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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Motivacion y desempefio laboral de los
colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023” tuvo como
objetivo determinar la influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023. Se empled un
enfoque de investigacion cuantitativo, tipo explicativo y disefio no experimental —
transversal. En tal sentido, se propuso realizar un estudio enfocado en la actuacion de los
colaboradores y sus resultados en la ejecucion de sus funciones donde la poblacion y la
muestra fue equivalente a 32 colaboradores. La técnica de investigacion utilizada fue el
andlisis documental y la encuesta, los instrumentos lo constituyeron fichas, formatos y
dos cuestionarios disefiados especificamente para las variables Motivacion y Desempefio
laboral. Los cuestionarios constan de 19 y 18 items respectivamente. En los resultados se
encontrd con un indice de correlacion de 0.709* y un Sig. de 0.000* respectivamente, se
concluyé que la motivacion influye de manera positiva alta en el desempefio laboral de

los colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C.

Palabras clave: Motivacion y Desempefio laboral
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ABSTRACT

The recent study entitled "Motivation and job performance of employees of
Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023" aimed to determine the influence of
motivation in the job performance of employees of Piladora Nuevo Horizonte S.A.C.,
Chiclayo 2023. A quantitative, explanatory, non-experimental and cross-sectional
research design was used. In this sense, it was proposed to carry out a study focused on
the performance of employees and their results in the execution of their functions, where
the sample was equivalent to 32 employees. The research technique used was
documentary analysis and survey, while the instruments used were sheets, formats and
two questionnaires specifically designed for the wvariables "motivation and job
performance”, both of which have 19 and 18 items respectively. Regarding the results,
obtained a correlation index of 0.709* and a significance level of 0.000*, concluded that
motivation influence of high positive way on the work performance of the employees of
Piladora Nuevo Horizonte S.A.C.



INTRODUCCION

Actualmente, las empresas que convergen en un mercado tratan de impulsar la
motivacion laboral como pilar en el desarrollo humano, asimismo, se busca generar un
sentido de pertenencia de parte de los colaboradores hacia a la empresa con el designio
de mejorar la productividad con el fin de traducirlos en mejores ingresos. En tal sentido,
un colaborador bien motivado rendird mejor en sus labores ejecutdndolas de forma
eficiente, a su vez, reduce gradualmente el numero de abandonos por el motivo que el
colaborador se siente a gusto y satisfecho con el buen trato brindado. En algunos casos,
se presentan situaciones que el colaborador tiene toda libertad de expresar ideas sin
problema alguno esto es beneficioso también para la empresa donde su imagen sera bien
reconocida por valorar de gran manera al capital humano que tiene a su cargo. Partiendo
de estas apreciaciones fue preciso plantear la siguiente interrogante: ¢;En qué medida la
motivacién influye en el desempefio laboral de los colaboradores de la Piladora Nuevo
Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023?, en consecuencia, se tom6 como objetivo general
Determinar la influencia de la motivacién en el desempefio laboral de los colaboradores
de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023, empleando un enfoque de
investigacion cuantitativo, tipo explicativo y disefio no experimental — transversal. La
técnica de investigacion utilizada el analisis documental y la encuesta, los instrumentos
lo constituyeron fueron fichas, formatos y dos cuestionarios disefiados especificamente
para las variables Motivacion y Desempefio laboral, siendo la poblacion y muestra
encuestada de 32 colaboradores. Asimismo, se fundamento la hipétesis de la siguiente
manera: La motivacion influye positivamente en el desempefio laboral de los

colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.

La presente investigacion esta estructurada de la siguiente forma: En el capitulo |,
se desarrolld la contextualizacién del problema donde concurren numerosas
caracterizaciones de estudios predecesoras referente al titulo presentado, en el capitulo 11
se llevd a cabo el marco tedrico concerniente a las variables de estudio como las hipétesis
general y especificos, en el capitulo I11 abarco el enfoque, disefio y tipo de investigacion
como la poblacién y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, y por
ultimo, en el capitulo 1V se plasmé los resultados como la discusion. Asimismo, en otro

apartado se finalizé con la conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO I: EL OBJETO DE ESTUDIO
1.1. Contextualizacion del objeto de estudio
1.1.1. Realidad problemética

En las ultimas décadas, la motivacion laboral ha ido evolucionando continuamente
no solo el desarrollo de las personas, sino también en sus estilos de vida, generando una
mayor confianza en si mismos y formando vinculos cercanos dentro de la empresa donde
ellos son participes. Esto debido a los cambios en las estructuras organizacionales donde
se Vvio necesario contar con una mayor comunicacion con sus colaboradores y no solo
estar delimitadas por jerarquias, asimismo el empleador asumio la posicién del empleado
con el fin de fomentar mecanismos motivacionales donde experimenten que sus esfuerzos
son bien recompensados, a su vez, estas personas buscaran mejorar continuamente su

desempefio en sus labores como repercusion al buen trato que se les brinda.

En el contexto internacional, se hace alusion a Tacuri y Orbe (2021) que expresa
que la motivacion es un factor indispensable en el desenvolvimiento de las actividades
que tiene cada personal, porque un personal motivado, consecuentemente, presentara una
actitud positiva, un mayor interés, y a la vez, mejores resultados. Segun Manjarrez et al.
(2020) las empresas en los ultimos tiempos tratan de orientar la atencion en diligenciar
las mejores condiciones de trabajo a traves de la motivacion de sus empleados donde no
necesariamente es importante la remuneracion, sino que también deben ver otros aspectos
vitales como el reconocimiento, la integracion y el trabajo en equipo. Bohoérquez et al.
(2020) opina que precisamente se debe tener hincapié en perseverar al talento humano
motivado, debe ser siempre valorado como ser el elemento méas fundamental para el
progreso y expansion de las organizaciones. También hace énfasis en que se deben poner
en practica modernos sistemas motivacionales que favorezcan al personal a realizar sus
actividades en Optimas condiciones sin preocupacién alguna, siendo valorado mediante
compensaciones, halagos y capacitaciones que ayuden a la expansion de sus
conocimientos en beneficio propio y de la empresa. En un estudio presentado a nivel
mundial por Noticias ONU (2022) manifiestan que “el 25% de los empleados no se
sienten valorados en sus trabajos” esto debido a los multiples favoritismos dirigidos hacia
un pequefio grupo y a la falta de motivacion pertinente que les ayude a progresar

profesionalmente, no obstante, esto provoca que haya desigualdad y que no exista



inclusion dentro del trabajo. En referencia, al desempefio laboral Ayon et al. (2021)
plantea que el desempefio de los trabajadores estd condicionado mayormente por las
expectativas que se tiene con respecto al empleo, sus deseos de superacién y beneficio
personal, cabe precisar, que el desempefio se encuentra entrelazado directamente con la
eficiencia y las habilidades que lleva a cabo cada trabajador en el ejercicio de sus
funciones. En tal sentido Dolores et al. (2023) puntualiza que el factor humano es el pilar
de toda organizacion porque son ellos los responsables del desarrollo de un gran nimero
de actividades que se ejecutan a medida que su estado animico sea el mejor se evidenciara
un mayor desempefio en sus puestos, llegando a desencadenar buenos resultados para la
organizacion en contrapartida, también especifica que se debe realizar evaluaciones
constantes para medir el grado de desempefio que tiene cada trabajador. A su vez, Barcia
et al. (2019) nos trasmite que existen factores en el desempefio que facilitan un 6ptimo
desarrollo de las funciones dentro de una empresa como son el conocimiento que tiene el
trabajador con respecto al tema, su personalidad para escuchar sugerencias y el nivel de
satisfaccién que percibe en su ambito laboral, donde la motivacion surge como
contrapartida para dar solucion a descontentos que se pueden presentar buscando generar
una dinamica saludable dentro del trabajo. Asimismo, la Revista Observatorio RRHH
(2019) evidencia que solo un porcentaje reducido de trabajadores a nivel mundial se
sienten comprometidos con su trabajo, es decir , solo el 13% de ellos expresaron que la
entidades donde laboran les dan todas las facilidades para desempefiar sus quehaceres
diarias sin estar pensando en cosas adversas que no tienen nada que ver con su trabajo
por la forma en que sus jefes los motivan sin represion alguna, mas bien todo lo contrario,
dandoles la confianza necesaria para ejecutar sus cosas de la mejor manera posible. No
obstante, existe un nimero muy elevado que piensa que la forma como se les trata no es
la adecuada. Asimismo, la revista es muy explicita diciendo “que un empleado bien
comprometido es aquel que ofrece a su empresa un nivel de rendimiento alto sostenible

en el tiempo que beneficia tanto a la compaiia como a si mismo”.

En el contexto nacional, encontramos a Cenepo y Gonzalez (2022) donde él es
explicito afirmando que hay un minucioso grupo de colaboradores que expresan que se
encuentran felices en su trabajo y que no lo cambiaria por nada del mundo, pero, también
expresa que la realidad peruana por la informalidad y la falta de motivacion de algunas
empresas conllevan a que el personal siempre se encuentre preocupado por

inconvenientes externos que se presenten y que indirectamente afectan su desempefio.



Zapata et al. (2023) detallan que el gran inconveniente de un bajo rendimiento en el
desempefio laboral es por una escasa motivacion que exteriorizan las empresas donde
perjudican de alguna forma a la productividad, es por ello, que la motivacion y el
desempefio debe estar interconectadas con el fin de relucir cualidades en los trabajadores
que ayuden en mejorar los procesos de las empresas como son el compromiso, la
inventivay la participacion constante. Ademas, se hace mencion a Torres (2022) describe
que el desempefio laboral en el pais por parte de las personas carece de iniciativa,
responsabilidad en su trabajo y un bajo rendimiento, todo generado porque la mayoria de
empresas en el pais buscan el lucro y no la satisfaccion de sus trabajadores generando
desmotivacion y descontento, donde sus salarios son bajos, reciben malos tratos y trabajan
mas horas de lo establecido. En contraprestacion, un estudio realizado por Per( Retail
(2023) demuestra que “el 75% de los peruanos valora su trabajo por el balance de vida
laboral y personal” en donde las organizaciones tienen el compromiso de satisfacer sus
expectativas de sus colaboradores mediante el uso de la motivacion. Entre los factores
que méas motivan a los colaboradores es tener un equilibrio que no afecte su vida personal
con el trabajo, un ambiente dptimo para realizar sus acciones sin interrupcion alguna y
que le aseguren una posibilidad de crecimiento profesional a través de sus acciones.
Andina (2022) exterioriza que se debe tener siempre al equipo motivado ya que
producirdn mayor eficiencia en las acciones en su trabajo, ante ello continuamente se debe
escuchar y valorar a sus colaboradores originando gue sientan a la empresa como suya.
Por otro lado, ostenta que un colaborar motivado y contento es mas beneficioso.
Asimismo, el 63% de trabajadores se encuentran mas cémodos en los roles que
desempefian en la empresa siempre que noten que son tratados con respeto por parte de
sus jefes. Se recomienda impulsar el trabajo en equipo, oir a sus trabajadores, incitar los

reconocimientos y dar las facilidades de sugerir ideas a sus trabajadores.

En el &mbito local, se halla el articulo de Leon y Tapia (2023) que manifiesta que
la motivacion es un instrumento de relevancia en el contexto empresarial donde se podra
percibir a unos colaboradores mas satisfechos y a su vez fidelizados con la empresa con
el fin de que su desempefio laboral sea el mejor y ejecute sus labores de forma eficiente.
También expresa que en Chiclayo no toman mucho en cuenta la motivacion para fomentar
un mejor desemperio en el trabajo, sino que algunas empresas fomentan la presion como

fuente de resultados.



En ese marco, el estudio en donde se efectuara la investigacion sera en la Piladora
Nuevo Horizonte S.A.C. que esta ubicada en Carretera a Monsefu km 2.5 La Victoria,
Chiclayo, que esta dedicada al rubro de procesamiento de arroz que busca lograr atender
a la poblacion a través de un grano perfecto con el unico fin de dejar en todo lo alto a su
marca. Teniendo como vision convertirse en la mejor industria alimentaria, y su mision

es dar un excelente servicio de proceso de arroz y un producto de calidad.

Entre las situaciones que se presentan en la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C. con
respecto a los temas a investigar se pudo evidenciar los siguientes problemas que el
personal se encuentra un poco motivado por la falta de incentivos monetarios y/o sociales
en el cumplimiento de sus tareas, asimismo, se observa una falta de compromiso por parte
de algunos colaboradores, como también, no hay una capacitacion constante dirigido a
los colaboradores, hay temas que desconocen y provocan inconvenientes, generando
retrasos y afectando el normal desenvolvimiento de las actividades empresariales. A su
vez, se presenta en algunos colaboradores situaciones de miedo por perder su trabajo por

no cumplir con tareas trazadas en el dia a dia.

Por ende, este estudio tiene como propdsito determinar la influencia entre la
motivacidn y el desemperio laboral. Donde se busca identificar las causas del problemay
cudles son las posibles soluciones que pueden recomendar a la Piladora Nuevo Horizonte
S.A.C.

1.1.2. Formulacion del problema de investigacion

» ¢En qué medida la motivacion influye en el desempefio laboral de los

colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023?
1.1.3. Objetivos de la investigacion
1.1.3.1. Objetivo general

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

colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.
1.1.3.2. Objetivos especificos

» Determinar la influencia de la motivacion intrinseca en el desempefio laboral de

los colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.



» Determinar la influencia de la motivacion extrinseca en el desempefio laboral de
los colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.
» Determinar la influencia de la motivacion trascendente en el desempefio laboral

de los colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.
1.1.4. Justificacion de la investigacion
» Justificacion tedrica

Es preciso afirmar que actualmente, la motivacion es parte vital para el desempefio
laboral de los colaboradores; por lo tanto, es necesario indagar informacién pertinente
que conlleven a un desarrollo dindmico y eficaz de la empresa. Para ello, fue fundamental
proveerse de libros, articulos cientificos e informes que permitieron entender la
motivacion a través de sus multiples teorias presentadas en el transcurso de los afios que
Ilevaron también a conocer a profundidad cual es la influencia de la motivacion con

referencia al desempefio de cada colaborador.
» Justificacion préactica

Se realizé un analisis minucioso del contexto de la Piladora Nuevo Horizonte
S.A.C. respecto a las situaciones adversas presentadas de acuerdo a los temas de
motivacién y desempefio laboral con el fin de generar sugerencias de mejora que se hizo
entrega a los responsables de la empresa. Por ende, también se les brindo todos los
resultados obtenidos con el proposito de que ellos mismos analicen las conclusiones.

> Justificacion econémica

Sirvio como base para conocer cual es el nivel de motivacion de los colaboradores
que laboran en la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C. y en qué aspectos se deben hacer
mejoras para acrecentar su desempefio laboral, que coadyuve de manera directa hacia el

crecimiento econdmico empresarial.
1.1.5. Viabilidad de estudio

Se tuvo el apoyo permanente de todos los colaboradores de la Piladora Nuevo
Horizonte S.A.C. en lo concerniente a los datos relevantes. En cuanto a la investigacion

que se va a desarrollar, es preciso indicar que se cuenta con todos los medios posibles



para afrontar dicha investigacion. Por consiguiente, los resultados seran expuestos de

manera detallada a la gerencia de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C.
1.2. Caracteristicas y manifestaciones del problema de investigacion
1.2.1. A nivel internacional

Paez (2022), en su informe “La motivacion y su influencia en el desempefio
laboral del talento humano de las empresas del sector minero” busca conocer la influencia
de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa minera
Metalesa. La metodologia empleada en esta investigacion fue cuantitativa correlacional,
también se empled dos cuestionarios para el analisis preciso para cada variable que
constan de 37 y 57 items respectivamente. La poblacion estuvo conformada por 350
trabajadores de los cuales 129 fueron participes en el muestreo. En los resultados se
resaltd que su correlacion fue de 0.392, concluyéndose que hay influencia entre la

motivacién y el desempefio de los trabajadores de la mineria Metalesa.

Proafio (2022), en su tesis “Motivacion y desempeio en el area de produccion de
la Corporacion Impactex Ltda. en la era post covid-19” cuyo objetivo es explicar si la
motivacidn tiene una influencia con respecto al desempefio en el area de produccion de
la Corporacion Impactex. Con referencia al estudio fue de caracter cuantitativo de tipo
correlacional con alcance inductivo. Como técnica de recoleccion de informacion fue
necesario una encuesta englobada en 20 premisas que obtuvo un indice de confiabilidad
de 0.85 denotada como Buena. La muestra fue el conjunto de miembros del area de
produccién equivalente a 50. Entre los resultados méas destacados es la obtencion de un
26.296 en Chi Cuadrado critico, se concluye que, entre los margenes de influencia, se
enfatiza que ésta es significativa entre las dos variables.

Verdesoto (2021) en su informe “Motivacion y desempeio laboral del personal
administrativo del Consejo de la Judicatura del cantén Esmeraldas, periodo junio a
diciembre 2019” tiene como objetivo analizar la motivacion y el desempefio laboral del
personal administrativo del Consejo de la Judicatura del canton Esmeraldas. Se llevo a
cabo a través de una investigacion cuantitativa correlacional no experimental, donde la
muestra fue de 38 personas en donde estan incluidos 36 funcionarios y 2 autoridades.
Como técnica e instrumento se vio respaldado por una encuesta que estuvo representada

por 2 cuestionarios. Los resultados obtenidos reflejan que el 89% del personal busca



realizar de mejor manera su trabajo con el fin de sentirse bien con ellos mismos y en
cuanto a un 40% de ellos piensan que no se les da el mérito que se merecen. Concluye
que la motivacion intrinseca, el personal busca sentirse bien por si mismos cumpliendo
con sus obligaciones de la mejor forma y no necesitan necesariamente que sus superiores
les feliciten, en cuanto a un grupo pequefio buscan que sus logros sean reconocidos

mediante ascensos, bonificaciones y reconocimientos publicos.

Laura (2021), en su informe “La motivacion en el desempefio laboral de las
empresas artesanales de calzado de la ciudad de Ambato” busca realizar un analisis de
como influye la motivacion en referencia al desempefio laboral de las empresas de calzado
artesanales. Para eso fue preciso realizar una investigacion cuantitativa de tipo descriptivo
transversal. Por otro lado, la poblacion estard conformada por los empleados de 3
empresas de lo cual para la muestra fue tomada 15 trabajadores por cada una de las tres
empresas dando un total de 45. La técnica empleada es la encuesta y su instrumento que
permitio la agrupacion de informacion pertinente fue un cuestionario de 11 preguntas. Se
evidencio la existencia de una influencia de la motivacion en el desempefio laboral de las

3 empresas de calzado.
1.2.2. A nivel nacional

Zamora (2021), en su informe “Motivacion y desempefio laboral de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Hualgayoc en el afio 2021 su objetivo es
saber la relacion entre la motivacién y desempefio laboral de los colaboradores en la
municipalidad distrital de Hualgayoc. Por su enfoque de investigacién es de tipo
cuantitativo con un disefio no experimental de nivel descriptivo. EI nimero exacto de
colaboradores de la Municipalidad fue de 40 de lo cual se tomd como muestra. Por la
facilidad de acceso a toda la pequefia poblacion, la disposicion de participar de la
investigacion y a que no demanda mayor inversion de tiempo y dinero, se decide contar
a toda la poblacion como muestra, quedando conformada por los 40 colaboradores de la
Municipalidad distrital de Hualgayoc, febrero 2021. Se precis6 mediante la prueba de
Jamovi 1.6.4 que su relacion es de .62 donde se denota que hay una relacion directa entre

las variables de estudio.

Urriburu (2021), en su proyecto “Motivacion y desempeio laboral en trabajadores

en la Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020 tiene como objetivo determinar la



relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Luricocha. La investigacion efectuada tiene un enfoque cuantitativo con un
alcance correlacional de disefio no experimental - transversal. Se acogieron de dos
cuestionarios que constan de 15 preguntas para cada uno de ellas, con el fin de recolectar
informacidn veridica sin alterar nada. Para obtener los resultados se respaldé a traves de

Rho que arroj6 un 0.845, denotan que si existe relacion alguna entre sus variables.

Peralta (2021), en su informe “La motivacion laboral y el desempefio laboral,
Hotel Costa del Inka, Nuevo Chimbote, 2021” tuvo como objetivo conocer la relacion
entre la motivacion con el Desempefio laboral en los trabajadores del Hotel Costa del
Inka. Es preciso sefialar que ejecut6 un estudio correlacional transversal. Se desarroll6 un
cuestionario que esta estructurada en 2 partes que agrupada da el total de 18 items. El
total de trabajadores del hotel es de 18 por lo que fue necesario trabajar con todos los
miembros para la muestra. Su nivel de significancia fue de 0.041 que esta en el margen
de error del 5%. La conclusion demuestra la existencia de relacion de las variables en los

trabajadores del Hotel Costa del Inka.

Sanchez (2020), en su informe “La motivacion y el desempeno laboral en los
colaboradores de la empresa Etral SAC en la ciudad de Trujillo, 2020” su objetivo es
determinar la motivacién y su relacion con el desempefio laboral en los colaboradores de
la empresa Etral SAC. Para ello fue necesario realizar una investigacion cuantitativa
correlacional transversal, la poblacion y la muestra esta constituida por el integro nimero
de trabajadores que esta representada por 21 colaboradores. Se emple6 la encuesta como
técnica de recoleccion de datos y el cuestionario como instrumento que estuvo agrupada
por 21 y 24 preguntas por cada cuestionario precisando su fiabilidad como buenas. El
resultado que se plasma es un Sig. de 0.00 que representa de manera concluyente una
relacién directa y significante entre la motivacién y el desempefio laboral en la empresa
Etral.

Prieto (2020), en su tesis “Motivacion laboral y desempefio laboral, en los
colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020 su objetivo fue determinar
la relacién entre la motivacion laboral y el desempefio laboral de la Financiera Confianza.
Para efectuar su estudio fue necesario realizarlo mediante un disefio descriptivo,
correlacional con corte transversal. Para la muestra fue determinada por el nimero exacto

de colaboradores que es 16. Por consiguiente, la técnica implementada fue la encuesta
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donde su instrumento fue un cuestionario que enfoco los items pertinentes para obtener
datos fidedignos. Para obtener los datos necesarios se apoyé en la prueba de Tau de
Kendall donde su coeficiente fue positiva débil de 0.25 y su significancia de 0.21. Donde

se infiere que si existe relacion alguna.

1.2.3. A nivel local

Acuiia (2022) en su informe “Influencia de la motivacion en el desempeno laboral
de los colaboradores de la empresa SAVI SAC de Chiclayo, 2020 tuvo como objetivo
identificar el nivel de influencia de la motivacion para el trabajo en el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa SAVI SAC. La investigacion es de tipo cuantitativa,
con disefio no experimental de tipo correlacional. Para reunir la informacion se
conceptualizo el uso de una encuesta cuyo instrumento fue el cuestionario que consta de
30 preguntas subdivididas equitativamente para cada variable donde se pudo rescatar que
sus niveles fueron altos. El nivel de influencia fue moderado con un 0.577*
comprobandose que la motivacion influye directa y positivamente en el desempefio

laboral de los colaboradores.

Pérez y Saavedra (2022) en su tesis “La motivacion laboral en el desempefio de
los trabajadores de la empresa El Cantaro de Juanita S.A.C — Lambayeque — 2021” busco
establecer el nivel de incidencia motivacional en los desempefios laborales de los
colaboradores del Restaurant EI Cantaro de Juanita S.A.C. La metodologia que se aplico
es descriptiva-correlacional. Se ejecutdé como muestra los 23 colaboradores que se
encuentran laborando y fue necesario requerir de 2 cuestionarios distribuidas por 14y 17
preguntas. Entre los resultados se hall6 que el 47.8 % consideran que la motivacién es
Media y el 73.9% desempeiio como Excelente; en cuanto, a su Rho fue de 0.698
concluyéndose que si existe una relacion directa entre los niveles de motivacién y el

desempefio laboral.

Guevara (2022) “Motivacion y desempeiio laboral en los trabajadores del I.S.T.P.
Enrique Lopez Albtjar, 20217 busco determinar la manera en que influye la motivacion
y el desempefio laboral de los trabajadores del 1.S.T.P. Enrique Lépez Albujar 2021. El
método que vio necesario aplicar fue descriptivo correlacional con un disefio no
experimental- transversal, la poblacion fue de 93 trabajadores y su muestra es la misma.

Se diseid un cuestionario agrupado en 14 y 12 premisas respectivamente. Por
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consecuente, a los resultados su significancia fue de 0.00 el cual se acepto la hipdtesis

alterna y se concluye que existe una correlacion significante positiva considerable.

Lépez (2021), en su investigacion “La motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Industrias Triveca SAC, en la ciudad de Piura” trata de
determinar la relacion que hay entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Industrias Triveca S.A.C. Su metodologia es de tipo
cuantitativa, descriptiva correlacional transversal con un disefio no experimental, se
precisa que la poblacion y su muestra estan dirigidas a 54 trabajadores. Para el desarrollo
de la investigacion fue necesaria emplear 2 cuestionarios que se encuentran asociadas en
20 y 13 items para cada variable. Se destacd que el grado de correlacion fue directa alta
de 0.83, asimismo se concluye una relacion directa con respecto a la motivacién y el

desempefio.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Bases tedricas
2.1.1. Motivacion

2.1.1.1. Definiciones

Robbins y Judge (2009), expresa que la motivacion se define como el proceso que
influye en la intensidad, direccién y persistencia del impulso que efecta una persona en
busca de la obtencion de su objetivo. Es preciso decir que la palabra motivacion no solo
busca cumplir con algin objetivo personal o matutino dentro de su vida cotidiana,
también busca las metas laborales que reflejen una acreciente mejora en el

comportamiento dentro del trabajo.

Chiavenato (2009) es la forma en que se incita, mantiene y controla el
comportamiento, asi como los tipos de respuestas subjetivas que se pueden presentar en
un momento dado. Se puede fundamentar también como una secuencia que inicia con un
déficit fisico o psicoldgico que estd en busca de un impulso gue vaya dirigido hacia un
estimulo. La llave para entender la secuencia se cifie en el significado de la relacion que

hay entre impulso y en recibir un estimulo.

Jones y George (2010) define a la “motivacion como las fuerzas psicologicas que
determinan la direccion del comportamiento de una persona en una organizacion, su nivel

de esfuerzo y su nivel de persistencia ante los obstaculos”.

Newstrom (2011) manifiesta que la motivacion laboral es un grupo de fuerzas
internas y externas que produce en un colaborador escogiendo un acto y se comporte de
un determinado modo. Idealmente, estas actividades se centraran en el logro de los
objetivos de la organizacion; para ello, es primordial que las personas encargadas de
motivar, desarrollen las mejores técticas, con el fin de generar en un colaborar, un

desarrollo de su trabajo en las 6ptimas condiciones.

Teniendo un panorama mas claro se define a la motivacion como el impulso de
todo ser humano en la basqueda de una mejora personal; por ello, se invierte tiempo en
lograr algo que eventualmente genere un mayor beneficio personal deseado de manera

consciente 0 por nuestro inconsciente.
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2.1.1.2. Elementos de la motivacion
Robbins y Judge (2009) puntualiza en su definicién tres tipos de elementos:

» Intensidad: es el esfuerzo que realiza una persona en busca de realizar una accion.
Una intensidad fuerte no necesariamente llega a cumplir con los objetivos
trazados.

» Direccion: es la canalizacion de la intensidad a traves de la direccion en beneficio
de la empresa, es por ello que las dos deben ir a la mano. El esfuerzo que se
requiere debe estar direccionado hacia las metas en conjunto.

» Persistencia: es el tiempo maximo en que una persona sostiene un esfuerzo, unos
trabajadores motivados particularmente mantienen la realizacion de sus tareas lo

mas conveniente hasta lograr su objetivo.
Chiavenato (2009) también expresa 3 elementos:

» Curso: es ladireccion en la que se conduce el comportamiento y en donde se deben
dirigir los esfuerzos hacia el logro de las metas establecidas por la gerencia. Los
objetivos pueden ser organizaciones como personales.

» Intensidad: es un esfuerzo humano para un determinado comportamiento, dirigido
para cumplir un fin. La fuerza del esfuerzo no siempre es suficiente para alcanzar
lo planteado, es decir, puede que exista un desajuste entre el esfuerzo y las metas
que se deben lograr.

» Persistencia: es la porcidn de tiempo que una persona sostiene un esfuerzo. Una
persona motivada por si misma, por lo general continua con su comportamiento

con el fin de lograr por completo su meta.
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Figura 1

Elementos de la motivacion

Direccion

Nota: Se muestra los tres elementos que son participes en la definicion de la motivacion.
Tomado (Robbins & Judge, 2009)

2.1.1.3. Proceso de motivacion

Chiavenato (2009) muestra el proceso minucioso que se tiene para el logro de una

motivacién conformada por 6 pasos:

» En las personas lo que mas suscita tension es tener necesidades, a la vez esto
genera incomodidad en ellas, lo que origina un proceso que busca disminuir 0
suprimir dicha tension.

» Es preciso que una persona tenga el impulso, y que deba buscar el curso que le
daré con el fin de satisfacer sus necesidades, no solo por contar con el impulso se
llegara a satisfacer esas necesidades, eso debe estar acompafiado de una buena
meta.

» Un enfoque bien direccionado hacia una meta especifica, permitira que la persona
a través del uso de impulso necesario, logre satisfacer sus necesidades laborales o
personales.

» Es necesario contar con un excelente desempefio para satisfacer esa necesidad,
una vez disminuida o suprimida, ésta conlleva al surgimiento de una satisfaccion
por cumplir con la meta.

» Puede darse dos resultados, que se haya cumplido con la meta que conduzca a una
satisfaccién mediante un incentivo o que no se haya logrado, produciendo una
frustracion que en algunos casos conllevan a sanciones.
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» Por ultimo, cuando se cumple 0 no con la meta, ocasiona que el ciclo vuelva a

iniciar.
Figura 2

Proceso de motivacion

1
Mecesidad

B 2

Mecesidad ) Eus'q;lﬂd?,f,
revalorada por la d:;ﬁﬂ:;i«_:;;:ﬂ
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(impulso)

5
Satisfaccion de la
necesidad (incentiva)
o frustracidn
[sancidn)

3
Compaortamiento
enfocado en la
meta

4
Dasampeno (para
aleanzar la meta)

Nota: Ciclo del proceso de motivacion que busca satisfacer una necesidad. Tomado
(Chiavenato 1., 2009)

2.1.1.4. Teorias de la motivacion
e Teoria de la jerarquia de las necesidades

Robbins y Judge (2009), nos expresa que es una de las teorias mas nombrada que
dio sus primeros pasos por medio de Abraham Maslow, donde infiere que cada persona

cuenta con 5 necesidades orden inferior y superior de los cuales son:

1. Fisioldgicas: son aquellas que estan conformadas por satisfacer las necesidades
propias de todo ser humano como la alimentacion, aseo, sexo, cobija y otras
necesidades corporales.

2. Seguridad: son situaciones adversas que se pueden presentar a las personas en su

alrededor, ya sean aspectos fisicos 0 emocionales.
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3. Sociales: es la busqueda de la persona de sentirse parte de un grupo a través de
afecto, amistades verdaderas o sentimiento de aceptacion.

4. Estima: se basa precisamente en factores emocionales de la manera como otras
personas la ven, y también la atencion que generan como del amor propio que se
tienen proveniente de su status.

5. Autorrealizacion: es la fase que se encuentra en la parte superior a diferencia de
la demés. Es el crecimiento y el desarrollo que tiene cada persona en busqueda de

transformarse en aquello que siempre ha deseado ser.

Figura 3

Jerarquia de las necesidades

Nota: En la representacion muestran los niveles de motivaciones donde las 2 primeras son de
orden inferior y las 3 Gltimas de orden superior. Tomado (Robbins & Judge, 2009)

e Teoria de los dos factores

Chiavenato (2009) nos dice que esta teoria fue acufiada por Herzberg que esta

conformada por 2 factores:

» Factores higiénicos son las situaciones de trabajo que se encuentran presentes en
toda persona. Es la incorporacién de todos los aspectos que acondicionan a
afianzar un desempefio adecuado por parte de los trabajadores, direccionandolo a
contar con prestaciones sociales, instalaciones adecuadas, salarios, ambiente

saludable y ofreciendo beneficios de crecimiento profesional. Son los factores
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méas empleados por los organismos para coadyuvar en la motivacion de las
personas. Es preciso decir que este factor tiene un potencial escaso para
influenciar en las personas. El término “higiene” plasma una situacion de
prevencion y este factor estan asociados con factores externos al individuo y con
sus necesidades primarias.

» Factores motivacionales trata de explicar los perfiles de trabajo y las tareas
vinculadas con ellos. Provoca una satisfaccién constante y busca acrecentar el
rendimiento. Cuando se desarrolla bien este tipo de factor engrandece de manera
Optima la satisfaccion de las personas y cuando no se emplea bien o son limitados
genera una desmotivacion. Algunos factores que son participes para el logro de la
satisfaccion: la utilizacion plena de las destrezas particulares que cuentan cada
personal, autonomia para disponer la forma de realizacion de sus actividades,
sensatez en la realizacion de su trabajo, conceptualizacion de sus metas y

autodiagnostico de su desempefio.
Robbins y Judge (2009) considera particularmente las siguientes criticas:

» Existe una limitacion muy representativa en cuanto al procedimiento de su
metodologia se trata, buscando acusar de las deficiencias al entorno extrinseco.

» La confiabilidad de la metodologia es muy debatida, donde los evaluadores deben
explicar que no corren el riesgo de contaminar los resultados al comentar una
respuesta de una formay de otra respuesta semejante.

» No se ejecutd nunca una medicion en cuanto a la satisfaccion, es decir puede
existir el caso que a alguno no le agrade su forma de realizacion de su trabajo y
no obstante creer que este es conveniente.

» En esta teoria precisa que hay una conexién cercana entre la satisfaccion y la
productividad, pero este no es el caso porque Herzberg menciona la satisfaccion,
pero no a la otra, naciendo ahi la critica para considerarse notable esta
investigacion es necesario hablar de las dos. En ese caso es muy bien recibida por

los gerentes y son muy pocos que no conocen esta teorfa.
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Teoria de los 2 factores

Nota: Se muestra contra disposiciones de los 2 factores motivaciones de Herzberg. Tomado
(Chiavenato 1., 2009)

» Teoria de las necesidades motivacionales

Newstrom (2011) ostenta que las personas se dirigen siempre a fomentar impulsos

motivadores que le producen deseos fuertes por algo, por otro lado, éstos dependen del

ambiente en que se encuentren ya sea en su vida laboral o cotidiana. Todas estas

inquietudes fueron sefialadas por McClelland, quién es el encargado de esta teoria donde

desarroll6 un bosquejo que especifica la clasificacion a emplearse:

Motivacion del logro es un impulso que incita a un gran nimero de personas
a procurar y lograr sus objetivos. Una persona que cuente con el impulso
necesario buscara siempre escalar las montafias de los obstaculos para llegar
a la senda del éxito, es necesario que se dé un enfoque al logro como algo
personal y no hacerlo por las retribuciones que se pueden percibir. Es preciso
decir, que para llegar al logro que quieren las personas, deben trabajar con mas
afén y fervor, como ya se menciond no necesariamente por la paga sino por
ellos mismos, asumiendo las responsabilidades de sus actos, dirigiendo su
destino y buscando aprender mas cosas de forma continua.

Motivacién de afiliacion es un impulso que busca fomentar la amistad en
conjunto de personas, es decir, llevar a cabo labores con personas similares a
ellas, viendo como realizan sus labores con el fin de promover un ambiente
mas armonioso. Una discrepancia con la del logro es que el ser humano
necesariamente requiere que se les aplique evaluaciones que precisen como

estan realizando sus labores, pero en otro sentido aparece la de afiliacion



19

donde éstas realizan sus quehaceres de manera excelente, pero es preciso
fomentar los elogios con referencia a sus actitudes que han realizado
satisfactoriamente y su contribucion con ella.

e Motivacion de poder es un impulso que busca predominar en los demas,
asumiendo el rol y modificando las situaciones. Se busca provocar un enorme
impacto en sus organizaciones y estan prestos para aceptar los peligros que
conlleva alograr su fin. Es indispensable sefialar que una vez la persona asuma
el poder, puede llegar a emplearlo de forma provechosa o perjudicial. Una
persona con excelente motivacion puede ser un ejemplar administrador si
estos dirigen sus esfuerzos a conseguir poder institucional y no personal. Este
poder se dirige a incidir en el comportamiento de otro con el proposito
netamente laboral que conlleven a un beneficio en conjunto. Estas personas
buscan progresar de puestos haciendo por meéritos propios mediante su
desempefio intachable en el transcurso del tiempo, siendo este un punto
fundamental para la aceptacion de los demés. En cambio, si sus impulsos van
a dirigido a lograr el poder personal estan propenso a perder toda credibilidad

posible por parte de sus trabajadores y compafieros.

Figura 5

Teoria de las necesidades motivacionales

Miotivacion de
logyro

Nota: Evidencia los grados de motivacién segun las necesidades que se tiene. Tomado
(Newstrom, 2011)
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Teoria del establecimiento de metas

Chiavenato (2009) refleja que en la cuspide de los afios 70 aparecidé Edwin Locke

buscando de principio a fin que las personas luchen para alcanzar sus metas. Esto conllevd

a dirigir a las personas a realizar las cosas de una manera, y cudnto esfuerzo tendra que

destinar para cumplirlo. Esta teoria esta representa por 4 métodos habituales para motivar:

>

Y

El dinero lo consideran como el méas primordial, pero debe actuar de la mano con
los deméas métodos.

Tener claro la conceptualizacién de los objetivos plasmados.

Participacion de todos los miembros en la toma de decisiones.

Reestructurar los puestos y las actividades, con el fin de presentar un reto mayor

y que contribuye en una mayor responsabilidad de los participantes.

Teoria del condicionamiento operante

Jones y George (2010) nos da a conocer que esta teoria fue presentada por el

psicélogo Skinner a finales de era de los 70, donde precisa que los seres humanos asimilan

comportamientos que les generen los efectos ansiados y a la vez reconocen que acciones

no deben realizar para no provocar algo indeseable. Se enfoca en que las personas muy

bien motivadas tendran un desempefio elevado permitiendo lograr los resultados y sus

metas deseadas. Es necesario mencionar que existe 4 estrategias que los encargados de

dirigir una organizacién deben apreciar con el fin de incrementar el desempefio y evitar

que los trabajadores incurran en comportamientos perjudiciales para ésta.

» Refuerzo positivo ofrece a las personas los efectos que quieren cuando

demuestran conductas funcionales idoneas para la organizacion, estos se ven
representados a través de sueldos, reconocimiento o ascenso. Para la mayoria se
debe mucho esta estrategia permitiendo la confianza necesaria a su personal.
Refuerzo negativo particularmente también puede pugnar en que los trabajadores
expresen resultados deseados mediante el uso de llamados de atencion, criticas
constructivas por parte de sus jefes y lo mas extremo hasta ser removido de sus
funciones. No es muy recomendable este tipo de refuerzo que conlleva a tener un
ambiente poco saludable, porque a ninguna persona le gusta estar recibiendo
reprimendas todo el tiempo.
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» Extincion atiende a la acciéon de finiquitar un comportamiento no deseado y
eliminar de raiz los efectos que puede presentar en sus comparieros.

» Castigo nace cuando se incurre en comportamiento nocivos y se deben extinguir
de inmediato, dando inicio a reprimendas mas altas como reduccion de su salario,

suspender sus labores, degradacion y destitucion de su puesto.

Figura 6

Condicionamiento operante

Nota: Apreciacion de las diferentes estrategias que se debe tener en cuenta los directivos para la
motivacion y no incurrir en errores. Tomado (Jones & George, 2010)

2.1.1.5. Dimensiones

Pastrana (2023) integra tres tipos de motivacion que se interrelacionan entre si

que estan comprendidas de la siguiente manera:

2.1.1.5.1. Motivacién intrinseca

Esta surge del propio empleado, esta asociada directamente con la satisfaccion
personal por ejecutar sus actividades de la mejor manera mas alla del beneficio econémico
que ésta genere. Contesta a la necesidad de percibir una autorrealizacién y conlleve a
acrecentar su productividad en sus labores. Nos sugiere que, si una persona esta feliz con
la realizacion de su trabajo, trasciende en su estado de animo que encamina en buen
desempefio. Para ello, se debe contar con instrumentos precisos para brindar un excelente
entorno de trabajo y un buen clima laboral. Asimismo, esta dimension esta integrada por
4 indicadores que rigen este estudio:
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e Seguridad

Es la estabilidad laboral con la que cuenta el empleado dentro de la organizacién
por parte de su empleador, ademés son las condiciones laborales que se les brinda en la
organizacion con el fin de generar seguridad en el desarrollo de sus labores.

e Aprendizaje

Es la predisposicion permanente para aprender y extender sus conocimientos en
beneficio mutuo con la empresa. También lo enfocan como la capacidad para captar

nuevas habilidades en busca de su crecimiento profesional.
e Responsabilidad

Es el cumplimiento de las tareas, funciones y atribuciones que se le presenta en
sus puestos de trabajo en los tiempos que sus jefes inmediatos crean convenientes

evitando en gran medida los errores.
e Logro

Son los resultados satisfactorios que siente el trabajador en la ejecucion de sus
funciones, donde aprecia que los esfuerzos realizados han logrado cumplir con las

expectativas de la alta direccion de manera satisfactoria.
2.1.1.5.2. Motivacion extrinseca

Son aquellos factores que son independientes de las acciones de la persona. Los
trabajadores se encuentran motivados como efecto de los beneficios que recibiran al
realizar una determina tarea o por evitar pérdidas. El propésito es recompensar el
desempefio de los empleados a través de incentivos econdmicos u otros beneficios que
fomente el crecimiento profesional. Por ello, la organizacion precisa conseguir resultados

satisfactorios de parte de todos los miembros del equipo.

Se detalla 4 indicadores que fundamentaran esta dimension entre ellas

encontramos:



23

e Salario

Es percibido como uno de los indicadores mas fundamentales en la motivacion,
donde es més probable que muestre un mejor desempefio el trabajador, si estad conforme
con su sueldo. A su vez, una persona que perciba un mayor salario encontrara mayor
motivacidn para cumplir con sus obligaciones con el fin de conservar su puesto. Un buen

salario genera seguridad y confianza en el trabajador como un rango de estatus.
e Ambiente laboral

Es la relacién que tiene el trabajador con sus comparfieros y con sus jefes
directivos, si son las mejores o no, cabe precisar, que un ambiente laboral saludable se

asocia directamente con la productividad en la empresa como en sus ganancias.
e Reconocimiento

Son las mudltiples iniciativas desarrolladas por la empresa para valorar los
esfuerzos obtenidos de sus colaboradores con el fin de generar que estos perciban que son

bien estimados en la gerencia.
e Incentivos

Son prestaciones adicionales al salario percibido por cada trabajador donde se
subdividen en 2 tipos de incentivos correspondiente a lo econémico y a lo emocional.

Entre ellas encontramos:

v Incentivos no monetarios es la implicacion de motivar a los trabajadores no
por medio de lo econdémico, es decir, a través de estimulos como el
reconocimiento a sus logros obtenidos.

v Incentivos monetarios es uno de lo mas utilizados para mejorar la
productividad del empleado por medio de compensaciones econdémicas

adicionales a su salario.

2.1.1.5.3. Motivacion trascendente

Es el sentimiento de satisfaccion que proviene de beneficiar a un tercero. Es un
incentivo para los demas, asi que todo el trabajo que se hace es gratis y por propia

voluntad.
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(Jones & George, 2010) también comparte similitudes con lo mencionado
anteriormente, pero considera como su tercer tipo de motivacion a la social que en
términos generales también se centra en buscar el beneficio para otras personas igual que

la definicion de la trascendente.
Para esta dimension se tomé como indicadores a los siguientes puntos:
e Atencion

Es el trato manifestado que realiza una organizacion con respecto a sus clientes

partiendo desde el buen trato y el esmero como son atendidos.
e Empatia

Es la disposicion de entrelazarse de manera emocional con todos los individuos
que integran tu ambiente laboral donde conlleva a captar sentimientos de otras personas
y transmitir tus propios estados de animos con esas mismas personas. La empatia se

caracteriza por un conjunto de atributos como:

v' Comprende los sentimientos de otras personas y, asimismo, siente que
acciones pueden ser contraproducentes para ellos.

v Escucha de manera activa los problemas que presentan las personas para poder
brindarle una solucion.

v No juzga a ninguna persona trata de ser empatico con ellos.

v Respeta a todo tipo de personas sea la condicion que sea, aceptando de buena
manera las opiniones de cada uno.

e Satisfaccion

Es la sensacidon de complacencia que tiene el trabajador en su ambiente de trabajo
desde el punto de vista del salario, condiciones laborales saludables y un clima adecuado
para llevar a cabo sus funciones de la mejor manera. Entre los tipos de satisfaccion laboral

encontramos:

v Progresiva, el trabajo obtenido cubre con todas las expectativas que el
empleado espero.
v’ Estabilizada, en este caso cumple de manera parcial con las expectativas

que se tenia, pero satisfaccion puede cambiar de un momento a otro.
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v Resignada, el trabajo no es el idéneo en cuanto a las expectativas que se

aspiraba, es por ello, que se busca otras opciones que cubran sus deseos.
2.1.2. Desempefio laboral
2.1.2.1. Definiciones

Mondy (2010) lo define como un proceso que esta dirigido o direccionado al
cumplimiento de los objetivos, para ello es preciso que el empleado este en constante

evaluacion que le permita acrecentar su rendimiento en el trabajo.

Jones y George (2010) nos dice que es la actuacion que realiza un empleado en su
puesto y las contribuciones que esta genera en la empresa, para ello es necesario

facilitarlos con los recursos basicos.

Chiavenato (2009) es el proceder de cada individuo en el ejercicio de sus
funciones donde demuestra todas sus competencias con el propdésito de un bien comun

como lo es alcanzar las metas de la organizacion.

Stoner (1994), es la forma como el personal labora eficientemente, a fin de
conseguir objetivos que beneficien a todos los miembros de la empresa siguiendo las

politicas establecidas.

Entonces segun las definiciones de los autores se llega a la concordancia que el
desempefio laboral no es més que el nivel de esfuerzo que aportas para cumplir un

determinado propdsito que beneficie a todos los niveles de la empresa.
2.1.2.2. Propositos de la evaluacion del desempefio
Robbins y Judge (2009) considera los siguientes propositos:

» Sirve como apoyo en la toma de decisiones que conlleven a buscar los aspectos
que se deben mejorar de cada personal evaluado, como a su vez que estan
haciendo bien, por otro lado, permite saber que personal esta listo para un ascenso
0 quiénes no cumplen con las expectativas para su despido.

» Dan a conocer la necesidad de implementar capacitaciones con el afan de mejorar
el desarrollo de los trabajadores.

» Distinguen las capacidades y habilidades que son necesarias mejorar.
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» Por ultimo, es el cimiento para brindar retribuciones merecidas.

Newstrom (2011) precisa que la evaluacién méas que todo se enfoca en una
medicién para un futuro sistema de recompensas que se brindara. Tomando como base

esta idea es que considera los siguientes propositos:

Para destinar recursos suficientes donde el ambiente es armonioso y activo.
Para motivar y retribuir con premios a los trabajadores.
Busca la retroalimentacion de conocimiento.

Perdurar relaciones saludables en el interior de los grupos de trabajo.

Y V. V VYV V

Adiestrar y acrecentar los conocimientos.
2.1.2.3. Razones de evaluacion

Chiavenato (2009) es explicito afirmar que una persona nunca lo sabe todo por tal
motivo es necesario retroalimentar sus conocimientos con el fin enmendar sus errores si
fuera el caso. Esto es necesario también para que la organizacion tenga conocimiento del
desempefio de sus labores y en qué forma las estan ejecutando. Es asi como surge la

atencion de las organizaciones de evaluar a su personal, estas son algunas de las razones:

» Recompensas: permite asignar que el personal cumple con todas las competencias
requeridas para ascenderlos, también saber cual de ellos es necesario en otra area
por las cualidades que demuestra, como el incremento en su pago y en algunos
casos los despidos por las pocas ganas que ponen en el desarrollo de sus
quehaceres.

» Retroalimentacion: concede referencias de las apreciaciones que muestran las
personas con las que se relaciona uno, como por ejemplo de su rendimiento, como
de sus comportamientos y habilidades.

» Desarrollo: permite saber a la persona particularmente cuéles son sus
competencias mas altas, aquellas que destinard sus esfuerzos sin ningdn
inconveniente y cual son las mas débiles donde tendra que incurrir en perfeccionar
sus habilidades mediante talleres que le permita mejorar su desarrollo.

» Relaciones: conlleva a que exista un ambiente mas saludable entre los integrantes
del equipo como de sus directivos porque son estos los encargados de hacer

seguimiento a su progreso dentro de organizacion.
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» Percepcion: la evaluacion facilita a cada miembro los medios necesarios para
conocer la opinion que tienen de él por parte de sus comparfieros. Esto conlleva a
mejorar la percepcion que se tiene de él y cudl es la que apreciacion de su entorno.

» Potencial de desarrollo: brinda a las organizaciones los mecanismos para
profundizar de manera detallada el potencial de desarrollo de su personal, de
forma que ayuda a fomentar o desarrollar programas que coadyuven al desarrollo
de éstos.

» Asesoria: son informaciones pertinentes que le sirve al gerente para tratar de

aconsejar y orientar a sus colaboradores.

Figura 7

Razones de evaluacién
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Nota: Grafica todos los motivos que repercuten a realizar una evaluacion del desempefio.
Tomado (Chiavenato I. , 2009)

2.1.2.4. Técnicas de evaluacion del desempefio
Mondy (2010) nos presenta algunas técnicas necesarias para evaluar a un personal,

no obstante, su aplicacién de alguna de ellas depende necesariamente del objetivo que se

requiere entre ellas encontramos:
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» Laretroalimentacion de 360 grados

Es una técnica que involucra informacion perteneciente de diferentes niveles
dentro de la empresa y fuera de ella. Es preciso rescatar que todas las personas que han
tenido un minimo contacto con la persona evaluada participan dando calificaciones. Entre
las personas involucradas encontramos al personal interno ya sean subordinados o
compafieros hasta sus propios jefes, no obstante, no solo ellos participan en las

calificaciones sino los mismos clientes externos de la empresa.
» Escalas de calificacion

Estas escalas permiten valorar a los trabajadores segun los factores determinados
con anticipacion. Aqui los evaluadores apuntan sus opiniones acerca del rendimiento
obtenido por cada uno del personal a través de una escala de puntuacion, donde estan
representadas con un minimo de 5 y un maximo de 7 sugerencias de resultados como por
ejemplo pueden ir desde excelente, cumple con las expectativas o requiere mejorar. Uno
de los motivos que este bien visto este tipo de evaluacion es porque es de facil uso,
permitiendo hacer su trabajo de manera rapida.

> Incidentes criticos

Esta técnica se encarga de llevar un registro escrito sobre las aspectos sumamente
positivos y negativos del trabajador dentro de la empresa. Permitiendo saber cuéles son
las acciones que influyen en la eficacia del trabajo y si éstas son favorables o no para el
futuro de la misma. Esta técnica, tiene un sin nimero de posibilidades de aglomerar a la

totalidad de los empleados y no solo de concretarse en algunos.
» Ensayo

Es donde el encargado de la evaluacién concibe un corto pero conciso relato en la
que expone sus argumentos en cuanto al desempefio presentado por el trabajador, no
obstante, esta técnica tiende a enfocarse en el comportamiento exterior y no en su
desempefio habitual y diario. Las valoraciones que se pueden brindar dependen netamente

de las destrezas que tiene el evaluador en cuando a la redaccion de la misma.
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> Estandares laborales

Se encarga de realizar una comparacion del desempefio manifestado

cotidianamente por el personal con respecto al grado esperado por parte de la empresa.
» Clasificacion

Es donde el evaluador instala a la totalidad de sus trabajadores de una determinada
area en el orden de desempefio que han tenido en el transcurso de los meses. Sin embargo,
algunos de las deficiencias de esta clasificacion es la existencia de que dos miembros
hubieran logrado el mismo desempefio segun la apreciacion del evaluador. Es por ello
que es necesario también realizar una comparacién por pares donde son participes los 2
trabajadores que registraron los mas altos niveles, siendo las evaluaciones, un mayor

namero de comparaciones mas precisas.
» Distribucion obligatoria

Es una técnica donde el evaluador sefiala que un grupo de personas integran
diferentes categorias de desemperio, es decir se les agrupa en categorias de acuerdo a su
desempefio, si son buenos, regulares o malos donde ellos mismos tienen la posibilidad de

superarse continuamente y si no seran separados por la entidad.
» Escala de comportamiento basada en los comportamientos

Es la técnica encargada de agrupar 2 evaluaciones como lo son las escalas de
calificacion y los incidentes criticos. En primer lugar, se busca detallar que valoraciones
se les asignara y a la vez sumarle la descripcion minuciosa de cada valoracion del

empleado.
> Sistema basado en resultados

Es el acuerdo al que llegan el empleado y su jefe con el fin de generar resultados

sobresalientes para el porvenir de la institucion.
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2.1.2.5. Sugerencias para mejorar las evaluaciones

Robbins y Judge (2009) argumentan que no siempre las evaluaciones aseguraran
exactitud, por ende, se busca brindar algunas recomendaciones que conlleven a que el

proceso sea lo mas imparcial posible entre ellos encontramos:
» Uso de evaluadores multiples

Se busca incrementar la cantidad de evaluadores que conlleven a recabar toda
informacion pertinente y exacta. Al aumentar el numero de evaluadores contrarrestara las
fallas que se presenten con los otros evaluadores que al fin y al cabo todos van
direccionados a un solo objetivo. Es muy utilizado este método en temas deportivos donde
desean evaluar el desempefio que tuvo cada participante y donde es necesario contar con
3 0 4 jurados que califiquen su performance. Donde uno de ellos puede calificar de malo,
pero todo lo contrario que los demés consideren que lo realiz6 muy bien, no cabe duda
que la calificacion del primero no se llegara a tomar en cuenta por el indice alto de

evaluadores que dijeron que es bueno.
» Evaluacion selectiva

Sugieren que los evaluadores se centren en areas especificas donde ellos se sientan
mas a gustos en evaluar, es decir, que cuenten con la experiencia necesaria para realizar
mejor su trabajo y no presentar deficiencias por falta de conocimiento en ciertos temas,
esto incide a que el proceso sea mas directo y valido para las personas evaluadas.

» Capacitacion de evaluadores

Si en el ambito profesional no encuentras evaluadores que cumplan con las
competencias necesarias para ejecutar las evaluaciones pertinentes a los colaboradores,
una opcion seria crearlos a través de capacitaciones relacionados a los aspectos a calificar
de los empleados. Consideran que fomentar la creacion de estos evaluadores mediante las

capacitaciones reducen el sesgo y minimizan errores gracias a los talleres implementados.
» Brindar a los colaboradores el proceso debido

Es prometer a los empleados que las evaluaciones serdn sumamente justas y

equitativas posibles para todos sus miembros sin excepcion alguna.
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2.1.2.6. Dimensiones
Acuiia (2022) considera las siguientes dimensiones de estudio:

2.1.2.6.1. Productividad

Es la relacion que se tiene en lograr el producto o actividad y el tiempo destinado

o empleado para llevarlo a cabo. Los indicadores presentados para esta dimension son:

e Calidad de trabajo

Es el nivel de rendimiento de los trabajadores en la realizacion de sus funciones
donde se busca reducir en un nimero bajo, los errores que se pueden presentar en el

desarrollo de sus labores.
e Desarrollo

Este indicador muestra el grado de participacion que tiene la organizacion en
busca del crecimiento profesional de sus miembros fomentando sus habilidades y

conocimientos en beneficio personal e institucional.
e Valoracién del trabajo

Es la estimacidn que manifiesta las personas con respecto a todos los factores que
convergen en su puesto de trabajo donde se encargan de valorar mediante puntuaciones

su situacion dentro de la empresa.
e Cumplimiento de metas

Es el resultado deseado que tiene el personal de acuerdo a lo que ha planeado en

un tiempo determinado.

2.1.2.6.2. Eficiencia
Es la capacidad que cuenta una persona para emplear de forma pertinente los
recursos con el propdsito de cumplir con los objetivos trazados, ejecutando solo las

acciones que se requieren. Es por ello, que se tom6 como indicadores:
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e Iniciativa

Es la capacidad de la persona para proponer, sugerir e implementar ideas
innovadoras u opiniones favorables en busca del beneficio comin cumpliendo con las

expectativas.
e Compromiso

Es el grado de responsabilidad e interés que cuenta cada uno de los trabajadores
en el cumplimiento de sus obligaciones con la empresa. Asimismo, también se enfoca

como la actitud de la persona hacia la empresa para ejecutar sus labores en optima forma.
e Conocimiento

Es la capacidad que tiene cada personal en su puesto de trabajo desde el punto de
dar soluciones a problemas que se presentar y a su vez, proponer mejoras en beneficio de

la empresa para mejorar sus procesos.
e Optimizacién de recursos

Es la maximizacion de los materiales e insumos empleados en el producto que se

ofrece, manteniendo la calidad sin alterar los resultados en beneficio de los clientes.

2.1.2.6.3. Eficacia
Es la capacidad que tiene un personal para ejecutar los objetivos en los tiempos
destinados y de la mejor forma enfocando en alcanzar los mejores resultados.

e Solucion de problemas

Es la capacidad o habilidad del personal de atender de manera inmediata
inconvenientes que se suscitan en la empresa de forma répida y eficaz evitando perder

tiempo que conlleven a generar retraso.
e Habilidades

Son cualidades intangibles que inciden en la manera como una persona procede y
cumple con sus obligaciones. Es el medio para lograr la satisfaccion personal como

laboral que fomente su crecimiento.
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e Tiempo asignado

Es la optimizacion del tiempo para gestionar de forma mas sensata nuestras
actividades cotidianas con la finalidad de emplear el tiempo de la forma més productiva

y eficaz posible.
e Trabajo en equipo

Es la disposicidén de compartir de manera activa con un grupo de personas con el

fin de perseguir una meta en comun.
2.2. Hipdtesis
2.2.1. Hipotesis general

» La motivacion influye positivamente en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.

2.2.1. Hipdtesis especificas

» La motivacion intrinseca influye positivamente en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.

» La motivacion extrinseca influye positivamente en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.

» La motivacién trascendente influye positivamente en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA DESARROLLADA
3.1. Disefio metodoldgico
3.1.1. Enfoque de investigacion

Hernandez y Baptista (2014), sefiala que “la investigacion cuantitativa utiliza la
recoleccion de datos para probar hipotesis con base en la medicion numérica y el analisis

estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorias”. (p. 4)

Partiendo de esta definicion en esta investigacion fue pertinente emplear el
enfoque cuantitativo que nos permitié realizar un analisis minucioso a través del uso de

programas estadisticos con el fin de corroborar las hipotesis planteadas.
3.1.2. Tipo de investigacion

Hernandez y Baptista (2014), nos dice que “el estudio explicativo pretende

establecer las causas de los sucesos o fendmenos que se estudian”.

Por ello fue conveniente optar por el estudio explicativo porque nos permitié
conocer las incidencias que genera la motivacion y cuéles son las causas posibles que
generan un buen o mal desempefio laboral en los colaboradores de la Piladora Nuevo
Horizonte S.A.C.

3.1.3. Disefio de investigacion

Hernandez y Baptista (2014) expresa que “el disefio no experimental son los
estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se

observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos”. (p. 152)

En cuanto a su disefio transversal Hernandez y Baptista (2014) manifiesta “que es

la recoleccion de datos en un solo momento, en un tiempo Unico”. (p. 154)

El disefio de investigacion fue no experimental y su tipo transversal que conllevd
a recolectar datos veridicos de los colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C.

sin buscar la alteracion de sus respuestas, todo esto en un momento determinado.
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3.2. Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacién

Bernal (2010) aclara que “la poblacion es la totalidad de elementos o individuos

que tienen ciertas caracteristicas similares y sobre las cuales se desea hacer inferencia”.

La poblacion correspondiente para esta investigacion es de 32 colaboradores de la

Piladora Nuevo Horizonte S.A.C.

Tabla 1
Distribucién de areas y numero de colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte
S.AC.

Areas N° de colaboradores
Gerencia 1
Contabilidad 5
Tesoreria 1
Comercial 2
Logistica 3
Operaciones 20
TOTAL 32

Nota: Se presenta descripcién de la cantidad de personal de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C.
3.2.2. Muestra

Bernal (2010), precisa que la muestra “es la parte de la poblacion que se
selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacién para el desarrollo del estudio y
sobre la cual se efectuaran la medicién y la observacion de las variables objeto de
estudio”. Debido a que su poblacion es pequefia, la muestra es igual a la poblacién.

3.3. Fuentes, técnicas de recoleccidn y procesamiento de datos
3.3.1. Fuentes

En cuanto a las fuentes que faculten a obtener informacion adecuada se vio
necesario usar las fuentes primarias donde posibilitaran acceder a una vasta informacion

a través de libros, informes, articulos, revistas Unicas de autores. También se opt6 en usar



36

las fuentes secundarias donde se rescatard opiniones e interpretaciones de diferentes

autores referente a temas especificos.
3.3.2. Técnicas de recoleccion

Como técnica de recoleccion de datos se utilizé el analisis documental y la
encuesta. A su vez, el instrumento para llevar a cabo la recoleccion de informacion fue
necesario la realizacion de fichas, formatos y 2 cuestionarios disefiados para cada variable
en estudio. Estos cuestionarios estdn integrados por 19 preguntas para la variable
motivacion y 18 preguntas para la variable desempefio laboral, con alternativas de

respuesta segun la escala de Likert conformadas de la siguiente manera:

Tabla 2

Escala de Likert

ABREVIATURA RESPUESTA PUNTUACION

N Nunca 1
CN Casi Nunca 2
AV A veces 3
CS Casi siempre 4

S Siempre 5

Nota: Muestra los grados de frecuencia con su respectiva puntuacion

Para un analisis mas detallado y preciso de cada variable y dimensiones de estudio
se prefirié adaptar a una escala valorativa de Baremo que estuvo representada por 3

niveles:

Tabla 3

Escala valorativa

CATEGORIA  VALOR

BAJO 1
MEDIO 2
ALTO 3

Nota: Evidencia los niveles de respuesta de forma agrupada segun la escala de Baremo.
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3.3.3. Validez de los instrumentos

En mencion al cumplimiento de un Optimo desarrollo para la aplicacion del
instrumento se llevo a cabo gracias a la participacion de tres expertos que dieran fe y
aprobacion que los cuestionarios destinados para esta investigacion tengan buena
objetividad, consistencia y claridad donde los colaboradores de la Piladora Nuevo
Horizonte S.A.C. no tengan problemas para entenderlos y precisen de la mejor forma sus
respuestas. Ademas, es preciso mencionar que todos los expertos manifestaron puntos en
comun con respecto a los criterios mencionados en el modelo de validacion, donde todos
calificaron a los cuestionarios como Muy Buenos, infiriendo que pueden ser aplicados sin
modificacion alguna. A continuacion, se hace reconocimiento a los expertos que
validaron los cuestionarios, siendo docentes de la misma casa de estudios en donde se

presenta dicha investigacion:
Experto 1: Dr. Echeverria Jara José Focion
Experto 2: Mg. Rosillo Alberca Noe Alberto
Experto 3: Mg. Ramirez Namuche Héctor Segundo
3.3.4. Fiabilidad

Pérez (2022) expresa que la fiabilidad se presenta por medio del alfa de Cronbach
donde participan el nimero de elementos con respecto a su varianza promedio, asimismo,
el resultado que arroje permitié conocer en qué grado de consistencia se encuentra los

cuestionarios destinados para esta investigacion.
Figura 8

Rangos de Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia Interna
a=0,9 Excelente
0,8=<a<0,9 Buena
0,7=a<0,8 Aceptable
0,6=<a<0,7 Cuestionable
0,5=sa<0,6 Pobre
a<0,5 Inaceptable

Nota: Se muestra los rangos de fiabilidad que tendrian cada cuestionario. Tomado (Pérez G. ,
2022)
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Los resultados obtenidos para cada cuestionario fueron los siguientes:
Tabla 4

Andlisis de fiabilidad

. . Alfa de
Cuestionarios N de elementos
Cronbach
Motivacion ,924 19
Desempefio
P 893 18
laboral

Nota: Tomado en base a la encuesta

Asimismo, se presenta que los cuestionarios arrojaron una consistencia de alfa de
Cronbach de 0.924 y 0.893 que segun la figura presentada anteriormente se encuentra con
un indice de confiabilidad de Excelente y Bueno respectivamente.

3.3.5. Procesamiento de datos

Seré necesario procesarlo a través del software Spps Version 26 donde todas las
respuestas obtenidas de parte de los colaboradores seran introducidas en el programa,
conllevara a obtener tablas referentes a la fiabilidad de los cuestionarios, como al analisis
de respuesta, con sus respectivos graficos, también los resultados de la prueba de
normalidad para conocer que prueba estadistica emplear para la comprobacion de la
hipétesis.

En referencia, para un andlisis detallado de las hipétesis se utiliz una escala de

correlacion que permitié hallar de qué forma se correlacionan las variables.



Figura 9

Grado de correlaciéon

Valor de

rho

Significado

-1
-0.9 a -0.99
-0.7 a -0.89
-0.4 a -0.69
-0.2 a-0.39
-0.01 a -0.19
0
0.01 a 0.19
0.2 a0.39
0.4 a 0.69
0.7 a 0.89
0.9 a 0.99
1

Correlacion negativa grande y perfecta
Correlaciéon negativa muy alta
Correlacion negativa alta
Correlacion negativa moderada
Correlaciéon negativa baja
Correlacion negativa muy baja
Correlaciéon nula
Correlacion positiva muy baja
Correlacion positiva baja
Correlacién positiva moderada
Correlacion positiva alta
Correlacion positiva muy alta

Correlacién positiva grande y perfecta

Nota: Visualizacion de los rangos de correlacion. Tomado (Martinez & Campos, 2015)
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3.3.6. Operacionalizacion de variables

Tabla 5

Operacionalizacion de variables

40

Variables Dimensiones Indicadores Items Niveles Instrumento
Seguridad 1,2
e Aprendizaje 3,4
Motivacion intrinseca Responsabilidad 5
Logro 6,7 )
Salario 8,9 Bajo (1)
Motivacion Motivacion extrinseca Ambiente laboral 10.11 Medio (2)
Reconocimiento 12
Incentivos 13 Alto (3)
Atencion 14
Motivacion trascendente - Emp atia 1516
Satisfaccion por otros 17,18 Cuesti .
Prioridades 19 uestionario
Calidad de trabajo 1,2
. Desarrollo 3
Productividad Valoracién del trabajo 4
Cumplimiento de metas 5,6
Iniciativa 7 Bajo (1)
~ L Compromiso 8,9
Desempefio | | Eficien ' i
esempefio labora iciencia Conocimiento 1011 Medio (2)
Optimizacion de recursos 12 Alto (3)
Solucién de problemas 13,14
Eficacia Habilidades 15
Tiempo asignado 16
Trabajo en equipo 17,18

Nota: Elaborado en base a Jones y George (2010) y Acuiia (2022).
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Resultados
4.1.1. Anédlisis e interpretacion de la Motivacion y sus dimensiones

Tabla 6

Motivacion (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Vélido MEDIO 18 56,3 56,3
ALTO 14 43,8 100,0
Total 32 100,0

Nota: Elaborado en base a la encuesta Junio - 2023
Figura 10

Motivacion (Agrupada)

Porcentaje

MEDIO ALTO
Nota: Elaborado en base a la encuesta Junio - 2023

Interpretacion:

Se observa que el 56.3% manifiesta que la Motivacion es MEDIO, y el 43.8% es
ALTO. En consecuencia, se aprecia que los colaboradores estan contentos con el trato e

incentivos que les brinda la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C.



Tabla7

Motivacion intrinseca (Agrupada)
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Vélido BAJO 4 12,5 12,5
MEDIO 9 28,1 40,6
ALTO 19 59,4 100,0
Total 32 100,0

Nota: Elaborado en base a la encuesta Junio - 2023

Figura 11

Motivacion intrinseca (Agrupada)
&0
s0
0

30

Porcentaje

20

0

BAJO MEDIO ALTO

Nota: Elaborado en base a la encuesta Junio - 2023

Interpretacion:

El 59.4% de los colaboradores con respecto a la dimension Motivacion intrinseca
es ALTO, el 28.1% es MEDIO, y el 12.5% que es BAJO. En tal sentido, la Piladora
Nuevo Horizonte S.A.C. esta brindando seguridad en su trabajo, generandoles

responsabilidad, logrando mayores conocimientos y reconociendo sus logros.



Tabla 8

Motivacion extrinseca (Agrupada)

43

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Vélido BAJO 13 40,6 40,6
MEDIO 8 25,0 65,6
ALTO 11 34,4 100,0
Total 32 100,0

Nota: Elaborado en base a la encuesta Junio - 2023

Figura 12

Motivacion extrinseca (Agrupada)

50

40

30

Porcentaje

.

1]

BAJO

Interpretacion:

MEDIO
Nota: Elaborado en base a la encuesta Junio - 2023

ALTO

Del total de colaboradores el 40.6% afirman con relacion a la dimension

Motivacion extrinseca es BAJO, el 34.4% y el 25% es ALTO y MEDIO respectivamente.

En consecuencia, la empresa la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C. esta desarrollando de

manera débil esta dimensidn, pero a su vez hay una cuarta parte que consideran ain

existen puntos que la empresa puede mejorar como en salarios, brindar mejores

condiciones en el trabajo y dar reconocimientos salariales y no salariales por el

cumplimiento de una meta en conjunto.



Tabla 9

Motivacion trascendente (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Vélido MEDIO 5 15,6 15,6
ALTO 27 84,4 100,0
Total 32 100,0

Nota: Elaborado en base a la encuesta Junio - 2023

Figura 13

Motivacion trascendente (Agrupada)

Porcentaje

40

0

MEDIO
Nota: Elaborado en base a la encuesta Junio - 2023

Interpretacion:

44

El 84.4% de los colaboradores sefialan que la dimension Motivacion trascendente

esALTO, yel 15.6% es MEDIO. Por ende, la mayoria de los colaboradores se encuentran

contentos por la forma como lleva a cabo esta dimension donde promueve la atencion, la

empatia y la satisfaccion de todos los miembros que conforman la familia Piladora Nuevo

Horizonte S.A.C.
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4.1.2. Andlisis e interpretacion del Desempefio laboral y sus dimensiones

Tabla 10

Desempefio laboral (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Vélido MEDIO 6 18,8 18,8
ALTO 26 81,3 100,0
Total 32 100,0

Nota: Elaborado en base a la encuesta Junio - 2023
Figura 14

Desempefio laboral (Agrupada)

Porcentaje

40

0

MEDIO ALTO
Nota: Elaborado en base a la encuesta Junio - 2023

Interpretacion:

Un 81.3% de los encuestados precisan que el Desempefio laboral que se realiza en
la empresa Piladora Nuevo Horizonte S.A.C. es ALTO y un 18.8% es MEDIO. Por lo
tanto, esto se ve reflejado en la productividad de cada colaborador, a su vez, en la
eficiencia y eficacia que cumplen con sus deberes segun la disposicion de sus jefes

inmediatos.
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Tabla 11

Productividad (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Vélido MEDIO 11 34,4 34,4
ALTO 21 65,6 100,0
Total 32 100,0

Nota: Elaborado en base a la encuesta Junio - 2023
Figura 15

Productividad (Agrupada)

60

40

Porcentaje

20

1]

MEDIO ALTO
Nota: Elaborado en base a la encuesta Junio - 2023

Interpretacion:

El 65.6% de los colaboradores sostienen en cuanto a la dimensién Productividad
esALTO, el 34.4% es MEDIO. En referencia a lo observado se afirma que hay un nimero
bastante elevado que cree que desarrollan de la mejor manera su trabajo, cumpliendo con
las indicaciones de sus jefes, que a su vez éstos mismos tienen mucha valoracion por el
trabajo de todos, dando mucha confianza al ejecutar sus labores, generando que cada vez

mejoren su produccion.
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Tabla 12
Eficiencia (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Vélido BAJO 1 3,1 3,1
MEDIO 8 25,0 28,1
ALTO 23 71.9 100,0
Total 32 100,0

Nota: Elaborado en base a la encuesta Junio - 2023

Figura 16

Eficiencia (Agrupada)

80

60

40

Porcentaje

20

[3,1%]

0

Interpretacion:

BAJO MEDIO ALTO
Nota: Elaborado en base a la encuesta Junio - 2023

El 71.9% de los colaboradores indican que la dimension Eficiencia es ALTO,

consecuentemente, el 25% es MEDIO y el 3.1% es BAJO. Se denota que la Piladora

Nuevo Horizonte S.A.C. brinda las facilidades para que ellos tengan la iniciativa de

promover ideas sin que se les restrinja, generando a su vez compromiso, también buscan

la utilizacion de los recursos en beneficio de la empresa.



Tabla 13
Eficacia (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Vélido MEDIO 4 12,5 12,5
ALTO 28 87,5 100,0
Total 32 100,0

Nota: Elaborado en base a la encuesta Junio - 2023

Figura 17

Eficacia (Agrupada)

Porcentaje

40

0

MEDIO
Nota: Elaborado en base a la encuesta Junio - 2023

Interpretacion:
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El 87.5% describe a la dimension Eficacia es ALTO, el 12.5% es MEDIO. Por lo
que se observa que los colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C. estan

ejecutando de la mejor manera sus quehaceres, solucionan problemas y trabajan en

equipo.
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4.1.3. Comprobacion de hipotesis

Antes de comenzar con la interpretacion de los resultados de las hipotesis fue de
suma importancia ejecutar una prueba de normalidad que determine que prueba es la
idonea para realizar un buen analisis de resultados de esta investigacion, donde resultd
que la prueba estadistica escogida es una no paramétrica especificamente la de Rho

Spearman.
Tabla 14

Prueba de normalidad Shapiro Wilk

Estadistico Gl Sig.
MOTIVACION 718 32 ,000
DESEMPENO
797 32 ,000
LABORAL

Nota: Elaborado en base a la encuesta

Interpretacion:

Se observa que la muestra es inferior a 50, en tal caso, se vio pertinente emplear
la prueba de Shapiro Wilk por su Gl es de 32. Asimismo, su Sig. es mas bajo en
comparacion al 5% denotando que no existe una distribucion normal, en tal sentido, la

prueba que permitié analizar los resultados de las hipétesis es la Rho Spearman.

Comprobacién de hipotesis general

Ha: La motivacion influye positivamente en el desempefio laboral de los colaboradores
de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.

Ho: La motivacion no influye positivamente en el desempefio laboral de los colaboradores
de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.



Tabla 15

Correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral

50

DESEMPENO
MOTIVACION LABORAL

Rho de Spearman  MOTIVACION Coeficiente de 1,000 ,709"
correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 32 32

DESEMPERNO Coeficiente de ;709" 1,000
LABORAL correlacién

Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

Nota: Elaborado en base a la encuesta
Decisioén:
Si el 0.05 <Sig se acepta la Ho.

Interpretacion:

Se muestra un grado de correlacion de 0.709 donde este resultado esté entre los

rangos de 0.7 a 0.89 infiriendo que hay una correlacion positiva alta, asimismo, su Sig.

es de 0.000 inferior al 0.05 aceptando de esta forma la Ha, dado por entendido que la

motivacién influye positivamente en el desempefio laboral de los colaboradores de la

Piladora Nuevo Horizonte S.A.C.

Comprobacién de hipotesis especifica 1

Ha: La motivacién intrinseca influye positivamente en el desempefio laboral de los

colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.

Ho: La motivacion intrinseca no influye positivamente en el desempefio laboral de los

colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.
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Tabla 16

Correlacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral

MOTIVACION DESEMPENO

INTRINSECA -ABORAL
Rho de MOTIVACION Coeficiente de 1,000 ,612**
Spearman INTRINSECA correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 32 32
DESEMPENO Coeficiente de 612" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

Nota: Elaborado en base a la encuesta
Interpretacion:

Se evidencia un grado de correlacion de 0.612 y un Sig. de 0.000 que representa
que la motivacion intrinseca influencia de manera positiva moderada en el desempefio

laboral de los colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C.

Comprobacion de hipotesis especifica 2

Ha: La motivacion extrinseca influye positivamente en el desempefio laboral de los

colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.

Ho: La motivacion extrinseca no influye positivamente en el desempefio laboral de los

colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.
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Tabla 17

Correlacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral

MOTIVACION DESEMPENO

EXTRINSECA -ABORAL
Rho de MOTIVACION Coeficiente de 1,000 ,738*
Spearman EXTRINSECA correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 32 32
DESEMPENO Coeficiente de ;738" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

Nota: Elaborado en base a la encuesta

Interpretacion:

Se observa que su indice de correlacion es de 0.738 y un Sig. por debajo del 0.05
de 0.000, en consecuencia, se denota que la motivacion extrinseca influye de manera
positiva alta con el desempefio laboral de los colaboradores de la Piladora Nuevo
Horizonte S.A.C.

Comprobacién de hipotesis especifica 3

Ha: La motivacion trascendente influye positivamente en el desempefio laboral de los

colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.

Ho: La motivacion trascendente no influye positivamente en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.
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Tabla 18

Correlacion entre la motivacion trascendente y el desempefio laboral

DESEMPENO
MOTIVACION ~LABORAL
TRASCENDENTE

Rho de MOTIVACION Coeficiente de 1,000 ,559*
Spearman TRASCENDENTE correlacion

Sig. (bilateral) . ,001

N 32 32

DESEMPENO Coeficiente de 559" 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,001
N 32 32

Nota: Elaborado en base a la encuesta

Interpretacion:

Se hallé una correlacién de 0.559 y un Sig. de 0.001 dando como conclusion la
existencia de una influencia positiva moderada entre la motivacién trascendente y el

desempefio laboral de los colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C.



Tabla 19

Correlacion de la Motivacién Intrinseca y sus indicadores

Motivacion
Intrinseca

Rho de Spearman  Seguridad Coeficiente de correlacion ,606™
Sig. (bilateral) ,000

N 32

Aprendizaje Coeficiente de correlacion ,839™
Sig. (bilateral) ,000

N 32

Responsabilidad Coeficiente de correlacion ,216
Sig. (bilateral) ,235

N 32

Logro Coeficiente de correlacion ,867"
Sig. (bilateral) ,000

N 32

Nota: Elaborado en base a la encuesta

Interpretacion:

Se hallé una correlacién de la dimensién Motivacion Intrinseca con respecto a sus
indicadores: logro y aprendizaje indican una correlacion positiva alta (Rho=0.867 y 0.839
correspondientemente), mientras que seguridad sefiala una correlacion positiva moderada

y el indicador responsabilidad un indice de correlacion positiva baja. El Sig. de todos los

indicadores es inferior al 0.05.
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Tabla 20

Correlacion de la Motivacién Extrinseca y sus indicadores

Motivacion

Extrinseca
Rho de Spearman  Salario Coeficiente de correlacion 912
Sig. (bilateral) ,000
N 32
Ambiente laboral Coeficiente de correlacion ,810™
Sig. (bilateral) ,000
N 32
Reconocimiento Coeficiente de correlacion ,919™
Sig. (bilateral) ,000
N 32
Incentivos Coeficiente de correlacion 963"
Sig. (bilateral) ,000
N 32

Nota: Elaborado en base a la encuesta

Interpretacion:

Se hallé una correlacion dimension de la Motivacidn Extrinseca con respecto a
sus indicadores: incentivos, reconocimiento y salarios indican una correlacion positiva
muy alta, sin embargo, el ambiente laboral obtuvo una correlacion positiva alta. El Sig.
de todos los indicadores es inferior al 0.05.
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Tabla 21

Correlacion de la Motivacion Trascendente y sus indicadores

Motivacion
Trascendente

Rho de Spearman  Atencion Coeficiente de correlacion ,834™
Sig. (bilateral) ,000

N 32

Empatia Coeficiente de correlacion 814
Sig. (bilateral) ,000

N 32

Satisfaccion por otros Coeficiente de correlacion ,709™
Sig. (bilateral) ,000

N 32

Prioridades Coeficiente de correlacion ,800™
Sig. (bilateral) ,000

N 32

Nota: Elaborado en base a la encuesta

Interpretacion:

Se hallé una correlacion de la dimension Motivacion Trascendente con respecto a
sus indicadores: atencién, empatia, prioridades y satisfaccién por otros indican una

correlacion positiva alta. El Sig. de todos los indicadores es inferior al 0.05.



Tabla 22

Correlacion de Productividad y sus indicadores

S7

Productividad

Rho de Spearman  Calidad de trabajo

Desarrollo

Valoracidn del trabajo

Cumplimiento de metas

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

577
,001
32
581"
,000
32
881"
,000
32
857"
,000

32

Nota: Elaborado en base a la encuesta

Interpretacion:

Se hall6 una correlacion de la dimension Productividad con respecto a sus

indicadores: valoracion del trabajo y cumplimiento de metas indican una correlacion

positiva alta, por otro lado, los indicadores calidad de trabajo y desarrollo su correlacion

es positiva moderada. El Sig. de todos los indicadores es inferior al 0.05.



Tabla 23

Correlacion de Eficiencia y sus indicadores

Eficiencia

Rho de Spearman  Iniciativa Coeficiente de correlacion ,057
Sig. (bilateral) , 756

N 32

Compromiso Coeficiente de correlacion ,184
Sig. (bilateral) 314

N 32

Conocimiento Coeficiente de correlacion ,356"
Sig. (bilateral) ,045

N 32

Optimizacion de recursos  Coeficiente de correlacion ,235
Sig. (bilateral) ,196

N 32

Nota: Elaborado en base a la encuesta

Interpretacion:

Se hall6 una correlacion de la dimension Eficiencia con respecto al indicador
conocimiento, teniendo una correlacion positiva baja (Rho= 0.356*) y un sig. inferior al
0.05.



Tabla 24

Correlacion de Eficacia y sus indicadores

59

Eficacia

Rho de Spearman  Solucion de problemas Coeficiente de correlacion ,679™
Sig. (bilateral) ,000

N 32

Habilidades Coeficiente de correlacion ,579™
Sig. (bilateral) ,001

N 32

Tiempo asignado Coeficiente de correlacion 431"
Sig. (bilateral) ,014

N 32

Trabajo en equipo Coeficiente de correlacion 788"
Sig. (bilateral) ,000

N 32

Nota: Elaborado en base a la encuesta

Interpretacion:

Se hall6 una correlacion de la dimensién Eficacia con respecto a sus indicadores:

solucion de problemas, habilidades y tiempo asignado indican una correlacion positiva

moderada, por otro lado, el indicador trabajo en equipo su correlacién es positiva alta. El

Sig. de todos los indicadores es inferior al 0.05.



60

4.2. Discusion

En referencia a los resultados mostrados en el contraste de hipétesis general, se
evidencia un Sig. de 0.000* y una correlaciéon de 0.709* dando por entendido que hay
una influencia positiva alta entre la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C. a su vez, la prueba normalidad
empleada fue la de Shapiro Wilk porque Gl fue 32 al mostrar un indice inferior al 5%
también se vio pertinente utilizar una prueba no paramétrica de Rho Spearman; su rango
de fiabilidad para ambos cuestionarios fue Excelente. En tal sentido, se observa
semejanzas con Paez (2022) donde ejecuta su investigacion con la misma prueba
estadistica porque su indice fue 0.0 y su prueba de fiabilidad obtuvo los mismos indices
de consistencia, no obstante, una de las 2 diferencias es que su indice de relacion fue de
0.392 denotando que hay relacion positiva entre ambas variables de estudio en la empresa
minera Metalesa pero de manera baja y referente a la prueba de normalidad fue la de
Kolmogdrov-Smirnov. Asimismo, encontramos a Proafio (2022) donde él utiliza otra
prueba estadistica para comprobar su informacion en este caso vio pertinente emplear el
Chi Cuadrado donde su Sig. fue de 0.001 corroborando de igual forma que existe relacion
entre la Motivacion y el desempefio laboral en el area de produccion de la “Corporacion
Impactex Ltda”. Por ultimo, en la investigacion presentada por Acufia (2022) se visualiza
las mismas caracteristicas de estudio partiendo desde la misma prueba hasta el mismo
Sig. de 0.012 reflejando que la motivacion influye positiva con respecto al desempefio
laboral de la empresa “SAVI S.A.C” pero su grado de correlacion de 0.577* es diferente
donde arrojo6 que es moderado.

De acuerdo al objetivo especifico N° 1, se establecio que existe influencia positiva
moderada entre la dimension motivacion intrinseca y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C. con un Sig. y un grado de
correlacién de 0.000 y 0.612, donde también el 59.4% de los colaboradores expresaron
que el nivel como desarrollan esta dimension es ALTO. Por ende, se hace una
comparacion con Urriburu (2021) donde se encuentra semejanzas iniciando porque utiliza
la Prueba de Rho Spearman y su Sig. es de 0 generando la misma conclusion que esta
investigacion enfocandose que existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca
con respecto al desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Luricocha, en cuanto,

a la discrepancias encontradas es que su grado es de .848** sefialando una correlacion
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alta y en tal caso también se expone que solamente un 20% de los colaboradores expresan
como ALTA al nivel de Motivacién intrinseca. A su vez, también se hace mencién a
Peralta (2021) donde los resultados estdn en concordancia con lo presentado en este
informe donde su Sig. es de 0.015 y su grado es 0.538 donde concluye que existe relacion
entre ambas variables en el Hotel Costa del Inka, cabe mencionar, que las Unicas
diferencias son que se emplea la prueba estadistica de prueba de Tau B de Kendall y el
nivel en cuanto a la Motivacion intrinseca hay un escaso numero que lo ve como BUENO
un 27.8%.

En consecuencia, al objetivo especifico N°2 se afirma que la motivacion
extrinseca influye positiva alta con respecto al desempefio laboral de los colaboradores
de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C. evidenciando a través de su Sig. 0.000 y su indice
de correlacion de 0.738*, en cuanto, al nivel de la dimension el 34.4% de los
colaboradores que se entrevistd denotaron que es ALTO. Partiendo de estas afirmaciones,
se encuentra a Guevara (2022) que es explicito al asegurar que la motivacién extrinseca
influye en el desempefio de los trabajadores del Instituto Superior E.L.A porque su Sig.
mostro un 0,021 todo esto reflejado en el Rho Spearman, asimismo, en cuanto a las
disimilitudes existentes se aprecia que el grado de correlacién arrojo un 0,239 que
términos especificos es una relacién baja y en consiguientemente también conceptualiza
que un porcentaje minimo equivalente al 17.2% denota que la dimension Motivacién
extrinseca es ALTO. No obstante, también se hace alusién al informe de Lépez (2021)
que identifica una relacion positiva entre la dimension extrinseca y el desempefio laboral
en la empresa Triveca S.A.C donde su Sig. es de 0 en tal caso, se encuentran diferencias
en la utilizacion de una prueba para comprobar el objetivo donde emplean una no
paramétrica de Tau B Kendall y respecto al nivel encontrado en su dimension obtuvo un
85.2% que considera que es BAJO, en cuanto, a su grado fue de 0.546* equivalente a una

correlacién moderada.

En cuanto, al objetivo especifico N°3 se infiere que la motivacién trascendente
influye positivamente y moderadamente en el desempefio laboral de los colaboradores de
la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C. cabe precisar que se realiz6 una prueba de Rho
Spearman y la de normalidad de Shapiro Wilk obteniendo como resultados una
significancia de 0.001 y un grado de correlacion de 0.559, ademas, se hace énfasis en el

nivel de la motivacion trascendente que es ALTO en un 84.4%. Es por ello, que se hace
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un cotejo con la investigacion de Prieto (2020) donde encontramos muchas
incompatibilidades uno de ellos es que no encuentra relacion alguna entre la motivacion
trascendente y el desempefio laboral de los colaboradores de la agencia Confianza,
asimismo, emplea dos pruebas para comprobar su hipotesis la de Chi Cuadrado y Tau B
Kendall donde su Sig. de 0.210 superior a lo establecido y su grado de correlacion fue de
0.259 equivalente a débil. En comparacion al nivel de su dimension fue que el 25% de

los colaboradores creen que es MEDIO.
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CONCLUSIONES

La motivacion influye de manera positiva y alta en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C. donde su grado de correlacion es
0.709* y su Sig. fue menor al 0.05 estipulado. En consecuencia, al existir una mayor
motivacion por parte de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C. se mejorara el desempefio
de sus colaboradores.

La dimension motivacion intrinseca influye de manera positiva moderada en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C. donde su
(Rho=.612*). Ademas, respecto a la dimensidn intrinseca se tuvo una mayor correlacion
en el indicador logro (Rho=0.867) y como menor correlacion a la responsabilidad
(Rh0=0.216).

Con respecto, a la motivacion extrinseca influye de manera positiva alta en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C. donde su
(Rho=0.738). Se evidencia un mayor indice de correlacion a los incentivos (Rho=0.963)

y un indice inferior respecto a demas indicadores al ambiente laboral (Rho=0.810).

En referencia a la dimension motivacion trascendente influye de manera positiva
moderada en el desempefio laboral de los colaboradores la Piladora Nuevo Horizonte
S.A.C. porque su Sig es de 0.001 y su correlacion de 0.559. Se obtuvo un mayor indice
de correlacion al indicador atencion (Rho=0.834) y un indice inferior al indicador

satisfaccion por otros (Rho=0.709).
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RECOMENDACIONES

Se recomienda emplear evaluaciones de desempefio continuas con el fin de
mejorar el compromiso de algunos colaboradores como la evaluacion de 360°, escalas de
evaluacion mediante la observacion y, por ultimo, los incidentes criticos con el propdsito
de encontrar el motivo que conllevan a que el desempefio percibido por los colaboradores
sea bajos o altos.

Se recomienda al gerente de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C. motivar a sus
colaboradores a través de un plan de desarrollo de competencias, para brindarles
conocimientos, crecimiento profesional a traves de programas de formacion vy
capacitacion con la finalidad de mejorar el desarrollo de sus capacidades y tener mayor

responsabilidad en la ejecucion de las funciones que desempefian.

Se sugiere a la gerencia llevar a cabo politicas de reconocimientos a traves de
incentivos monetarios como sociales como muestra de apreciacion de parte de la empresa
hacia los colaboradores mas productivos y eficientes con el fin de instaurar la fidelizacion
laboral dentro de la empresa, ademéas desarrollar actividades de integracion, talleres y
charlas para mejorar el ambiente laboral.

Finalmente, se recomienda establecer objetivos y metas claras con la finalidad de
fomentar la participacion de los colaboradores donde todos trabajen en una sola direccion,
ademas desarrollar e implementar un plan estratégico para mejorar la satisfaccion hacia

el cliente externo.
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ANEXOS

ANEXO 1: CUESTIONARIO DE LA VARIABLE MOTIVACION

CUESTIONARIO DE MOTIVACION

Objetivo del cuestionario: Es descubrir la influencia de la motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C. sabiendo lo relevante
que son estos contenidos para la investigacion, se necesita que responda el posterior

cuestionario con la mayor sinceridad y compromiso posible.

Instrucciones: Marque con una “X" en el espacio que crea conveniente, solo podra marcar

un espacio por premisa con referencia a los valores presentados a continuacion:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

N.° MOTIVACION 1(2(3]4]5
1 | Considera usted tener estabilidad laboral en el trabajo.
5 Se le brinda las condiciones basicas para realizar bien las

actividades encomendadas.

Cuenta con la predisposicion de seguir aprendiendo durante el
3 ejercicio de sus labores.

Se les brinda capacitaciones en temas relevantes y necesarios
) para el trabajo.

Ha incumplido alguna vez con el horario establecido por
° diferentes circunstancias que se pueden presentar.

Considera que los logros alcanzados por su persona dependen
° precisamente de la motivacion realizada por la empresa.

Considera que tiene las posibilidades de crecer profesionalmente
! en la empresa.

Percibe que la remuneracion que recibe estd de acuerdo a las
° labores que realiza.

La remuneracion que recibe le permite para solventar los gastos
? familiares.
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10 | La motivacion brindada por su jefe es la adecuada.

Considera que la relacién que hay con sus compafieros es
H armoniosa.

5 Recibe reconocimiento por su arduo trabajo, asistencia y por

' cumplir con los objetivos.

Le brindan todas las facilidades para recibir un ascenso o una
s bonificacion extra por su excelente trabajo.
14 | Asume en dar un trato excepcional a todo cliente de la empresa.

Apoya a sus comparieros en dificultades que se presentan sin
o recibir nada a cambio.

Siempre estd pendiente en comprender las necesidades que
10 tienen los clientes.

Se siente feliz cuando sus compafieros llegan a cumplir sus
1 objetivos.

Considera primordial que el cliente se retire satisfecho por la
18 atencion brindada por su persona.
19 | Considero los objetivos empresariales por encima de lo personal.

Gracias por su colaboracion.




ANEXO 2: CUESTIONARIO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Obijetivo del cuestionario: Es descubrir la influencia de la motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C., sabiendo lo relevante

que son estos contenidos para la investigacion, se necesita que responda el posterior

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

cuestionario con la mayor sinceridad y compromiso posible.

Instrucciones: Marque con una "X en el espacio que crea conveniente, solo podra marcar

un espacio por premisa con referencia a los valores presentados a continuacion:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N.° DESEMPENO LABORAL 2134
1 | Realiza sus actividades sin cometer error alguno.
2 | Se esfuerza para realizar una buena labor en la empresa.
Se siente participe en el desarrollo y crecimiento de la
3 empresa.
Realizan retroalimentaciones sobre temas que se deben
‘ mejorar en el trabajo.
Considera que las actividades que lleva a cabo le facultan a
> lograr sus metas.
Le preocupa no lograr cumplir con las metas trazadas por la
° empresa.
Tiene la iniciativa de apoyar a sus compafieros en
! inconvenientes que se pueden presentar.
8 | Ejecuta su trabajo sin la necesidad de ser supervisando.
Cumple con realizar sus actividades de acuerdo a los tiempos
° establecidos.
10 Su conocimiento técnico que tiene le facilita desarrollar su

trabajo de la mejor manera posible.
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11

Sugiere ideas claras y precisas orientadas a mejorar los
procedimientos en su area de trabajo.

12

Utiliza de la mejorar manera posible los recursos que se les

suministra para el desempefio de su labor.

13

Recolecta informacion necesaria para darle solucion

pertinente a los problemas que se presente.

14

Implementa nuevos métodos de trabajo que le permitan

resolver problemas futuros.

15

Cuenta con las habilidades y conocimientos pertinentes para

desempefiar sus actividades en el puesto que labora.

16

El tiempo asignado es el suficiente para realizar todas las
actividades encomendadas.

17

Se fomenta el trabajo en equipo dentro de la empresa.

18

Realiza trabajo en colaboracion de sus comparieros de trabajo

para lograr los objetivos de la empresa.

Gracias por su colaboracion.




ANEXO 3: VALIDACIONES CUESTIONARIO MOTIVACION

ESCALA DE CALIFICACION EXPERTO N°1

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I.  DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del validador: Rosillo Alberca Noe Alberto

1.2 Grado académico, cargo e institucién donde labora: Magister, Docente, Universidad Nacional Pedro

Ruiz Gallo.

1.3 Nombre del Instrumento: Cuestionario de Motivacion

1.4 Titulo de la Investigacion: Motivacion y desempefio laboral de los colaboradores de la Piladora Nuevo
Horizonte S.A.C.. Chiclayo 2023.
1.5 Autor(a): Diaz Cueva Tania Stephany v Regalado Chamaya Katherine Nicol

IL ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente | Regular | Buena | Muy | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 00-20% Buena | 81-100%
21-40% | 41-60% | 61-80%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje X
apropiado.
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas X
observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia vy la tecnologia.
4. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en
cantidad v calidad
5.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos
de las estrategias o aplicaciones.
6.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico- X
Cientificos
7.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y X
las dimensiones.
8 METODOLOGIA La estrategia responde al X
proposito del trabajo.
9. PERTINENCIA El instrumento es adecuado para X
el proposito de la investigacion.
PROMEDIO DE 80%
VALIDACION

III. PROMEDIO DE VALORACION: 80%

IV: OPINION DE APLICABILIDAD:

(X) El mstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(...) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lambayeque, 17 de mayo del 2023.

Aiios de experiencia: 25 afios

DNIL N.°: 17935127

Firma del Experto

Teléfono N.°: 978095828
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ESCALA DE CALIFICACION EXPERTO N°2

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

74

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I.  DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del validador: Echeverria Jara José Focion

1.2 Grado académico, cargo e institucion donde labora: Doctor, docente, Universidad Nacional Pedro Ruiz

Gallo.

1.3 Nombre del Instrumento: Cuestionario de Motivacion

1.4 Titulo de la Investigaciéon: Motivacion y desempefio laboral de los colaboradores de la Piladora Nuevo
Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023,
1.5 Autor(a): Diaz Cueva Tania Stephany y Regalado Chamaya Katherine Nicol

IL ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente | Regular | Buena | Muy | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 00-20% Buena | 81-100%
21-40% | 41-60% | 61-80%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje X
apropiado.
2.0OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas X
observables.
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia v la tecnologia.
4. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en X
cantidad y calidad
5.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos x
de las estrategias o aplicaciones.
6.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico- X
Cientificos
7.COHERENCIA Entre los indices, indicadores v X
las dimensiones.
8. METODOLOGIA La estrategia responde al X
proposito del trabajo.
9. PERTINENCIA El instrumento es adecuado para X
el proposito de la nvestigacion.
PROMEDIO DE 80%
VALIDACION

IIL. PROMEDIO DE VALORACION: 80%

IV: OPINION DE APLICABILIDAD:

(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(...) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lambayeque, 20 de mayo del2023.

Aiios de experiencia: 30 DNL N.°: 17823061

Teléfono N.°: 979556596
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ESCALA DE CALIFICACION EXPERTO N°3

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del validador: Ramirez Namuche Héctor Segundo

1.2 Grado académico, cargo e institucion donde labora: Maestro, Docente, Universidad Nacional “Pedro
Ruiz Gallo™.

1.3 Nombre del Instrumento: Cuestionario de Motivacion

1.4 Titulo de la Investigacion: Motivacion y desempeiio laboral de los colaboradores de la Piladora Nuevo
Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.

1.5 Autor(a): Diaz Cueva Tania Stephany y Regalado Chamaya Katherine Nicol

IL ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente | Regular | Buena | Muy | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 00-20% Buena | 81-100%
21-40% | 41-60% | 61-80%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiado.
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas X
observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y la tecnologia.
4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en X
cantidad y calidad
S.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos X
de las estrategias o aplicaciones.
6.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico- X
Cientificos
7.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y X
las dimensiones.
8. METODOLOGIA La estrategia responde al X
proposito del trabajo.
9. PERTINENCIA El instrumento es adecuado para X
el proposito de la investigacion.
PROMEDIO DE 90%
VALIDACION

IIL. PROMEDIO DE VALORACION: 90%

IV: OPINION DE APLICABILIDAD:

(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(...) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lambayeque, 22 de mayo del 2023.
W' S 1( ;\ iffr Y‘«,
| )AS‘(];}C(//

e
444444444444 e ccessscesssssssssssssssssssssn

Firma del Experto

Anos de experiencia: 17 DNIL N.°: 16625524 Teléfono N.°: 978056217



ANEXO 4: VALIDACIONES CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

ESCALA DE CALIFICACION EXPERTO N°1

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
L. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del validador: Rosillo Alberca Noe Alberto

1.2 Grado académico, cargoe e institucion donde labora: Magister, Docente, Universidad Nacional Pedro
Ruiz Gallo.

1.3 Nombre del Instrumento: Cuestionario de Desempefio Laboral

1.4 Titulo de la Investigacién: Motivacion y desempefio laboral de los colaboradores de la Piladora Nuevo
Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.

1.5 Autor(a): Diaz Cueva Tania Stephany y Regalado Chamaya Katherine Nicol

IL. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente | Regular | Buena | Muy | Excelente

INDICADORES CRITERIOS 00-20% | 21-40% Buena | 81-100%
41-60% | 61-80%

1.CLARIDAD Esta formmlado con lenguaje X
apropiado.

2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas X
observables.

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y la tecnologia.

4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en X
cantidad y calidad

5.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos X
de las estrategias o aplicaciones.

6.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico- X
Cientificos

7.COHERENCIA Entre los indices, indicadores v X
las dimensiones.

S.METODOLOGIA La estrategia responde al X
proposito del trabajo.

9. PERTINENCIA El instrumento es adecuado para X
el propésito de la investigacion.

PROMEDIO DE 80%

VALIDACION

IIL. PROMEDIO DE VALORACION: 80%

IV: OPINION DE APLICABILIDAD:

(X) El mstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(...) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lambayeque, 17 de mayo del 2023.

Firma del Experto

Anos de experiencia: 25 afios DNL N.°: 17935127 Teléfono N.°: 978095828
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ESCALA DE CALIFICACION EXPERTO N°2

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
L. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del validador: Echeverria Jara José Focion

1.2 Grado académico, cargo e institucion donde labora: Doctor, docente, Universidad Nacional Pedro Ruiz
Gallo.

1.3 Nombre del Instrumento: Cuestionario de Desempefio Laboral

1.4 Titulo de la Investigacién: Motivacion y desempeiio laboral de los colaboradores de la Piladora Nuevo
Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.

1.5 Autor(a): Diaz Cueva Tania Stephany v Regalado Chamaya Katherine Nicol

IL. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente | Regular | Buena | Muy | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 00-20% | 21-40% Buena | 81-100%
41-60% | 61-80%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje X
apropiado.
2.0OBIETIVIDAD Esta expresado en conductas x
observables.
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y la tecnologia.
4. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en X
cantidad y calidad
5.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos X
de las estrategias o aplicaciones.
6.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-
Cientificos x
7.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y X
las dimensiones.
8. METODOLOGIA La estrategia responde al X
proposito del trabajo.
9. PERTINENCIA El instrumento es adecuado para X
el proposito de la investigacion.
PROMEDIO DE 80%
VALIDACION

IIL. PROMEDIO DE VALORACION: 80%

TV: OPINION DE APLICABILIDAD:

(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(...) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lambayeque, 20 de mayo del 2023.

Aifios de experiencia: 30 DNL N.°: 17823061 Teléfono N.°: 979556596



ESCALA DE CALIFICACION EXPERTO N°3

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del validador: Ramirez Namuche Héctor Segundo

1.2 Grado académico, cargo e institucion donde labora: Maestro, Docente, Universidad Nacional “Pedro

Ruiz Gallo™.

1.3 Nombre del Instrumento: Cuestionario de Desempeifio Laboral

1.4 Titulo de la Investigacion: Motivacion y desempeiio laboral de los colaboradores de la Piladora Nuevo

Horizonte S.A.C., Chiclayo 2023.
1.5 Autor(a): Diaz Cueva Tania Stephany y Regalado Chamaya Katherine Nicol

IL ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente | Regular | Buena | Muy | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 00-20% | 21-40% Buena | 81-100%
41-60% | 61-80%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje X
apropiado.
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas X
observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y la tecnologia.
4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en X
cantidad y calidad
S.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos X
de las estrategias o aplicaciones.
6.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico- X
Cientificos
7.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y X
las dimensiones.
8. METODOLOGIA La estrategia responde al X
proposito del trabajo.
9. PERTINENCIA El instrumento es adecuado para X
el proposito de la investigacion.
PROMEDIO DE o
VALIDACION e

IIL PROMEDIO DE VALORACION: 90%

IV: OPINION DE APLICABILIDAD:

(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(...) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lambayeque, 22 de mayo del 2023.
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Firma del Experto

Afios de experiencia: 17  DNIL N.°: 16625524  Teléfono N.°: 978056217
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ANEXO 5: EVIDENCIA DE LA APLICACION DE LOS CUESTIONARIOS A
LOS COLABORADORES DE LA PILADORA NUEVO HORIZONTE S.A.C.
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ANEXO 6: PROCESAMIENTO DE DATOS EN EL PROGRAMA SPPS VERSION 26.

@ "Motivacion y desemperio laboral de los colaboradores de la Piladora Nuevo Horizonte S.A.C, Chiclayo 2023.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - ()] X
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos Utilidades Ampliaciones Ventana  Ayuda

ErEL -l XY BP0

| Nombre | Tipo | Anchura Decimales  FEfiuta | Valores | Perdidos | Columnas| _Alneacién |  Medida |  Rol |

\ 1 M1 Numeérico 8 0 1. Considera usted tener estabilidad laboral en el trabajo. {1, NUNCA}... Ninguna 8 3= Derecha 4l Ordinal “ Entrada
\r 2 M2 Numérico 8 0 2. Se le brinda las condiciones basicas para realizar bien las activid... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha i Ordinal “ Entrada
i 3 [ M3 Numérico 8 0 3. Cuenta con la predisposicion de seguir aprendiendo durante el eje... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha 4l Ordinal N Entrada
[ 4 M4 Numérico 8 0 4. Se les brinda capacitaciones en temas relevantes y necesarios p... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha 4l Ordinal N Entrada
\ 5 l M5 Numérico 8 0 5. Ha incumplido alguna vez con el horario establecido por diferente... {1, NUNCA}... Ninguna 8 3= Derecha 4l Ordinal N Entrada
|6 | M6 Numérico 8 0 6. Considera que los logros alcanzados por su persona dependen pr... {1, NUNCA}... Ninguna 8 Z=Derecha  gf] Ordinal N Entrada

7 M7 Numérico 8 0 7. Considera que tiene las posibilidades de crecer profesionalmente ... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha 4l Ordinal N Entrada

8 M8 Numérico 8 0 8. Percibe que la remuneracion que recibe esta de acuerdo a las lab... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada
\ 9 ] M9 Numeérico 8 0 9. La remuneracion que recibe le permite para solventar los gastos f... {1, NUNCA}... Ninguna 8 3= Derecha &l Ordinal “ Entrada

10 M10 Numérico 8 0 10. La motivacion brindada en la empresa es la adecuada. {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha i Ordinal “ Entrada

1 M11 Numérico 8 0 11. Considera que la relacion que hay con sus compaiieros es armo... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha 4l Ordinal N Entrada

12 M12 Numérico 8 0 12. Recibe reconocimiento por su arduo trabajo, asistencia y por cu... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha 4l Ordinal N Entrada
| 13 M13 Numérico 8 0 13. Le brindan todas las facilidades para recibir un ascenso o una b... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha &l Ordinal  Entrada
. 14 M4 Numérico 8 0 14. Asume en dar un trato excepcional a todo cliente de la empresa. {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha il Ordinal  Entrada
li1§g\ M15 Numérico 8 0 15. Apoya a sus compaiieros en dificultades que se presentan sinr... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha 4l Ordinal v Entrada
\ 16 M16 Numérico 8 0 16. Siempre esta pendiente en comprender las necesidades que tie... {1, NUNCA}... Ninguna 8 == Derecha 4 Ordinal “ Entrada
\ 17 M17 Numérico 8 0 17. Se siente feliz cuando sus compaiieros llegan a cumplir sus obj... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha &l Ordinal  Entrada
| 18 |M18 Numérico 8 0 18. Considera primordial que el cliente se retire satisfecho por la ate... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha  gf] Ordinal N Entrada
19 [m19 Numérico 8 0 19. Considero los objetivos empresariales por encima de lo personal. {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha gl Ordinal  Entrada

20 DL1 Numérico 8 0 1. Realiza sus actividades sin cometer error alguno. {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha 4l Ordinal N Entrada
\ 21 DL2 Numérico 8 0 2. Se esfuerza para realizar una buena labor en la empresa. {1, NUNCA]... Ninguna 8 = Derecha &l Ordinal  Entrada
\ 22 DL3 Numérico 8 0 3. Se siente participe en el desarrollo y crecimiento de la empresa. {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada
) | DL4 Numérico 8 0 4. Realizan retroalimentaciones sobre temas que se deben mejorar ... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha  gfl Ordinal N Entrada
| 24 DL5 Numérico 8 0 5. Considera que las actividades que lleva a cabo le facultan a lograr... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha 4l Ordinal  Entrada _
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