.

Cuarto. En cumplimiento con el objetivo especifico 3 se concluye que la
motivacion trascendental y el desempefio en el trabajo de los colaboradores de la
empresa Dominionperu, Chorrillos — 2022 se relacionan de manera positiva alta,
demostrado con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.727 con un nivel
de significancia del 0.000. Es decir, en la medida que la empresa gestione
adecuadamente la motivacion trascendental en sus colaboradores, estos tendran un
mejor desemperio laboral de los colaboradores en la empresa.

5.3. Recomendaciones

En concordancia con el cumplimiento de la relacion entre la motivacion laboral
y el desempefio en el trabajo, se recomienda al gerente de la empresa ejecutar un
plan de recompensas para los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos,
a fin de que encuentren en este programa los estimulos que les permita mejorar el

nivel de motivacion para realizar su trabajo con mayor satisfaccion.
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En concordancia con el cumplimiento de la relacion entre la motivacion
intrinseca y el desempefio en el trabajo, se recomienda al gerente de la empresa
Dominionperu, Chorrillos, implementar una gestion basada en resultados, con la
finalidad de reconocer los logros o cumplimiento de los objetivos con la finalidad de
generar motivacion en los colaboradores.

En concordancia con el cumplimiento de la relacion entre la motivacion
extrinseca y el desempefio en el trabajo, se recomienda al gerente de la empresa
Dominionperu, Chorrillos, implementar un programa de capacitacion que permita
optimizar los resultados en el desarrollo de sus funciones, de esta manera el
colaborador siente que la empresa se preocupa por su desarrollo profesional de tal
forma que genera una motivacion intrinseca.

En concordancia con el cumplimiento de la relacion entre la motivacion
trascendental y el desempefio en el trabajo, se recomienda al gerente de la empresa
Dominionperu, Chorrillos, llevar a cabo una evaluacién periodica del cumplimiento de
sus funciones con la finalidad que estos conozcan hasta donde viene cumpliendo las

funciones por las que fueron contratados en la empresa.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Motivacion laboral y desempefio en el trabajo de los colaboradores de la empresa Dominionperu, Chorrillos - 2022

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general

¢ Qué relacién existe
entre la motivacion
laboral y el
desempefio en el
trabajo de los
colaboradores de la
empresa
Dominionperu,
Chorrillos — 20227
Problemas
especificos

¢ Qué relacion existe
entre la motivacion
intrinseca y el
desempefio en el
trabajo de los

colaboradores de la

Objetivo general
Establecer la
relacion entre la
motivacion laboral
y el desempefio en
el trabajo de los
colaboradores de la
empresa
Dominionperu,
Chorrillos — 2022.
Objetivos
especificos
Establecer la
relacion entre la
motivacion
intrinseca  y el
desempefio en el

trabajo de los

Hipotesis general
Existe relacion
significativa entre la
motivacion laboral y
el desempefio en el
trabajo de los
colaboradores de la
empresa
Dominionperu,
Chorrillos — 2022.
Hipotesis
especificas
Existe relacion
significativa entre la
motivacion intrinseca
y el desempefio en el
trabajo de los

colaboradores de la

Variable 1. Motivacion laboral

_ _ . Escalade | Nivelesy
Dimensiones Indicadores L
medicion rangos
- Satisfaccion de
necesidades
Motivacion - Oportunidades
intrinseca laborales
o 1. Nunca
- Reconocimiento _ Bueno
2. Casi
laboral [78 - 120)
: nunca
o - Seguridad laboral Regular
Motivacion - 3. Aveces
- Estabilidad laboral [56 - 78)
extrinseca 4. Casi
- Entorno familiar _ Malo
_ siempre
- Necesidades de _ [24 - 56)
o 5. Siempre
L autorrealizacion
Motivacion ] ) .
- Nivel de satisfaccion
trascendental

- Proyecto de

laboral

vida

Variable 2. Desempefio en el trabajo




empresa
Dominionperu,
Chorrillos — 20227

¢, Qué relacion existe
entre la motivacién
extrinseca y el
desempefio en el
trabajo de los
colaboradores de Ia
empresa
Dominionperu,
Chorrillos — 20227

¢ Qué relacién existe
entre la motivacion
trascendental y el
desempefio en el
trabajo de los
colaboradores de la
empresa
Dominionperu,
Chorrillos — 20227

colaboradores de la
empresa
Dominionperu,
Chorrillos — 2022.

Establecer la
relacion entre la
motivacion

extrinseca y el
desempefio en el
trabajo de los
colaboradores de la
empresa
Dominionperu,
Chorrillos — 2022.
Establecer la
relacion entre la
motivacion
trascendental y el
desempefio en el
trabajo de los
colaboradores de la

empresa

empresa
Dominionperu,
Chorrillos — 2022.
Existe relacion
significativa entre la
motivacion
extrinseca y el
desempefio en el
trabajo de los
colaboradores de la
empresa
Dominionperu,
Chorrillos — 2022.
Existe relacion
significativa entre la
motivacion
trascendental y el
desempefio en el
trabajo de los
colaboradores de la
empresa
Dominionperu,

Chorrillos — 2022.

) ] ) Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores o
medicion rangos
- Capacidad de
_ trabajo
Calidad de L
_ - Iniciativa laboral
trabajo »
- Resolucion de
problemas
- Eficiencia laboral
Responsabilid | - Autonomiay capacida
ad - Coherencia en sus | 1. Nunca
_ Bueno
acciones 2. Casi
[69 - 109)
- Capacidad de nunca
Regular
_ integracion. 3. A veces
Trabajo en ) _ [53 - 69)
_ - Liderazgo en 4. Casi
equipo _ _ Malo
equipos. siempre
_ [37 - 53)
- Comunicacion eficaz | 5. Siempre

Compromiso

laboral

- Asume
responsabilidades

- Cumplimiento de
metas

- Responsabilidad

compartida




Dominionperu,
Chorrillos — 2022.

Nivel - disefio de

investigacion

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadisticos utilizados

Tipo

Bésica

Disefio

No experimental
Nivel

Correlacional

Poblacion

1800 colaboradores de la empresa
Dominionperu, Chorrillos

Muestra

317 colaboradores de la empresa

Dominionperu, Chorrillos

Variable 1: Motivacién laboral
Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de
motivacion laboral

Variable 2: Desempefio en el trabajo
Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de

desempefio en el trabajo.

Estadistica descriptiva
- Tablas de frecuencia

- Grafico de barras
Estadistica inferencial

- Rho de Spearman.




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos
INSTRUMENTO DE MOTIVACION LABORAL
Indicaciones. Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer
una descripcién como te sientes en la empresa. Para ello, debes responder con la mayor
sinceridad posible a cada uno de los items que aparecen a continuacién, de acuerdo como
pienses o actles. Tu colaboracién sera muy apreciada y contribuird a una mejor comprension

de la vida laboral, asimismo, recalcar que todas sus respuestas son de caracter confidencial.

1. Nunca 2. Casinunca 3. A veces 4. Casi Siempre 5. Siempre

Puntajes
1123 |4 |5

Dimensién 1: Motivacion intrinseca

1 El sueldo que tienes satisface tus necesidades en el hogar. 1123|415

El sueldo en la empresa permite cumplir con las necesidades

bésicas

Considera que la empresa le brinda oportunidad de crecimiento. |1 |2 |3 |4 |5

4 | Consideras que tus labores las realizas con mucha energia 11213 (4|5
El &nimo en la empresa es la adecuada para cumplir con los

5 o 1 (2|3 |4 |5
objetivos.

La empresa considera importante la opinibn de sus

colaboradores.

La empresa premia con un incentivo econdmico al cumplir las

metas de la empresa.

La empresa reconoce el trabajo que desempefian sus

colaboradores

Dimensién 2: Motivacion extrinseca

9 | El miedo al fracaso hace que se esfuerce en sus labores. 11213 (4|5
10 | Consideras que la situacion de conseguir trabajo es dificil. 1123|415
11 | La empresa considera un programa de salud ocupacional 11213 (4|5

La empresa le obliga a hacerse un chequeo anual a sus
12 1123 |4 |5
colaboradores

13 | La empresa realiza capacitaciones de salud en el trabajo. 11213 (4|5

14 | Te sientes seguro al realizar las actividades en el trabajo. 112 (3 (4|5




El seguro de la empresa cubre a los familiares de los

15 1 (2|3 |4 |5
colaboradores.

16 | La empresa le garantiza la continuidad en el trabajo. 11213 (4|5

Dimensién 3: Motivacion trascendental

17 | Consideras que trabajando duro garantiza el éxito. 112 (3|4 |5

18 | La empresa le permite progresar en su vida laboral. 11213 (4|5

19 | Consideras que trabajas en lo que te gusta 11213 (4|5

20 | Te has formado para trabajar en el area que te desempenfas. 11213 (4|5
Te sientes satisfecho con la contribucién que haces en la

21 112|314 |5
empresa.

22 | La empresa te permite desarrollarte como profesional 112 1|3 |4

23 | La empresa tiene una politica de crecimiento profesional 112 |3 5
Consideras que la empresa es un medio para desarrollar tu

24 1 (2|3 |4 |5

proyecto de vida.




INSTRUMENTO DE DESEMPERNO EN EL TRABAJO
Indicaciones. Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer
una descripcién como te desenvuelves profesionalmente en la empresa. Para ello, debes
responder con la mayor sinceridad posible a cada uno de los items que aparecen a
continuacién, de acuerdo como pienses o0 actles. Tu colaboracion sera muy apreciada y
contribuira a una mejor comprension de la vida laboral, asimismo, recalcar que todas sus

respuestas son de caracter confidencial.

1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casi Siempre 5. Siempre
Puntajes
1 (2|3 |4 |5

Dimension 1: Calidad en el trabajo

1 El trabajo que realizas lo haces sin errores. 1123|415

2 | Consideras que cumples con los objetivos del area. 112 (3 (4|5

3 | Consideras que tu trabajo es ordenado 11213 (4|5

4 | Eltrabajo que realizas es original e innovador. 1(2 |3 |4 |5
Usted tiene la capacidad de anticiparse a los problemas en la

5 12 |3 |4 |5
empresa.
Usted tiene la predisposicién por capacitarse en el area que

6 . 12 |3 |4 |5
desempenia.

Dimension 2: Responsabilidad
Asume con responsabilidad las consecuencias de sus

7 , 1 (2|3 |4 |5
acciones.

8 | Usted informa el progreso de las acciones que realiza. 112 (3[4 |5
Usted se considera eficaz afrontar situaciones complicadas en

9 12 |3 |4 |5
la empresa.

10 | Usted desarrolla su trabajo de manera calmada. 11213 (4|5
Usted tiene autonomia y resuelve oportunamente imprevistos

11 ) _ 1 (2|3 |4 |5
en el area de trabajo.

12 | Usted es preocupado por el cumplimiento de tus metas. 11213 (4|5

Dimension 3: Trabajo en equipo

13 | Usted muestra predisposicién por el trabajo en equipo 1123|415

14 | Usted desarrolla con agrado el trabajo con sus comparieros. 11213 (4|5




15

Usted aporta con ideas innovadoras para desarrollar el trabajo

en equipo.

16

Usted promueve un clima laboral positivo en la empresa.

17

Usted conoce la mision y la visiéon de la empresa.

Usted forma equipos de trabajo con personas sin ninguna

18
distincion
Dimension 3: Compromiso laboral
Usted ayuda a sus compaferos para que puedan
18 desenvolverse mejor.
19 | Usted demuestra respeto a sus compafieros y clientes.
21 | Usted es respetuoso con sus superiores o jefes inmediatos.
22 | Usted valora el respecto de las ideas diferente a las tuyas.
Usted tiene apertura por ayudar a sus colegas cuando tengan
23 dificultades.
” La empresa realiza actividades de integracion con la finalidad

de que se conozcan mejor los colaboradores.




Anexo 3. Ficha de validacion por criterio de jueces expertos

Validacién del instrumento: MOTIVACION LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Dr. Luis Marcelo Quispe

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [x ] Estadistico

*Pertinencia: El ilem corresponde al concaplo fedeco formulado.
*Redevancia: El #=m es apropiado para representar &l componente o
dimension espaciica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna e enunciado del item, es
coNciso, exacto y drecio

Firma d rmante.
Nota: Suficenda, se dice suicenca cuando los items planteadas

son suficentes para medir la dimension

Validacién del instrumento: DESEMPENO EN EL TRABAJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Dr. Luis Marcelo Quispe

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [x ]

"Pertinencia: El ilem coresponde &l concaplo tedrico formulado.
*Relevancia: El #em as apropiado para represantar al componente o
dimensidn espaciica del constucto

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itlem, es
conciso, exacto y drecto

Nota: Suficendia, se dics suficienca cuando los itlems planteados
son suficentes para medir la dimensidn




Validacién del instrumento: MOTIVACION LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: ....

pni: 40968849
Especialidad del validador: Tematico[ x ] Metodologico [ ] Estadistico [ ]
*Pertinencia: El ilem comesponde &l concapio fedrico formulada.
*Redevancia: El ilem es apropiado para representar al componenie o
dimensidn especiica del consruco
Claridad: Se entiende sin dificukad alguna el enunciado del item, e

Congso, exacio y decio
Firma del Experto Informante.

Nota: Suficencia, se dice suficienca cuando los iflems planteados

san suficienies para medir la dimensidn

Validacién del instrumento: DESEMPENO EN EL TRABAJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./lng.: ......
DNI:,. 30968849

Especialidad del validader: Tematico[ x ] Metodologice [ ] Estadistico [ ]

*Pertinencia: El ilem comesponde &l concapio fedrico formulada.

*Redevancia: El ilem es apropiado para representar al componenie o
dimensidn especiica del consTuci
3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna &l enuncado del item, es

COnEiso, exacho y dreco

Nota: Suficienca, se dice suicienta cuanda los ilems planteadas Firma del Experto Informante.
son suficienies para medir la dimensidn

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang




Validacion del instrumento: MOTIVACION LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []
Apellidos y nombres del juez Validador: Mag. Bonilla Ferreyra Jorge Luis
DNI: 04641381

Especialidad del validador: Tematico [ X] Metodolégico [ ] Estadistico [ ]

Pertinencia: El tem corresponde al concepto tedricoformulado
Relevancia El item es apropiado para
representar elcomponente o dimension

especiica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad

algun enunciado del item, es conciso,
@xacto y directo L
MAG. BONILLA FERREYRA JORGE LUIS

Validacion del instrumento: DESEMPENO EN EL TRABAJO

Observaciones (precisar si hay suficlencia): Hay suficencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez Validador Mag. Bonilla Ferreyra Jorge Luis
DNI:04641381

Especialidad del validador: Tematico [ X ] Metodolégico [ ] Estadistico [ ]

Pertinencia: El item corresponde al concepto
tedncoformulado

Relevancia: El item es apropiado para represantar
slcomponente 0 demensidn especifica del constructo
Claridad: Se enbende sin dificultad algun enunciado
del flem, s conciso, exacto y directo,

MAG. BONILLA FERREYRA JORGE LUIS
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Anexo 5. Declaracion jurada que garantiza la realizacion del estudio en

empresa Dominionperu, Chorillos.

a

»8R.0808 Tt

DECLARACION JURADA TELF: 28

Yo, JOEL ALEXANDER QUISPE YATACO, identificado con DNI N° 43662356 y con domicilio
en Av. Francisco de Zela Mz. 8G Lt 15-B Tablada de Lurin — Villa Maria del Triunfo.

Declaro bajo juramento:

1. La tesis presentada: MOTIVACION LABORAL ¥ DESEMPERO EN EL TRABAIO DE
LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA DOMINIONPERU, CHORRILLOS — 2022, es
de mi autoria. : ;

2. Haber realizado la encuesta a los trabajadores de DOMINIONPERU SAC. > 5

3. Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falsificados, ; ‘
duplicados ni copiados. = -

Lima 14 de diciembre de 2022
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