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RESUMEN



La presente investigacion se realizd con el objeto de determinar y
establecer la relacion entre la motivacion y desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa distribuidora Atix SAC Ayacucho 2021.
Asimismo identificar si existe relacion entre 2 dimensiones de la motivacion
(motivacion intrinseca y motivacion extrinseca) y desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa distribuidora Atix SAC Ayacucho 2021. Para
ello se planted la hipétesis general: Existe relacion directa y significativa
entre motivacion y desemperio laboral en los colaboradores de la empresa
distribuidora Atix SAC Ayacucho 2021. Esta afirmacién tiene relacion con
los resultados obtenidos y con la prueba de hipotesis demostrada en el
proceso de investigacion. El tipo de investigacion es basico descriptivo, de
enfoque cuantitativo, nivel relacional, con un disefio no experimental. La
muestra en estudio es de cuarenta y seis trabajadores de ambos sexos,
seleccionados a través de muestreo censal. Para el recojo de datos se ha
utilizado como instrumento el cuestionario, técnica la encuesta, aplicadas
de manera online, y de acuerdo a los resultados obtenidos en dicho trabajo
se concluye que; existe relacién directa y significativa entre motivacion y
desemperio laboral en los colaboradores de la empresa distribuidora Atix
SAC Ayacucho 2021.

Palabras claves: Motivacion, Desempefio laboral, trabajadores de

empresa distribuidora.

ABSTRACT



This research was carried out in order to determine and establish the
relationship between the motivation and work performance of the
employees of the distribution company Atix SAC Ayacucho 2021. Also to
identify if there is a relationship between 2 dimensions of motivation
(intrinsic motivation and extrinsic motivation) and job performance of the
employees of the distribution company Atix SAC Ayacucho 2021. For this,
the general hypothesis was raised: There is a direct and significant
relationship between motivation and job performance in the employees of
the distribution company Atix SAC Ayacucho 2021. This statement is related
to the results obtained and with the hypothesis test demonstrated in the
research process. The type of research is basic descriptive, quantitative
approach, relational level, with a non-experimental design. The sample
under study is forty-six workers of both sexes, selected through census
sampling. For data collection, the questionnaire has been used as an
instrument, the survey technique, applied online, and according to the
results obtained in said work, it is concluded that; There is a direct and
significant relationship between motivation and job performance in the

employees of the distribution company Atix SAC Ayacucho 2021.

Keywords: Motivation, Job performance, distribution company workers.
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INTRODUCCION

En la actualidad, vemos empresas que buscan un crecimiento en diferentes
areas como infraestructura, comercial, personal, etc. Sin embargo es poco
utilizado las herramientas de factor humano para la mejora de calidad en el
personal de éstas organizaciones. Es de conocimiento que la gestidon
humana para una empresa es muy importante, porque aporta y facilita
mecanismos con los colaboradores, ya que ellos son la imagen visible y
son quienes representan a la empresa ante los clientes; por ello, en esta
oportunidad abordamos el tema de la motivacion y desempefio laboral de

una empresa distribuidora de Ayacucho.

El presente estudio tiene como objetivo principal poder analizar la
existencia de relacion entre la motivacion y desempefio laboral, de esta
manera poder sacar las conclusiones respectivas y aportar de manera

positiva a la empresa en investigacion.

La presente investigacion tiene una estructura desarrollada, de acuerdo al
esquema de investigacion planteado por la Universidad Auténoma de Ica,

la misma que detallamos en los capitulos siguientes:

En el capitulo I, abordamos la introduccién de nuestro proyecto de
investigacion, en el cual detallamos el estudio a realizar, nombrando los

principales contenidos.

En el capitulo I, se da a conocer la realidad problematica, como también el
problema general, los problemas especificos, los objetivos de la
investigacion, la justificacion e importancia del presente estudio de

investigacion.

El capitulo Ill, designado marco teorico, abordamos los antecedentes
previos citados, que se relacionan con nuestra investigacion, tanto de
indole internacional, nacional como regional. Asimismo, detallamos las
bases teoricas, las definiciones de términos en el marco conceptual y

dimensiones de las variables en estudio.
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En el capitulo IV, se pone en manifiesto la ruta de la metodologia a realizar
para la investigacion, teniendo en consideracion el enfoque, tipo, nivel y
disefio. Asimismo; se describe las hipotesis planteadas para el estudio, la
matriz de operacionalizacion, conteniendo la definicion conceptual,
procedimental, las dimensiones, los indicadores y la escala de medicion.
Por otro lado, describimos la poblacion, muestra y muestreo, la técnicas e
instrumentos de recojo de informacion a emplearse y las técnicas de

analisis, para el procesamiento y andlisis de la informacion.

En el capitulo V, se especifica el cronograma, con las principales
actividades a desarrollar en la ejecucion y culminacién del presente estudio

de investigacion.

En el capitulo VI, Se muestra el presupuesto pretendido para la
investigacion, en el cual se puntualizan los principales recursos

(Tecnoldgicos, humanos), el presupuesto y la fuente del financiamiento.

En el capitulo VII, Se expresa las fuentes de informacion, que se emplearon
para la recopilacion y elaboracién del presente estudio de investigacion.

Finalmente, en la seccidn correspondiente a anexos, se presenta la matriz
de consistencia utilizada para la investigacion, el instrumento de
recoleccion de datos y el reporte de aprobacion, emitido por el software

Turnitin.

Los autores.
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2.1.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Descripcion de la realidad probleméatica

La motivacion, conocida también como el impulso de una fuerza interior,
inherente al ser humano, que busca satisfacer una necesidad. En los
altimos afios ha sido un tema muy abordado y relacionado con el
desempeiio laboral de los individuos, desde un enfoque social hasta un
enfoque psicolégico, evaluando asi diversas competencias, factores,
tipos, etc. Mientras que el desempefio laboral, conocido también como
rendimiento laboral, es el fruto del esfuerzo realizado por el individuo,
cuya accion esta representada por un reconocimiento econdémico y
muchas veces en miras de una aspiracion dentro de su organizacion. De
esta manera se podria deducir que el individuo posee algun tipo de
motivacion para ejercer un adecuado desempefio laboral, ya sea de

manera intrinseca o extrinseca.

A nivel internacional, en México, Piedra. (2020) manifiesta, que un
empleado al que no le gusta su trabajo, puede disminuir su productividad
hasta en 40%, y se basa en estadisticas de la IMSS (2019). Para el autor
es importante cuidar el bienestar del empleado, incluso desde el inicio de
proceso de contratacién, para evitar que el individuo se integre a la
empresa con una motivacion baja, porque de hacerlo, también afectaria
a la empresa. En Chile, de acuerdo a los resultados obtenidos de la
investigacion realizada por Rodrigues (2020), se obtuvo que el personal
de salud se encuentra motivado, de una muestra de estudio de 81
funcionarios de salud, ubicando a los médicos con un 93.8% de
motivacion externa, personal técnico con un 85.8%, y el personal
administrativo con un 78.2%, y en la motivacién interna, se obtuvo un
mayor porcentaje en el personal técnico con un 62.4%, a comparacion
de médicos y administrativos, con un total de 48 personas; por ello no
hay resultados que afirmen la existencia de una motivacion baja.
Asimismo, el autor afirma que los trabajadores se encuentran motivados
laboralmente y por ello desempefian adecuadamente sus funciones. Por

otro lado, en Argentina, de acuerdo a la investigacion realizada por Gabini
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(2018) menciona que, el desempefio laboral estd vinculado
significativamente con la variable compromiso, arrojando como resultado,
que los trabajadores con cargos gerenciales y los empleados con mayor
antigiiedad laboral, ostentaron mayor nivel de compromiso afectivo,
satisfaccion laboral, y rendimiento en su labor. Sin embargo, el autor
menciona, que dentro de este rubro de desempefio laboral, también
influye el estado civil, arrojando que los solteros demostraron menor
compromiso en su labor, a comparacion de los casados, convivientes,

divorciados, etc.

En el &mbito nacional, segun palabras de Brigneti, en entrevista brindada
a Gestidon (2019), la empresa debe esforzarse por mantener felices y
motivados a los trabajadores, es asi que la empresa minera Antamina
S.A brinda las mejores condiciones de habitabilidad, de trabajo, buen
salario, y sobretodo el reconocimiento por el trabajo realizado, enfatiza.
Pero, en investigacién realizada por Cabrera (2020), obtuvo como
resultado, de una muestra de 90 trabajadores, que la empresa muestra
interés en primer lugar, por el desemperio laboral del individuo, arrojando
cifras bajas a la motivacion laboral con un 11.8%, posicionandola en
segundo lugar de prioridad. Flores (2021) al realizar su investigacion,
concerniente al desempefio laboral, refiere, que es injusto pagar a los
empleados que tienen un desempefio deficiente, el mismo salario que a
los empleados que hacen un buen trabajo. A ello, agrega como
alternativa, el uso de varios sistemas de recompensas e incentivos para
fomentar una mayor productividad, porque las personas que obtienen
mejores resultados pueden obtener mejores rendimientos. Este tipo de
incentivos mencionados por la autora, no es mas que un tipo de
motivacion extrinseca, designado como solucién para el incremento de

desempeiio laboral.

La empresa Distribuidora Atix S.A.C, es una empresa que trabaja con la
linea de productos de consumo masivo, por ende, esta comprendida por
una fuerza de ventas, personal administrativo, logistico, y reparto, con

quienes se evidencia que carecen de motivacion y/o interés en el
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2.2.

2.3.

cumplimiento de objetivos trazados de forma mensual. Se deduce que
este tipo de comportamientos son atribuidos a la falta de capacitaciones
constantes, al reconocimiento de logros como “el empleado del mes”, y
porque necesitan una recompensa econOmica que regule sus
expectativas, mayor a las que ya poseen. Asi mismo, la carencia de
recursos o materiales adecuados para el desarrollo de sus labores, la
rotura de stock por parte de la empresa, son algunos de los limitantes
que afecta al desempefio laboral de los mismos y también al de la
empresa. Consecuencia de ello, se observa las rotaciones constantes del
personal, el abandono del puesto, o el despido del personal al no haber

cumplido los objetivos y expectativas de la empresa.

Esta investigacion podra ser de ayuda, ya que permitir4 aportar con sus
resultados y recomendaciones a la empresa en mencion, para que pueda
tomar acciones adecuadas a fin de incrementar la motivacion en su
personal y mejorar el desempefio laboral, a fin de cumplir con las metas
trazadas en la organizacion y con la satisfaccion laboral de sus

colaboradores.

Luego de haber realizado el analisis de la realidad problemética, se

procedio a plantear los siguientes problemas de investigacion:

Pregunta de investigacion general
¢, Cual es la relacién que existe, entre la motivacion y el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Distribuidora Atix SAC,
Ayacucho 20217

Preguntas de investigacion especificas
P.E.1: ¢ Cudl es la relacion que existe, entre la motivacién intrinseca y el
desempeiio laboral en los colaboradores de la empresa distribuidora Atix
SAC, Ayacucho 20217
P.E.2: ¢Cual es la relacion que existe, entre la motivacion extrinseca y el
desempenio laboral en los colaboradores de la empresa distribuidora Atix
SAC, Ayacucho 20217

17



2.4

2.5.

2.6.

Objetivo General

Determinar cual es la relacidbn que existe entre la motivacion y el
desemperio laboral en los colaboradores de la empresa distribuidora Atix
SAC, Ayacucho 2021.

Objetivos Especificos
O.E.1: Identificar como se relaciona la motivacién intrinseca y
desemperio laboral en los colaboradores de la empresa Distribuidora Atix
SAC, Ayacucho 2021.

O.E.2: Determinar como se relaciona la motivacion extrinseca y el
desempeiio laboral en los colaboradores de la empresa distribuidora Atix
SAC, Ayacucho 2021.

Justificacion e importancia

Justificacion.

En el momento actual que vive la sociedad, se observa que existen
muchos factores que abordan el tema de la motivacién, por ende en el
presente proyecto de tesis, puntualizamos los siguientes aspectos,

justificandolos de la siguiente manera:

Justificacion Teorica.
El tema en estudio cuenta con diversas bases teoricas que lo respaldan,

existe mucha riqueza intelectual acerca del tema, con el cual podemos
fortalecer conocimientos que podran ser aportes y que nos permitiran
establecer una adecuada investigacion teorica, para asi poder ser un

aporte hacia las empresas.

Justificacion Practica:

El presente estudio contribuira con informacion de manera positiva a la
empresa en investigacion, en especial a los trabajadores que son objeto
de estudio, puesto que las conclusiones obtenidas se entregaran al area

correspondiente, para que asi puedan optimizar la gestion humana

18



2.7.

dentro de la empresa, teniendo en cuenta las recomendaciones que se

realizaran.

Justificacién Metodolégica

Este estudio de investigacién seguira una metodologia determinada,
teniendo en consideracion que la investigacion comprobara, si existe
relacion entre las variables motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores; para ello se utilizara la técnica de la encuesta y como
instrumento se manejara el cuestionario de forma virtual. Ello nos
facilitara conseguir informacion de forma oportuna y rapida, para asi
poder establecer, si existe relacion entre las variables objeto de estudio.
También esta investigacion, podra servir como antecedente a futuras

investigaciones.

Importancia

El tema en estudio dentro de nuestra investigacién, es importante porque
aborda la motivacién en los colaboradores de una empresa distribuidora
y el desempefio que éstos puedan tener a causa de ella. Los resultados
podran ampliar la informacion, si éstas guardan relacién entre si y como
podrian repercutir en cada trabajador. Brindaran conocimientos vy
reflexion acerca del tema, para luego realizar recomendaciones hacia la
empresa, de esta manera, ellos puedan ejecutar acciones a fin de
mejorar su gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de sus
colaboradores, y asi se estaria cumpliendo los objetivos planteados en el
presente proyecto de investigacion.

Alcances y limitaciones

Alcances.-

El presente estudio de investigacién va dirigido a la mejora continua en el
plano motivacional y de desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa distribuidora Atix S.A.C Ayacucho 2021, para la satisfaccion de

todos sus integrantes.
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La investigacion se realizara en la ciudad de Ayacucho, provincia de
Huamanga, Distrito Andrés Avelino Caceres y se enfocara Unicamente en
la empresa distribuidora Atix S.A.C

Las encuestas se aplicaran unicamente a quienes labores dentro de la

organizacion.

Limitaciones.-

Las encuestas no se podran aplicar de manera presencial y solo se
aplicaran via formulario online, debido a la coyuntura que atravesamos
(COVID-19).

El estudio sélo se enfocara en los trabajadores que se encuentran en planilla
y de las siguientes areas: administrativos, ventas, operarios y almacén.

El estudio solo brindarad recomendaciones de los resultados que obtendra.

Mas no se llegaré a la implantacion del mismo.

20



3.1.

MARCO TEORICO

Antecedentes

INTERNACIONAL

Rodrigues (2020). En su trabajo de investigacion titulado: Analisis de la
motivacion Laboral de los Funcionarios Publicos: Un estudio desde
el Hospital General de Machava, en Mozambique. Universidad de
Chile, elaborado para optar el grado de Magister en Gestion y Politicas
Publicas, trabajo que fue desarrollado mediante el enfoque cuantitativo,
tipo exploratorio, en base a encuestas semi-estructuradas, utilizando el
método estadistico descriptivo, la muestra para dicho estudio estuvo
conformada por la participacion de 81 funcionarios publicos del Hospital
y la técnica que se utilizé para la recoleccion de datos fue encuestas
estructuradas que se enviaron via email. El autor mediante esta
investigacion busca analizar los factores de la motivacion que influyen en
los trabajadores del Hospital en estudio. Dentro de su estudio de
investigacion, manifiesta que los factores internos tienen mayor influencia
en el desempenio laboral de los trabajadores, por sentir que en un futuro
puedan conseguir reconocimientos, beneficios, promocion en su carrera
dentro de la Institucion. Los factores externos (higiénicos) como
capacitaciones, clima laboral aportan también a la motivacion de los
funcionarios, el cual les brinda crecimiento profesional y también
crecimiento de la Institucion. Finalmente llega a las conclusiones, que el
62,4% de funcionarios senala sentirse “muy motivado”, en un segundo
lugar los médicos, con un porcentaje de 60,0% en la misma categoria; y
por ultimo con un 59,4% el personal administrativo, quienes desempefan
su trabajo por estar influenciados y comprometidos con el Servicio
publico. También asegura que la ausencia de este tipo de motivaciones
podria causar desmotivacién en el personal y perjudicar los servicios de

Salud dentro del Hospital.

El antecedente se asemeja de manera directa con el estudio, ya que
posee las dos variables a emplearse: Motivacion y desempefio laboral,

los resultados que se obtuvieron seran de gran ayuda para una
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comparacion entre el estudio y el antecedente. Por otro lado, las
muestras de estudio seran aplicadas a otro tipo de colaboradores que no

son personal de salud ni trabajan en un sector publico.

Bohorquez, Pérez, Caiché, y Benavides (2020). Desarrollaron el articulo
titulado: Motivacion y el desempeiio laboral: El capital Humano como
Factor Clave en una organizacion Universidad Peninsula de Santa
Elena, Ecuador publicado en la Revista Cientifica de la Universidad de
Cienfuegos. La investigacion se desarrolla en un enfoque mixto, de tipo
exploratorio-descriptivo, con un disefio no experimental de caracter
probabilistico, la muestra de estudio fue aplicada a los trabajadores del
GAD Municipal del canton Salinas. Las encuestas y entrevistas a
expertos, forman parte de la técnica y herramientas de recopilacion de
informacion. Los autores refieren que en la actualidad es importante
mantener el talento humano motivado, por considerarlo un factor
importante dentro de las organizaciones, siendo éstas las que poco se
preocupan en este tema, a pesar de los cambios y tendencias que vienen
atravesando. Por ello, dicho articulo concluye indicando los resultados
gue se obtuvieron. El 25% de trabajadores se encuentran insatisfechos
con sus necesidades fisiolégicas, un 35% se encuentra insatisfecho de
poder y otro 35% insatisfecho por no encontrar equidad organizacional.
También mencionan, que el 100% de los colaboradores manifiestan
sentir que sus competencias y conocimientos son adecuados y logran
contribuir de manera eficiente a la Institucion; por ello se desprende que,
si existe un grado de motivacion adecuada, el desempefio laboral de los
trabajadores también tendra una influencia positiva.

El antecedente utiliza las mismas variables que pretendemos utilizar para
nuestra investigacion, por cuanto los resultados obtenidos permitirdn
establecer una comparacién entre los que se obtengan en el estudio y el
del antecedente. Asi mismo, notamos que la motivacion intrinseca es lo

gue mas caracteriza y cobra fuerza en el antecedente.

Pefia y Villbn (2018) En su articulo denominado Motivacién Laboral

Elemento Fundamental en el Exito Organizacional, de la Universidad
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Estatal Peninsula de Santa Elena, UPSE. La Libertad, Ecuador. Para
este estudio utilizaron la Metodologia Hermenéutica, descriptiva que
inici6 por datos bibliograficos, aplicando un estudio documentado y
exploratorio. Los autores mencionan que es muy importante satisfacer
las necesidades primarias del empleado, haciéndolo sentir valorado, que
su trabajo o desempefio es importante para su organizacion, creando asi
una atmosfera agradable. Concluyen el articulo manifestando que el
incentivo mediante reconocimientos, elogios, ascensos, incentivos, etc.
incrementa la productividad y disposicion de colaborar con la
organizacion, porque el colaborador sentira que se le toma en cuenta y
que tiene muchas oportunidades para surgir. Creando asi, un vinculo
significativo con los elementos necesarios para establecer armonia y
equilibrio entre los colaboradores y la organizacion.

El antecedente guarda mucha coherencia con lo que un empleado busca
como ideal en un puesto de trabajo, siendo no siempre asi en algunas
organizaciones. Vemos que la motivacion es un factor importante para el

empleado quien se esforzara mas por conseguir dichos reconocimientos.

NACIONALES

Cabrera (2020). En su trabajo de investigacion titulado : Relacion de la
motivacion en el desempefo laboral de los colaboradores de una
empresa Distribuidora de Abarrotes - Jaén de la Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo - Chiclayo, tesis para optar el titulo
profesional de Licenciada en Administracion de Empresas. La
Investigacion en la que se desarrolld, corresponde a un enfoque mixto,
aplicada, con un disefio no experimental, de corte transversal, con un
nivel de relacion, cuya muestra de estudio estuvo compuesta por 90
trabajadores de la Distribuidora. Los instrumentos que se utilizaron,
fueron cuestionarios (escala de Likert) y se aplicé la técnica de la
encuesta. La autora refiere que la Empresa en Investigacion:
Distribuidora D&R Cesar SAC, presentaba como problema principal la
baja motivacion de los colaboradores, que desencadenaba en un bajo
rendimiento laboral; haciendo que las funciones de la empresa sean mas

lentas, deficientes y poco productivas. Teniendo que realizar un mayor
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esfuerzo de tiempo, concentracion y coordinacion entre todas las areas,
y por ende de personas. Finalmente, En base a las conclusiones
obtenidas, la autora menciona que la motivacion extrinseca predomina
en la Empresa encuestada, ya que el 59% prefiere incentivos, bonos,
premios, etc. Y que existe una relacion en las variables estudiadas,
teniendo un nivel de significancia de 0,01 para variable de motivacion y
un nivel de significancia de 0,05 para la variable de desempefio laboral.
Se puede deducir que existe una relacion entre ambas variables de
estudio, esto quiere decir que, si la variable Motivacion laboral tiene una
tendencia positiva o aumentard, la variable desempefio laboral también
aumentara y viceversa.

El antecedente en estudio es muy significativo y guarda una relacién
directa con la investigacion, dado que las variables a emplearse son
Motivaciéon y desempefio laboral, en consecuencia, los resultados
obtenidos nos podran ayudar a establecer una similitud y comparacion
entre lo que se obtenga en la investigacion y el antecedente. Del mismo
modo, la muestra de estudio posee la misma caracteristica, ya que el
estudio se realizara a empleados de una Distribuidora de alimentos.
Davila, Calvanapon y Céardenas (2019). Realizaron un articulo cuyo titulo
fue: Efecto de la motivacion en el desempefio laboral del vendedor
de una empresa distribuidora. Publicaciéon de la Universidad San
Pedro. El articulo se desarroll6 mediante la técnica de encuesta, con un
cuestionario determinado, aplicado a una muestra de 33 vendedores de
la empresa distribuidora Representaciones Santa Apolonia S.A. Truijillo,
cuyo objetivo fue determinar el efecto de motivacion en el desempefio
laboral. La autora menciona que toda empresa deberia apostar mas por
la gestion de talento humano, ya que son los colaboradores la imagen
visible de la empresa para representarlos ante sus clientes, en este caso
la empresa distribuidora no es ajena a este tema, por ello se estudi6 la
variable motivacién en 3 dimensiones: Necesidades de logro, de podery
de afiliacion. Finalmente, se concluye el articulo mencionando que los
resultados obtenidos de Motivacion fueron 42.42% y con un nivel de
desempeirio laboral medio, obteniendo un porcentaje de 63.6%. Mientras
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que el desempeifio laboral alcanz6 un nivel regular 66.7%, la necesidad
de poder un 27.27%, y la necesidad de afiliacion alcanzo un 36.36%, por
lo que concluye, que la motivacion se encuentra en un nivel medio y como
consecuencia un desempefio laboral regular, deduciendo que ambas
variables guardan relacion entre si.

Este articulo como antecedente aportard de manera significativa a la
investigacion por su semejanza y relacion directa con el estudio, no sélo
por las variables a emplearse, también por su muestra, su técnica de
estudio, por la similitud en la investigacion, que se enfocara a los
empleados de una distribuidora y porque permitira la contrastacion de
resultados entre la investigacion y el antecedente.

Lecca. Quispe (2018). Desarrollaron el trabajo de investigacion titulado:
Motivacion y su influencia en el desempefio laboral del personal de
ventas en Interbank Sede Centro Civico - Lima en la Universidad
Privada TELESUP, trabajo desarrollado para optar el titulo profesional de
Licenciado en Administracion, Finanzas y Negocios Globales la
investigacion obedece a un enfoque cualitativo, de tipo Explicativo,
disefio correlacional causal, transeccional, la muestra tuvo como estudio
a 50 colaboradores de la tienda Interbank, la técnica que se utilizo fue la
encuesta y sus instrumentos fueron el cuestionario( Test de Liker). Los
autores manifiestan que en entrevistas realizadas al personal motivo de
estudio, se identificaron a muchos de ellos desmotivados y que buscan
reconocimiento de algun tipo por parte de sus superiores. Por ello indican
que la motivacion es la clave principal y uno de los factores que
determinan el desempeiio laboral, una actitud positiva de los
colaboradores hacia la realizacibn de su trabajo. Finalmente los
resultados de la investigacion arrojan, que la motivacién si influye en los
empleados en un 5%. Y que de acuerdo a la investigacion, la motivacion
influye en el desempefio laboral de los trabajadores del Banco Interbank,
a un nivel de significacion de 0,05. El antecedente guarda relacion directa
de las variables a emplearse, sin embargo se puede observar algunos

puntos a discusion, como los resultados, su interpretacion, etc. Igual
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tendremos presente para consultar mas adelante en nuestra
investigacion, por mantener una muestra de tamafo similar.

Tarazona (2017). Realiz6 la investigacion titulada: La motivacion y el
desempefio laboral en la empresa Marcan — Lima Norte. De la
Universidad de César Vallejo- Lima, Investigacion desarrollada para
optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion, la
investigacion es de tipo aplicada, nivel descriptivo con un disefio no
experimental, la muestra de estudio fue no probabilistico y estuvo
conformada por 37 empleados, para lo cual se empled como técnica de
recoleccion de datos, la encuesta y como instrumento cuestionario
(Escala de Likert). Como principales resultados menciona que no existe
relacion con las variables motivacién y desempefio laboral, tanto en la
motivacion intrinseca como extrinseca, y la correlacién positiva entre
éstas fue muy baja. El autor deduce que estos resultados pudieron ser
diferentes a otras investigaciones, ya sea por su tamafo de muestra, o
por el tipo de empleo, ya que no todos los colaboradores empleados en
otras investigaciones laboraban en el mismo rubro. Finalmente se
concluye la investigacion indicando que no existe algun tipo de relacion
entre las variables estudiadas: Motivacion y desempefio laboral (p>0,05.
N=37). Tampoco existe relacion entre las variables Motivacion Intrinseca
y desempeiio laboral (p>0,05. N=37), como también no existe relacion
entre motivacién extrinseca y desempefio laboral (p>0,05. N=37). El
antecedente a diferencia de los anteriores descritos en el presente
trabajo, arroja un resultado distinto y servira para comparar nuestros
resultados a obtener. Cabe sefialar que nuestra muestra es un nimero
similar al de éste, aunque el rubro es distinto, por ello nos podria permitir
establecer si guarda o no relacién entre nuestras variables.

Livias (2017). Realizé la investigacion titulada: Relacién entre la
motivacion y el desempefio laboral de los operarios del area
logistica de la Empresa Guzman Distribuciones SAC de la ciudad de
Trujillo, de la Universidad Privada del Norte, Tesis para optar el titulo
profesional de Licenciado en Administracion, la investigacion se trata

de un disefno correlacional transversal - causal, la muestra de estudio fue
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conformada por un total de 18 de una poblacién de 40 personas, dentro
de los cuales 6 son administrativos y 12 operarios, la técnica que se uso
es de recoleccion de datos mediante encuesta para ambas variables y
también se utilizé la observacién. Livias menciona que el personal se
encuentra insatisfecho por no tener condiciones de trabajo, como un
lugar donde comer, donde vestirse, aseguran que a medida que la
empresa fue creciendo, se fue olvidando de algunos factores importantes
para sus colaboradores, esto ha generado que en algunas ocasiones el
personal falte a su centro de trabajo. Finaliza su estudio de investigacion
donde concluye que existe una relacion significativa alta entre motivacion
laboral y desempefio laboral (p=0.016). En la investigacion el nivel de
desempefio laboral alcanz6 un nivel alto, con un 55.56%, el 33.33% en
nivel medio y un 11.11% en el nivel bajo, del total de la muestra.
Asegurando que existe un vinculo de causa-efecto positiva entre ambas
variables. Este trabajo de investigacion también guarda relacion con las
variables a estudiar, se extraen muchas ideas de suma importancia como
el saber identificar las necesidades de los trabajadores, por ellos sera de

gran utilidad para la contrastacion de resultados, hipétesis y demas.

REGIONALES.

Nufiez. Cardenas y Apolaya (2020). Realizaron una investigacién cuyo
titulo se denomina: Motivacion y el Rendimiento del Personal que
Laboraen un Casino en la Ciudad de Ica - 2019 Universidad Autonoma
de Ica, para optar el grado de titulo profesional de Licenciadas en
Administraciéon y Finanzas, la investigacion se halla en el enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo, disefio no experimental, transversal
y descriptivo correlacional, la muestra fue de tipo no probabilistico y
estuvo conformada por 30 empleados del casino Richard’s, la técnica
para la recoleccion de datos fue la encuesta y sus instrumentos fueron
cuestionarios de cuadros estadisticos mediante el programa Excel,
SSPP. EI principal resultado indica que la motivacién repercute
significativamente en los trabajadores del Casino Richard’s, tanto la

motivacion Intrinseca como Extrinseca son importantes para el desarrollo
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de logros y objetivos laborales, por ello concluye la investigacion
afirmando que si coexiste una relacion entre ambas variables.

y que el 56.67% frecuentemente esta motivado y esto se refleja en su
trabajo, el 23.33% siempre estd motivado, lo que fomenta una actividad
laboral super eficiente. El antecedente es muy significativo para nuestra
investigacion, porque no solo guardan relacién con las variables a
estudiar, también se asemeja en la cantidad de su muestra, por lo que
nos permitird realizar las comparaciones pertinentes.

Pachas (2020). Realizé la investigacion titulada: La Motivacion y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la Empresa Santo
Domingo S.A Chincha - 2019. Universidad Auténoma de Ica, para optar
el titulo profesional de Psicologia, El tipo de investigacién fue descriptivo,
con un disefio no experimental y el método utilizado fue el cuantitativo,
llevado a un nivel basico o pura, en una muestra de 160 personas de un
total de poblacion de 274 trabajadores de la empresa Santo Domingo
escogidas de manera aleatoria, la técnica para el presente estudio fue
encuestas, utilizando dos cuestionarios como instrumentos. Menciona
gue existe un porcentaje alto del personal que se encuentra en un nivel
promedio de motivacién con un 80% y satisfaccion laboral con un 68%.
Afirma en sus resultados que la motivacion si influye significativamente
en la satisfaccion laboral de los empleados y que sus 3 dimensiones
planteadas anteriormente también. Siendo la Regularizacion externa
(motivacion) con la que el personal se encuentra mas identificado, por
haber arrojado un nivel mas alto con un 42% a diferencia de las demas
dimensiones. Concluye su investigacion indicando que en la
contrastacion de hipotesis central y especifica, se comprueba que si
existe una relacion significativa entre las variables de motivacion y
satisfaccion laboral, incluidas sus dimensiones (p=0.0000). Este
antecedente es muy interesante y guarda una relacion directa con el
estudio, profundiza el tema de la motivacion desde un enfoque de la
psicologia, por cuanto nos permitira enriquecer nuestra investigacion y

asemejar los resultados obtenidos.
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Torres (2018). Realizé una investigacion denominada: La Gestion del
talento humano y el desempefio laboral en la corporacion Fruticola
de la ciudad Chincha Universidad Inca Garcilaso de la Vega, para optar
el grado académico de Licenciado en Administracién, La investigacion
posee una metodologia de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, siendo
de un nivel explicativo, de disefio no experimental y de nivel correlacional,
la muestra de estudio estuvo conformada por 142 trabajadores de una
poblacion de 225 de la empresa Fruticola, la técnica para la recoleccién
de datos que se empled fue la encuesta y su instrumentos fue el
cuestionario para luego realizar la valoracidon de Likert. La autora
manifiesta que el desempenio laboral de los colaboradores de la empresa,
podria mejorar al tener una mejor gestion de talento humano, ya que éste
influye en el desemperio laboral de los trabajadores, Por lo que Finaliza
la investigacion dando a conocer los resultados, que al validar la
correlaciéon entre sus variables, se hall6 como resultado p <0,05 lo que
demostraria que si existe una relaciéon de ambas variables, teniendo una
relacion directa entre ellas del 48.556. Esta Investigacion guarda relacion
con una de las variables que es desempefio laboral y se asemeja a la
otra variable de motivacion, ya que se habla de motivacion e incentivo de
personal. De esta manera busca mejorar su Gestion de talento humano
dentro de la empresa. Los resultados obtenidos no daran la posibilidad
de establecer una comparacion entre los obtenido en de la investigacion

y el antecedente.

3.2. Bases tedricas

Variable Motivacion
Definicion de la motivacion
La Real Academia Espafiola (RAE.2020) define a la motivacion como
un “Conjunto de factores internos o externos que determinan en parte
las acciones de una persona”. (Woolfolk, 1999, P.372) lo define como
“un estado interno que incita, dirige y mantiene la conducta”. Segun

Robbins (2004, P.155) Define a la motivacion “como los procesos que
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dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de
un individuo por conseguir una meta”. Por otro lado, Herzberg (1959)
en su teoria de los dos factores, manifiesta que la motivacion son
sentimientos de realizacibn, como crecimiento y reconocimiento
profesional del individuo. Mientras que para (Chiavenato, 2001, P.68)
la Motivacion es “Aquello que impulsa a una persona a actuar de
determinada manera, o por lo menos que origina una propension
hacia un comportamiento especifico”, también refiere que no hay un
concepto definido para la motivacion, ya que lo han utilizado en varios
sentidos, pero de una manera amplia lo define tal cual lineas arriba.
Asimismo, Fishman y Mattos (2015) comparan la motivacion con un
globo aerostatico, donde el aire caliente simula a los “motivados” que
son posibles de volar por diferentes lugares y horizontes. Mientras
que los de aire frio “desmotivados”, estan estancados y en el piso
esperando por alguien que los arrastre. Igualmente, Pefia (2015.p.12)
define a la motivacidon como “un proceso que utiliza incentivos y
estimulos para atraer el deseo de los individuos por alcanzarlos”.
Finalmente Nufiez. Céardenas y Apolaya (2020) describen a la
motivacion como una situacién de animo del individuo, que puede
darse a causa de varios factores como lo intrinseco y extrinseco.

Teniendo en cuenta todas las definiciones anteriores, podemos definir
gue la motivaciéon es un factor influyente en conductas emocionales,
relacionados a la autoestima, estrés, concentracién y otro tipo de
comportamientos. Es un estado de animo, energia o impulso de una
persona para sostener o impulsar una accién determinada, ya sea de
manera intrinseca o extrinseca, buscando una satisfaccion para un
objetivo determinado, es innata a la naturaleza humana, y no existe

ser humano que carezca de motivacion.

3.2.1.2. Teorias de la motivacion

Se posee gran variedad de teorias de la motivacion, entre ellas

destacaremos las mas importantes:
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Teoria de las Necesidades de Maslow.

Abraham Maslow de profesion Psicélogo, conocido por plantear una
de las teorias méas convincentes acerca de la motivacion y con ella la
famosa Piramide de Maslow, donde manifiesta que el individuo
experimenta una serie de necesidades (enfoque orientado hacia lo
interno). Segun esta teoria el individuo va satisfaciendo una
necesidad en un nivel determinado y busca satisfacer la necesidad en
el nivel siguiente.

Inicialmente propuso 5 niveles y los clasificO segun su importancia.
Encontrandose en la base de la piramide todas las necesidades
primarias o0 basicas y en la cima o cuspide, las necesidades
secundarias o de orden psicologico.

Necesidades Basicas.- Aqui encontramos las necesidades como su
propio nombre lo indica; basicas, como respirar, la alimentacion,
hidratarse, dormir, etc. Necesidades que son inherentes al ser

humano.

Necesidad de seguridad y proteccion.- Esta necesidad surge una
vez se satisfaga el nivel anterior, y refiere a la integridad fisica, al
contar con buena salud, buen empleo o seguridad econdmica,

seguridad en lo moral inclusive.

Necesidad social o de afiliacién.- En este nivel, encontramos parte
de relaciones sociales, de sentirse parte de un grupo, de la aceptacion

en actividades cultural, social o deportiva.

Necesidad de estima y/o reconocimiento.- En este nivel, Maslow
divide en dos: autoestima alta y autoestima baja. Pero dicho nivel
busca el reconocimiento, respeto de si mismo, confianza,

empoderamiento, status.

Necesidades de autorrealizacion. Este nivel define que el individuo
busca el éxito y crecimiento profesional desarrollando todo su

potencial. Esta necesidad se encuentra en la cima de la pirAmide y
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solo puede ser satisfecha cuando los anteriores niveles hayan sido

alcanzados.

Teoria de las Expectativas

Planteada por Victor Vroom. El autor sefiala que la motivacién parte
de individuo mismo y es éste quien busca un desarrollo de acuerdo a
su objetivo o0 meta personal. El individuo realiza una accion porque
existe la creencia que recibira una recompensa, que por lo general va
por el &mbito econdémico o de reconocimiento, por ello el nombre de
expectativa.

Dentro de esta teoria Vroom, propone 3 tipos de relaciones:

1. Relacion esfuerzo - desempefio: El individuo percibe que
probablemente al realizar una serie de esfuerzos, le traera consigo un
buen desemperio.

2. Relacion desempefio - recompensa: el individuo piensa que
al desempefiarse en un mediano o alto nivel, lograra conseguir el
resultado esperado.

3. Relacion recompensa -metas personales: Es el mayor nivel
alcanzado de recompensas organizacionales que satisfacen de una

manera positiva las metas u objetivos personales del individuo.

Teoria ERC Alderfer

Establecida por Clayton Aldefer, psicélogo y profesor en clima
organizacional de la Universidad de Yale, quien plantea esta teoria
moderna en base a la jerarquia de necesidades de Maslow.
Denominé a su version: teoria ERC. El autor argumenta que existen
tres grupos de necesidades béasicas, éstas son: existencia, relacion y
crecimiento. Por ello la denominacion de teoria ERC. El primer grupo
de necesidades es existencia y proviene de lo elemental para nuestra
subsistencia. Aqui engloba lo que Abraham Maslow consideraba
necesidades fisiologicas y de seguridad. En el segundo grupo de
necesidades, que son las de relacion: encontramos el deseo que
tenemos de mantener vinculos personales significativos. Estos

deseos sociales y de estatus, exigen para satisfacerse, el trato con
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los demas y corresponden a lo que Maslow denominaba: necesidad
social o de afiliacién. Por ultimo, el tercer grupo de necesidades de
crecimiento: el deseo y aspiracion interior de lograr un desarrollo
personal. En este Ultimo se incluye el componente interior de la
categoria de estima de Maslow y las caracteristicas propias de la
autorrealizacion. Es decir, convirti6 las 5 necesidades iniciales de
Maslow en tres. Pero, a diferencia de la jerarquia de necesidades de
Maslow, en la teoria ERC se sefala que, es posible que estén activos
dos o0 mas necesidades al mismo tiempo, y si se reprime las
necesidades superiores, se acentla el deseo de satisfacer las
inferiores. Todo lo contrario ocurria en la jerarquia de necesidades de
Maslow, donde se sigue una progresion gradual y rigida. Por ejemplo:
un colaborador puede estar motivado por la necesidad de
crecimiento, aunque carezca de su necesidad de existencia o
relacion, también puede ser posible tener las tres categorias activas
al mismo tiempo. Es importante mencionar que dentro de esta teoria,
también existe una dimension de frustracion y regresion, el cual
indica; que cuando una necesidad superior se frustra, se despierta, el
deseo del individuo por compensar una necesidad inferior. El autor
asegura que la frustracion puede originar una regresiéon a una
necesidad inferior. Finalmente existen diversos estudios que prestan
apoyo y brindan soporte a la teoria ERC, pero también, hay pruebas
de que no funciona para todas las organizaciones. Robbins (2004,
p162) refiere “Como quiera que sea, la teoria ERC representa una

version mas valida de la jerarquia de necesidades”.

Teoria de los dos factores de Herzberg

Herzberg Frederick, también psicélogo de profesion, fue reconocido
por la influencia en la Gestion Administrativa de Empresas, €l propuso
la “Teoria de los dos factores” mas conocida como la “Teoria de la
motivacion e higiene” donde manifiesta que las personas estan
influenciadas por dos factores: Satisfaccion e Insatisfaccion. Enfoque

orientado hacia lo exterior.
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Los factores de Higiene (Insatisfaccion).- Se basa en las
necesidades primarias de su colega Maslow, por ser necesidades
bésicas y fisiolégicas, es necesario que la persona pueda satisfacer
el factor de higiene, porque si éste estd ausente puede causar bajo
rendimiento laboral. La insatisfaccion en el cargo dependera del

ambiente, de los colegas, de la supervision, etc

Los factores de motivacién (Satisfaccién) Se basan en las
necesidades secundarias o externas que abarca las necesidades
sociales y de desarrollo profesional. Para Herzberg el solo hecho de
poseer un cargo es sindénimo de satisfaccion duradera y si la
motivacion es elevada, la productividad también lo sera. Este factor
de motivacion, esta relacionada a estimulos en el cargo o actividades

desafiantes para crecimiento profesional.

Teoria “X” y Teoria “Y” de Douglas Mc Gregor.

Mc Gregor de profesion psicélogo, retomé los estudios de Maslow y
se dedic6 a trabajar el lado humano de la empresa, proponiendo asi
dos tipos de teorias, acerca las personas. Planteando la teoria X y la
teoria Y.

Teoria X.- Sostiene que el hombre carece de ambicidn, evita
responsabilidades de trabajo, no posee autonomia ni esté interesado
en tenerlo. Es importante la supervision y coaccién de parte de su
superior para que desarrolle su trabajo. Segun esta teoria, los
superiores realizan los trabajos de acuerdo a objetivos, instruyen a
los trabajadores y ejercen control en las actividades que desarrollan,
ademas sienten un grado de superioridad donde los empleados
deben tener claro quién es su lider, exigiendo respeto y obediencia.
Teoria Y.- Sostiene que el hombre considera al trabajo como fuente
de satisfaccion, posee alto grado de motivacion, iniciativa, creatividad
y asume responsabilidades.

Segun esta teoria, la principal tarea del superior seria crear un clima

laboral favorable para el crecimiento y el desarrollo personal del
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trabajador, brindando confianza y reduccion de la supervision al

minimo. La teoria Y esta relacionada mas con la motivacion.

3.2.1.3. Dimensiones de la motivacion
Segun Fishman y Matos (2015), dividen la motivacién en dos grupos

o dimensiones: Motivacion Intrinseca y Extrinseca.

Motivacion Intrinseca:

Para Chiavenato (2001) es una situacion donde el individuo, brinda
mayor interés por un aspecto de su vida como el trabajo y estudio,
demostrando aspiraciones, superacion de sus propios objetivos.
Segun Nufiez. Cardenas y Apolaya (2020) mencionan que la
motivacion intrinseca se encamina mas, por el proceso de logros que
por los resultados, arriesgandose a decir que estan inspirados al
logro. De acuerdo con Fishman y Matos (2015) definen que los
motivadores intrinsecos “son aquellos que se basan en la realizaciéon
de la actividad en si misma” (p.22) y anaden a su definicion, que estan
compuestos por 6 tipos de motivadores intrinsecos, los cuales son:
La autonomia, Sentido de Competencia, Novedad, Aprendizaje,
Relacion - pertenencia y trascendencia.

Podriamos definir entonces, que la motivacion intrinseca es conocido
por ser un sentimiento interno de la persona, que realiza ciertas
actividades por deseo, gusto o satisfaccion propia sin esperar ningun
tipo de recompensa de factor externo, mas por el contrario su
recompensa muchas veces es su bienestar y satisfaccion personal.
En este tipo de motivacion, el individuo muchas veces, se motiva por
la actividad que estd realizando, ya sea porque quiza puede
demostrar su talento o sentirse muy capaz y no por lo que podra

obtener resultado de la actividad.

Motivacion Extrinseca:
Lecca y Quispe(2018) refieren que este tipo de motivacion se ve
reflejado mucho en el salario, que cuando éste aumenta, también

aumenta la perspectiva y emocion de conseguirlo, manifiestan que
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este tipo de motivacion, no solo tiene relacion con las acciones de la
persona, sino también con sus intenciones y emociones provocadas
para realizar dicha accion. En la opinién de, Fishman y Matos (2015)
postulan, que es muy facil identificar este tipo de motivaciones,
porque es obvio que las personas realizan una determinada actividad
Gnicamente con el propaosito de conseguir un determinado fin y ponen
los siguientes ejemplos: Reconocimiento, premios, bonos, diplomas,
trofeos, notas, evaluaciones, y hasta castigos. Y se preguntan de
manera textual: “Si le preguntaramos a alumnos de colegio: ¢Qué te
motiva a estudiar?, desgraciadamente la respuesta mayoritaria sera
la nota y no el amor por el aprendizaje” (p.29)

Entonces la motivacién extrinseca, son los factores externos que
hacen sentir a la persona en un grado de emocién por recibir algo
adicional, como reconocimientos, bonos, incentivos, etc y realiza
ciertas actividades en base a ello. Este tipo de motivacién esta
relacionada a que el individuo o la persona, trabaja en funcion de
recibir algun tipo de factor externo, el cual se podra relacionar con la

teoria de la expectativa planteada por Vroom.

3.2.1.4. Tipos de motivaciéon
Dentro del ambito psicolégico se define como 2 tipos de motivacion:

Motivacion positiva y Motivacion negativa.

Motivacion Positiva.- Este tipo de motivacion es la guia y clave para
seguir avanzando hacia adelante, teniendo en cuenta que puede
haber ocasiones y situaciones dificiles de afrontar. La motivacién
positiva es aquella donde el individuo utiliza determinados métodos
en su conducta, con el objetivo de conseguir recompensas
agradables, y aspectos que lo motiven a seguir teniendo un
comportamiento positivo. Se considera que en la repeticion de estos

comportamientos esta el éxito para conseguir lo ansiado.
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Motivacion Negativa.- En este tipo de motivacion, es la accion de
determinados comportamientos que realiza el individuo, no porque
sea motivador y/o vayamos a conseguir una recompensa positiva,
sino, con el Unico propésito de evitar cosas negativas que le puedan
causar dolor, frustracion, o que desencadenen en algo no deseado,

por ejemplo: evitar un castigo.

Variable Desempefio laboral

1.1.1.1. Definicion de desempefio laboral

Chiavenato (2001) nos dice que desempefio laboral es la apreciacion
de cada persona en el cargo que ocupa, y que las organizaciones
tienden a realizar una evaluacion para estimar o juzgar su valor. Esta
evaluacion puede realizarse por el gerente, empleado, gestion de

personas, o por un comité de evaluacion de desempefio.

Para Cabrera (2020) El desempefio sumado al reconocimiento, es
muy importante porque refuerza el vinculo de relacibn Empleado-
Empresa y origina cambios positivos para ambos. Ademas afirma que
una persona eficiente y capaz se mide en las acciones y

comportamientos que éste brinda hacia la empresa.

Para Livias (2017) Define desempefio laboral, como los
comportamientos o acciones relevantes que son realizados por los
empleados, que pueden ser medidos para ver el nivel de contribucion

a la empresa donde laboran.

Torres (2018) Manifiesta que los avances tecnolégicos y a la
globalizacion de hoy en dia han influido de manera significativa en el
desemperio del trabajador, aportandoles conocimientos, habilidades

y destrezas para su funcion.

Entonces queda claro que desemperio laboral es la accion que realiza

el individuo frente a algunas actividades y competencias dentro de su
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ambito laboral y que éstas mediante una evaluacion y/o medicion
determinaran el grado de aporte hacia la empresa, estableciendo si

es positivo o negativo la labor que ejercen.

3.2.2.2. Factores del desempefio laboral.

Existen diversos y variados conceptos referente a desempefio
laboral, entre ellos factores y elementos que influyen, Tal como lo
manifiesta Newstrom (2011) quien, asegura que el desempefio
laboral puede verse afectado por algunas capacidades y/o elementos.
La forma en que el comportamiento organizacional afecta el
desemperio, la falta de adaptabilidad, mala comunicacion, iniciativa,
conocimientos, trabajo en equipo, entre otros. Se debe tener en
cuenta que hay muchos factores que determinan el desempefio
laboral. Sin embargo, no son sélo los factores individuales y las
actividades grupales los que determinan la eficiencia del trabajo, pues
el factor que juega un papel muy importante son las herramientas de
trabajo

Para Chiavenato (2007), aduce que el desempefio laboral posee dos
factores:

Factores actitudinales. Se refiere a aquellos factores como : la
disciplina, la responsabilidad, habilidad de seguridad, la actitud
cooperativa, la iniciativa, discrecion, presentacion personal, interés,
creatividad, capacidad de realizacion, entre otros puntos relacionados

al autoestima elevado.

Factores operativos. Refiere a aquellos factores como:
conocimiento y dominio del trabajo, trabajo en equipo, calidad de
trabajo, cantidad, exactitud, liderazgo.

Asimismo, establece que el desempefio laboral varia de persona a
persona, ya que afecta multiples habilidades, la motivacion, el trabajo
en equipo, la capacitacion de los trabajadores, la supervision y los
factores situacionales de cada uno. El valor de la recompensa y la
creencia de que la recompensa depende de los deseos del individuo
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determinan la cantidad de esfuerzo que una persona esta dispuesta
a realizar. Esta es una excelente relacion costo-retorno. El esfuerzo
individual, a su vez, depende de las habilidades y capacidades del
individuo y de su percepcion de su rol. Asi, la productividad del trabajo
es funcion de variables de condicién bien conocidas (Chiavenato,
2007).

Para Ferreiro, (2016), refiere que existen multiples factores que
influyen en el desempefio laboral de los trabajadores,

especificamente en el nivel individual, institucional.

El factor individual, Refiere que existen metas de las personas y las
organizaciones el cual deben ser competitivas entre si, lo que la
mayoria de veces se le denomina “lo haré”, asimismo en el segundo
lugar los trabajadores necesitan percibir que son capaces de realizar
tareas, lo que se le denomina “lo puedo hacer”, llamado también un

acto de determinacion para realizar lo propuesto

El factor institucional, Este factor juega un papel muy importante
dentro de una organizacion, consiste en esforzar y comunicar las
metas de la empresa a nivel institucional, el cual brinda procesos y
recursos para lograrlas , de ésta manera poder asegurar la
retroalimentacion respecto al desempefio con cada colaborar de la

empresa.

Podriamos concluir manifestando que Los factores son muy
importantes dentro de una organizacion, tanto para el crecimiento
como para afectar la motivacion y por ende el desempefio de los
colaboradores.

3.2.2.3. Dimensiones del desempefio laboral
Las dimensiones de desempefio laboral son mudultiples y han ido

evolucionando con el tiempo. Anteriormente se determinaban en base

al cargo o puesto de trabajo, en los ultimos afios se han ampliado
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teniendo en cuenta la parte conductual del ser humano y otras

variables. Aqui detallamos los mas resaltantes:

Conocimiento.- El colaborador debe conocer su funcion, cual es el
rol que desempeniara, cual es su potestad a la toma de decisiones y/o
limitaciones dentro de su funcidén. Segun (Davenpotr y Prusak 1998,
en Tarazona 2017) refieren; que el conocimiento es un flujo, en el cual
se mezclan todas las experiencias, informacion contextual y puntos

de vista de expertos.

Habilidades.- Se refiere a la capacidad del colaborador, tanto mental
como psicolégico para ejercer un determinado puesto o funcion. Para
Robbins (2004) las habilidades son un conjunto de destrezas y
procesos racionales, que se solicitan para el cumplimiento exitoso del
trabajo, tanto en las responsabilidades, como oficios en los que se

tendra que desempenar.

Aspectos tecnolodgicos.- Las herramientas, maquinarias, Gtiles de
trabajo son necesarios para que el colaborador se sienta capaz de
realizar su funcién. Estas tendrian que ir de acuerdo a la actividad

realizada por el mismo.

Procedimientos Administrativos.- La empresa debe ser clara en
sus politicas de trabajo, normas de convivencia y siempre ser de

apoyo al colaborador.

Pero también existen otro tipo de factores que so6lo dependeran Unica

y exclusivamente del colaborador, aqui alguno de ellos:

Compromiso.- El colaborador debe estar 100% comprometido en las
funciones a ejercer, involucrarse y sentirse parte de la empresa y no
ajena a ella.

Iniciativa.- El colaborador que tenga empuje y decisién para fomentar

nuevos logros, ideas, avances para la empresa y demas compafieros.
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Segun (Reynoso, 2005, como se cito en Lévano, 2017), menciona que
el desempefio es aquel resultado producido por un conjunto de
acciones y operaciones llevadas a cabo por una entidad para lograr
sus objetivos y metas. Afiade, que para una medicion adecuada del
desemperio, se debe tener en cuenta los siguientes items: eficacia,

eficiencia y economia.

Eficacia: Cuyo resultado sera obtenido de la comparacion del
desempeiio real, versus el desempefio deseado. Ejemplo: Un
vendedor logra obtener los objetivos y beneficios que se le establecio
para su cuota trimestral.

Eficiencia: Este resultado se refiere al proceso productivo que posee
la empresa, su capacidad para producir un bien o servicio con la
menor cantidad de recursos. Ejemplo: Usualmente un trabajo de
publicidad se realiza en una semana, el colaborador se vuelve
eficiente cuando éste mismo trabajo se logra entregar antes del
tiempo establecido.

Economia: Este resultado se obtendra comparando el monto de los

recursos estandar, versus el costo utilizado.

Para Gabini (2018) manifiesta estar de acuerdo con varios autores,
en que actualmente esta variable es multidimensional, por ello
sintetiza su posicién en 3 dimensiones o factores, los cuales guardan
relacion entre si, pero cada una posee un espacio propio en el tema.

Estas dimensiones planteadas son:

Rendimiento en la tarea.

Segun el autor, es aquel desempefio en la actividad que realiza el
individuo, para llevar acabo la tarea de un bien o servicio, basada en
el logro del deber y de lo contemplado en lo requerido para el cargo.
Por ello podemos precisar que el colaborador necesitara de
capacidades, conocimientos y habilidades para un buen desempefio

en sus funciones.
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Rendimiento en el contexto.

Es el desempefio del individuo, el cual sobrepasa las expectativas de
la Empresa. Es decir que son comportamientos que se manifiestan
con la cooperacion, ayuda de forma positiva hacia la Compafia, a
pesar que muchas veces éstos no son exigidos y tampoco son
recompensados.

Gabini (2018) lo define como comportamientos que pretenden
beneficiar a la organizacion, el cual sobrepasa las expectativas
existentes para un determinado papel. (pag.37).

Esta dimension también es conocida con otros nombres como
comportamientos extra-papel, espontaneidad organizacional, etc
dentro del cual se han generado algunas implicancias: tiene que ser
de manera voluntaria, intencional, positiva, y actuando siempre de
acuerdo a las politicas internas de la organizacion.

Escobedo. Quifiones (2020) afladen que el rendimiento contextual es
primordial para cualquier organizacion, ya que contribuyen al
desarrollo y al logro de la efectividad, facilitando operaciones y

actividades de la organizacion.

Comportamientos laborales contraproducentes.

Este tipo de comportamientos denominados como antisociales suele
ser negativos, nocivos y dafinos, transgreden las normas de la
organizaciéon, generando un ambiente hostil, amenazan la
tranquilidad del clima laboral. Se tiene que tener mucho cuidado con
este tipo de comportamientos, ya que pueden ser destructivos, y
conllevan a la pérdida de tiempo, al contagio grupal, lentitud en el
trabajo, ausencia e incumplimiento de horarios, sabotaje, robo, etc

Afectando grandemente a la empresa.
3.3. Marco Conceptual

A continuacion, situamos las siguientes definiciones, que permitiran un

mejor entendimiento para esta investigacion.
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* Autonomia.- Es la capacidad que tiene el ser humano para poder
tomar ciertas decisiones, sin tener que consultar a alguien

» Autorrealizacion.- Es la satisfaccion del individuo de haber realizado
alguna meta personal.

» Cargo.- Labor encomendado a un individuo, en relacion con las
funciones de una organizacion o empresa.

» Coaccion.- Es la accién o fuerza que una persona ejerce sobra otra,
con el fin de obligar a realizar una determinada accion

+ Comportamiento.- Conjunto de actos realizado por el individuo, que
son determinado por un patron cultural, social, actitudinal, etc.

+ Enfoque.- Es la manera de seguir un proceso para lograr desarrollar
un determinado tema.

« Empoderamiento.- Es la adquisicidon de un cierto poder para una
mejora significativa, por parte de un grupo desfavorecido

* Expectativa.- Considerado como una ilusién, suefio, esperanza que
tiene una persona frente a un determinado hecho o accion.

+ Espontaneidad.- Es la manera natural y facil que tiene un individuo
para expresar sus emociones o sentimientos.

+ Estimulo.- Se le conoce a cualquier elemento que desata un cambio
en lo fisico o en la conducta de un individuo.

+ Extrinseca.- Es una cualidad o fuerza, que no es innata a la
naturaleza humana, sinébnimo de exterior o0 externo.

+ Factores.- Son los elementos, circunstancias que ayudan a producir
un resultado.

« Fundamentos.- Referente a soporte, origen, postulados de
determinados conocimientos o teorias.

* Habilidad.- Capacidad, inteligencia y destreza para que el individuo
realice o desempefie eficazmente su funcion.

* Inherente.- Es lo esencial y lo que se mantiene de una manera
permanente en un individuo o una cosa, no se puede separar, ya que
forma parte de su naturaleza.

* Influencia.- Es el poder que tiene una persona para alterar o

determinar la forma de pensar o actuar de alguien.
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* Intrinseca.- Es una cualidad o fuerza interior, que se considera innata

a la naturaleza humana, sinébnimo de interno o interior.

* Insatisfaccion.- Es el desencanto que una persona experimenta

cuando no cumple sus expectativas trazadas.

« Jerarguia.- Estructura o esquema establecida de forma ordenada a

un determinado criterio. Refiere subordinacion.

* Multidimensional.- Que posee varias espacios, que involucra varias

aspectos.

* Necesidad.- Cosa o situacion que es muy inevitable para alguien.

» Potencial.- Es el poder o fuerza, que el individuo utiliza para lograr su

objetivo.

* Propension.- Es la disposicion o inclinacién que tiene una persona

hacia una determinada accion o hecho.

* Recursos.- Representado por todo aquello como personas, materia
prima, tecnologia, etc con las que cuenta una institucion para realizar
sus obras o acciones.

+ Satisfaccion.- Es el sentimiento de placer o bienestar que una

persona experimenta cuando logra algo.

» Transgredir.- Es cuando una persona procede de manera incorrecta

ante una norma, pacto o ley.

e Transeccional.- Referido al tipo de investigacion, llamados también
transversal, que recolectan informaciéon en un solo momento, en un
tiempo unico.

* Vinculo.- Es la union o relacion que se establece entre personas o

cosas, este sentimiento de relacion es intangible.
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4.1.

METODOLOGIA

Tipo y Nivel de Investigacion
La presente investigacion corresponde al enfoque cuantitativo, el cual
segun lo referido por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), utiliza la
recoleccion de datos obtenida para probar hipétesis, se basa en el
andlisis estadistico y la medicibn numérica, con el fin de establecer

modelos de comportamiento y probar teorias.

Segun su nivel de investigacion, corresponde al nivel relacional, en el
cual se pretende determinar como se relacionan las variables, o vinculan
diversos conceptos entre si, incluso también si no hubiera relacion.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Segun su finalidad o propdsito de estudio, es de tipo basica descriptiva,
(R. Gay 1996, como se cit6 en Esteban 2018) manifiesta que la
investigacion descriptiva comprende la coleccion de datos, para de esta
manera probar hipoétesis, o responder a aquellas preguntas relacionadas
a la situacion. Asimismo, aflade que un estudio descriptivo determina e
informa los modos de ser de los objetos. Esteban (2018) refiere que este
tipo de investigacion podra servir para la toma de decisiones correctivas,
cuya finalidad, serd la de formular propuestas para mejorar el

funcionamiento de la Institucion objeto de estudio.

Segun el periodo de recoleccién de informacién, el estudio es de corte
transversal, también conocido como de corte transeccional. Segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), tiene como propdsito el analisis
y descripcion de variables, su incidencia y su interrelacion en un
determinado momento, comparando este momento con la toma de una
fotografia. En resumen son “investigaciones que recopilan datos en un

momento unico” (p.154).
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4.2.

Disefio de Investigacion

El disefio seleccionado es no experimental, también llamado

observacionales, el cual segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010),

refieren que la investigacion no experimental, es aquella que se lleva a

cabo sin la necesidad de manipular intencionadamente las variables

objeto de estudio.

De acuerdo a la tipologia del disefio, es como se describe en la siguiente

formula:

/

M

O1

02

Donde:

M = Muestra de estudio conformada por
39 colaboradores de la empresa
distribuidora Atix SAC.

O1 = Medicion de la motivacion

02 = Medicién del desempeifio laboral

r = Coeficiente de correlacion
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4.3. Operacionalizacion de variables

MOTIVACION

Definicién Conceptual:

Robbins (2004, P.155) Define la motivacion “como los procesos que dan cuenta de
la intensidad, direccidn y persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir
una meta”.

Definicién Operacional:

La variable Motivacion esta operacionalizada mediante las dimensiones de
motivacion intrinseca y motivacion extrinseca. Cada una contiene 4 indicadores
respectivamente, el instrumento de recoleccion de datos sera un cuestionario, el

mMismo que se encuentra estandarizado y validado por expertos.

Dimensiones:
D.1:

Motivacion Intrinseca

D.2:

Motivacion Extrinseca

Indicadores dimension 1:
Autonomia

Sentido de Competencia
Aprendizaje

Novedad

Indicadores dimension 2:
Remuneraciéon

Castigo

Bonos

Reconocimiento
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DESEMPENO LABORAL

Definicién Conceptual:
Chiavenato (2001) Refiere que el Desempefio laboral es la apreciacion de cada
persona en el cargo que ocupa, y que las organizaciones tienden a realizar una

evaluacion para estimar o juzgar su valor.

Definicién Operacional:

La variable desempefio laboral esta operacionalizada mediante las dimensiones de
Conocimiento y habilidades. Cada una contiene 2 y 6 indicadores respectivamente,
el instrumento de recoleccién de datos serd un cuestionario, el mismo que se

encuentra estandarizado y validado por expertos.

Dimensiones:
D1:
Conocimiento
D2:
Habilidades

Indicadores dimensién 1:
Teoria

Experiencia

Indicadores dimension 2:
Reorganizacion

Empatia

Capacidad de comunicacion
Cooperacion

Trabajo en equipo

Memorizacion
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4.4.

4.5.

Hipotesis generales y especificas

Hipotesis general
Existe relacion entre motivacion y desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa distribuidora Atix SAC Ayacucho 2021.

Hipotesis Especificas
HEL: Existe relacion entre la motivacion intrinseca y desempefio laboral

en los colaboradores de la empresa distribuidora Atix SAC Ayacucho
2021.

HEZ2: Existe relacion entre la motivacion extrinseca y desempefio laboral
en los colaboradores de la empresa distribuidora Atix SAC Ayacucho
2021.

Poblacion y muestra
Poblacion.
La poblacién esta conformada por un conjunto de elementos, los cuales
pueden ser personas, organizaciones, comunidades u otros, segun
Tamayo, M. (2003, p173) define a la poblacion como la totalidad de un
fendbmeno de estudio. La poblaciébn estara conformada por 46
colaboradores de la empresa distribuidora Atix SAC, Ayacucho, ubicada
en la Ciudad de Huamanga, distrito Andrés Avelino Céceres.
Area Poblacion
Administrativos 5
Fuerza de Ventas 21
Supervisores 2
Almacén / logistica 10
Reparto 8
TOTAL 46
Muestra

Hernandez, R. Fernandez,C y Baptista,M. (2014, p.173) definen que la
muestra es un subgrupo de la poblacion de interés, sobre el cual se
recolectaran datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano

con precisién, ademas; de que debe ser representativo de la poblacion.
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Siendo la poblacion de estudio comparativamente pequefia, ésta estara
conformada por la totalidad de colaboradores de la empresa distribuidora

Atix S.A.C, quedando establecida de la siguiente manera:

Area Poblacion
Administrativos 5

Fuerza de Ventas 21
Supervisores 2

Almacén / logistica 10
Reparto 8

TOTAL 46

Muestreo

El muestreo a utilizarse en la presente investigacion, sera el muestreo

censal.

4.6. Técnicas e Instrumentos de recoleccién de informacion
Técnica

La técnica de encuesta segun Casas, J., Repullo,J., y Donado,J, (2002.
P.527) mencionan, que es ampliamente utilizada como procedimiento de
investigacion, ya que permite obtener y elaborar datos de modo rapido y

eficaz.

Instrumento.
Se utilizara el cuestionario, utilizando 18 items o preguntas, orientadas a

las variables motivacion y desempefio laboral, de acuerdo a las
dimensiones establecidas. Para Bernal (2013.) “un cuestionario consiste
en un conjunto de preguntas respecto a una o0 mas variables que van a
medirse” (p.254)

4.7. Recoleccion de datos
El instrumento que se empleara fue inicialmente elaborado por Tarazona.

J (2017), y fue aplicado a 37 personas del colegio Marcan Lima Norte.
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4.8.

En el contexto de nuestra investigacion fue adaptado y modificada,
pasando pruebas de validacion a juicio de expertos, por lo que se

encuentra estandarizado

Ficha técnica del instrumento.

Nombre del Cuestionario sobre Motivacion y Desempefio
instrumento

laboral
Autor(a): Tarazona.J (2017)
Adaptacion: Valencia.D; Rivero. J (2021)

Objetivo del Obtencion de informacion acerca de la

estudio: motivacion y desempefio laboral

Procedencia: Peru

Administracion: Individual / formulario virtual

Duracion: 5 minutos

Muestra: 46 trabajadores de la empresa
Distribuidora Atix S.A.C Ayacucho-
2021.

Dimensiones: - Motivacion Intrinseca(b items)

- Motivacion Extrinseca (4 items)
- Conocimiento (2 items)
- Habilidades (07 items)

Escala - 1=NUNCA
valorativa: - 2= CASI NUNCA
- 3= AVECES
- 4=CASI SIEMPRE
- 5= SIEMPRE

Técnicas de analisis e interpretacién de datos

El presente proyecto de investigacion, manejara la informacion
recolectada durante el proceso mismo, y se efectuard las pautas
necesarias de la estadistica descriptiva, con cuyo objetivo, sera de
mejorar la interpretacion de las dimensiones e indicadores de las
variables, para un Optimo desarrollo y explicacion de la misma. Se

utilizard el paquete estadistico SPSS-25, previamente los datos
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recolectados seran llevados a la hoja de calculo del programa Excel
2013, para obtener datos como: porcentajes, andlisis de frecuencias,
tablas cruzadas y los coeficientes de correlacion que existen entre la
variable X (Motivacion) y la variable Y (Desempefio laboral), en los
Colaboradores de la empresa distribuidora Atix SAC Ayacucho 2021.

Se empleara la prueba de normalidad adecuada (muestra menor a 50
datos), este valor es recomendado para estudios de ciencias sociales
donde se trabajan con poblaciones pequefias, la prueba de bondad
tendra como finalidad determinar la existencia de datos paramétricos o
no parametricos, y asi con los valores obtenidos en la significancia, definir

cual prueba de hipotesis se podré utilizar.
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V. RESULTADOS
5.1. Presentacidon de resultados descriptivos

Tabla 1: ¢Puede tomar ciertas decisiones sin consultarle al jefe o
supervisor?

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
NUNCA 5 10,9

CASI NUNCA 6 13,0

A VECES 20 43,5

CASI SIEMPRE 12 26,1

SIEMPRE 3 6,5

TOTAL 46 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracién: Propia

Gréfico 1: Toma de decisiones sin consultarle al jefe o supervisor

Bl Nunca

B Casi nunca
WA veces

Bl Casi siempre
O Siempre

Interpretacion:

Respecto a la pregunta 1

Se observa que el 43.5% de encuestados manifiesta que a veces puede tomar
ciertas decisiones en su puesto laboral, mientras que para el 10.9% de
encuestados, nunca puede tomar decisiones. Sélo un 6.5% manifesté que

puede tomar decisiones sin consultar al jefe o supervisor.
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Tabla 2: ¢ Te consideras apto para desarrollar tus labores?

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
NUNCA 0 0

CASI NUNCA 5 10,9

A VECES 16 34,8

CASI SIEMPRE 19 41,3

SIEMPRE 6 13,0

TOTAL 46 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

Grafico 2: Apto para desarrollar sus labores

E hunca

M Casi nunca
B A veces

E Casi sizmpre
[ Siempre

Interpretacion:
Respecto a la pregunta 2
Se observé que un 41.3% se considera casi siempre apto para desarrollar sus

labores, sin embargo el 34.8% se considera apto solo a veces.
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Tabla 3: ¢ Tu puesto laboral tiene relacion con tus talentos?

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
NUNCA 0 0

CASI NUNCA 3 6,5

A VECES 15 32,6

CASI SIEMPRE 19 41,3

SIEMPRE 9 19,6

TOTAL 46 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

Grafico 3: Relacion del puesto laboral con tus talentos

B Nunca

M Casinunca
WA veces

B Casi siempre
O Siempre

Interpretacion:

En lo que respecta la pregunta 3

Un 41.3% sefialé que casi siempre existe relacion entre el puesto laboral y
sus talentos, y un 32.61% considera que solo a veces, el puesto laboral guarda

relacién con sus talentos.
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Tabla 4: ¢Consideras que esta adquiriendo nuevos conocimientos y/o
habilidades en tu centro de trabajo?

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
NUNCA 0 0

CASI NUNCA 1 2,2

A VECES 18 39,1

CASI SIEMPRE 21 45,7

SIEMPRE 6 13,0

TOTAL 46 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracién: Propia

Gréafico 4: Adquisicibn de nuevos conocimientos y/o habilidades en el
centro de trabajo

Bl tunca

M Casi nunca
WA veces

E casi siempre
[ Siempre

Interpretacion.- En relacion a la pregunta 4

El 45.65% de los encuestados considera que casi siempre esta adquiriendo
nuevos conocimientos y habilidades en su puesto laboral, Sin embargo, un
33.13% considera que a veces adquiere nuevos conocimientos y/o
habilidades.
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Tabla 5: ¢ Siempre desarrolla las mismas actividades en su trabajo?

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
NUNCA 0 0

CASI NUNCA 5 10,9

A VECES 15 32,6

CASI SIEMPRE 20 43,5

SIEMPRE 6 13,0

TOTAL 46 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

Grafico 5: Desarrollo de las mismas actividades en el trabajo

Interpretacion.- En base a la pregunta 5

B Nunca

B Casi nunca
WA veces

B casi siempre
Ol siempre

El 43.48% de los encuestados, considera que casi siempre desarrolla las

mismas actividades en el trabajo, mientras que, para el 10.87% de los

encuestados, considera que casi nunca desarrolla las mismas actividades en

el trabajo.
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Tabla 6: ¢Consideras que la remuneracién que percibes es acorde al
mercado laboral actual?

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
NUNCA 11 23,9

CASI NUNCA 9 19,6

A VECES 15 32,6

CASI SIEMPRE 8 17,4
SIEMPRE 3 6,5

TOTAL 46 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracién: Propia

Gréfico 6: Remuneracion percibida acorde al mercado laboral actual

B Hunca

B Casi nunca
WA veces

E Casi siempre
[ Siempre

Interpretacion.- En relacion a la pregunta numero 6

Se observo que el 32.61% considera que a veces la remuneracion va de
acorde al mercado laboral actual, mientras que para el 23.91% de los
encuestados, considera que la remuneracion nunca es acorde al mercado

laboral actual.
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Tabla 7: Si no logras los objetivos, ¢ recibes alguna sancion grave?

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
NUNCA 12 26,1

CASI NUNCA 16 34,8

A VECES 14 30,4

CASI SIEMPRE 4 8,7

SIEMPRE 0 0

TOTAL 46 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

Grafico 7: Si no logras objetivos ¢ recibes alguna sancion grave?

B Nunca

M Casi nunca
B A veces

E Casi siempre
O siempre

Interpretacion.- Con relacion a la pregunta 7.

El 34.78% de los encuestados considera que casi nunca recibié una sancion
grave por no cumplir con sus metas y objetivos, a la vez existe también un
30.43% de encuestados que indican que a veces recibieron una sancion grave

al no cumplir sus metas y objetivos en el trabajo
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Tabla 8: ¢ Usted percibe bonos por las metas y objetivos logrados?

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
NUNCA 11 23,9

CASI NUNCA 7 15,2

A VECES 12 26,1

CASI SIEMPRE 9 19,6

SIEMPRE 7 15,2

TOTAL 46 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

Grafico 8: Percepcién de bonos por metas y objetivos logrados

Bl Nunca

B Casi nunca
B A veces

Bl casi siempre
[ Siempre

Interpretacion.- Con relacién a la pregunta 8

Se observo que el 26.09% sefalé que a veces recibié bonos tras lograr sus
metas y objetivos laborales, por el contrario el otro 23.91% de encuestados
sefalaron que nunca obtuvieron bonos al lograr sus metas y objetivos.
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Tabla 9: ¢ Ha recibido algun tipo de reconocimiento por el trabajo realizado?

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
NUNCA 7 15,2

CASI NUNCA 8 17,4

A VECES 23 50,0

CASI SIEMPRE 6 13,0
SIEMPRE 2 4,3

TOTAL 46 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracién: Propia

Grafico 9: Reconocimiento por el trabajo realizado

Bl hunca

B Casinunca
WA veces

B Casi siempre
O siempre

Interpretacion.- Con relacion a la pregunta 9
Se observé que el 50% de encuestados sefial6 que a veces han sido
reconocidos por el trabajo que realizan, mientras que; para un 15.22%

sefalaron que nunca han sido reconocidos por el trabajo que realizan.
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Tabla 10: ¢ Tiene la experiencia necesaria para desarrollar correctamente sus

labores?
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
NUNCA 0 0
CASI NUNCA 0 0
A VECES 2 4,3
CASI SIEMPRE 14 30,4
SIEMPRE 30 65,2
TOTAL 46 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracioén: Propia

Gréfico 10: Experiencia necesaria para desarrollar correctamente sus

labores

Interpretacion.- Respecto a la pregunta 10

Bl nunca

B Casinunca
WA veces

E Casi siempre
[ siempre

Se observo que el 65.22% de los encuestados sefialé que siempre poseen la

experiencia necesaria para desarrollar sus labores, mientras que el 4.35% de

encuestados sefialaron que a veces han tenido la experiencia para desarrollar

correctamente sus labores.
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Tabla 11: ¢Tiene el conocimiento basico y necesario para desarrollar
correctamente sus labores?

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
NUNCA 0 0

CASI NUNCA 0 0

A VECES 0 0

CASI SIEMPRE 17 37,0
SIEMPRE 29 63,0

TOTAL 46 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracién: Propia

Grafico 11: Conocimiento basico y necesario para desarrollar
correctamente sus labores

B Nunca

M Casinunca
B A veces

[ Casi siempre
[ Siempre

Interpretacion.- Con respecto a la pregunta 11

Se observé que el 63.04% de encuestados indicé que siempre tiene el
conocimiento basico y necesario para desarrollar sus labores, y el otro 36.96%
de encuestados, sefiald que casi siempre han tenido el conocimiento basico y

necesario para desarrollar sus labores.
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Tabla 12: ¢Suele ponerse en la situacibn de la otra persona para
comprenderlo?

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
NUNCA 0 0

CASI NUNCA 1 2,2

A VECES 15 32,6

CASI SIEMPRE 21 45,7
SIEMPRE 9 19,6

TOTAL 46 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

Gréafico 12: ponerse en la situacion de la otra persona para
comprenderlo

Enunca

B Casinunca
B A veces

E Casi siempre
[l Siempre

Interpretacion.- Respecto a la pregunta 12

Se observo que el 45.65% de encuestados sefialé que casi siempre se han
puesto en la situacién de otra persona para comprenderlo, asimismo el
32.61% de encuestados, sefialé que a veces se ha puesto en la situacion de

otra persona para comprenderlo.
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Tabla 13: ¢ Las indicaciones del jefe son entendibles y escuchadas por todos?

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
NUNCA 0 0

CASI NUNCA 1 2,2

A VECES 13 28,3

CASI SIEMPRE 19 41,3

SIEMPRE 13 28,3

TOTAL 46 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

Grafico 13: Indicaciones del jefe son entendibles y escuchadas

B Nunca

M Casi nunca
WA veces

E Casi siempre
[ siempre

Interpretacion.- Respecto a la pregunta 13

Se observé que el 41.30% de encuestados sefiala que casi siempre las
indicaciones del jefe son entendibles y escuchadas por todos, mientras que
para el 2.17% casi nunca las indicaciones del jefe son entendibles y

escuchadas por todos.
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Tabla 14: ¢ Usted recibe apoyo cuando lo requiere?

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
NUNCA 0 0

CASI NUNCA 8 17,4

A VECES 19 41,3

CASI SIEMPRE 13 28,3

SIEMPRE 6 13,0

TOTAL 46 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

Grafico 14: Recibe apoyo cuando lo requiere

Bl Hunca

B Casinunca
B A veces

E casi siempre
O Siempre

Interpretacion.- Respecto a la pregunta 14
Se observé que el 41.30% de encuestados sefiala que a veces recibe apoyo
cuando lo requiere, asi mismo el 17.39% refiri6 que casi hunca recibe apoyo

cuando lo requiere.
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Tabla 15: ¢ Usted brinda apoyo cuando alguien lo necesita?

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
NUNCA 0 0

CASI NUNCA 0 0

A VECES 2 4,3

CASI SIEMPRE 27 58,7

SIEMPRE 17 37,0

TOTAL 46 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

Grafico 15: Brinda apoyo cuando alguien lo necesita

ElNunca

B Casi nunca
B A veces

B Casi siempre
O siempre

Interpretacion.- Respecto a la pregunta 15

Se observo que el 58.70% de encuestados sefiala que, casi siempre brinda
apoyo cuando alguien lo necesita, y el 36.96%de encuestados sefial6 que a

siempre brinda apoyo cuando alguien lo necesita.
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Tabla 16: ¢ Te gusta realizar tareas en coordinacién con otros trabajadores?

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
NUNCA 0 0

CASI NUNCA 2 4,3

A VECES 13 28,3

CASI 9 19,6
SIEMPRE

SIEMPRE 22 47,8

TOTAL 46 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

Gréfico 16: Realizar tareas en coordinacion con otros trabajadores

Interpretacion.- Respecto a la pregunta 16

B Munca

M Casinunca
B A veces

E Casi siempre
[ Siempre

Se observo que el 47.83% de encuestados sefialé que siempre realiza tareas

en coordinaciébn con otros trabajadores, mientras que el 28.26% de

encuestados refirid que a veces realiza tareas en coordinacion con otros

trabajadores.
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Tabla 17: ¢Usted esta actualizado con la informacién necesaria, para
desarrollar su trabajo?

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
NUNCA 0 0

CASI NUNCA 0 0

A VECES 5 10,9

CASI SIEMPRE 20 43,5

SIEMPRE 21 45,7

TOTAL 46 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracién: Propia

Gréfico 17: Actualizacion de la informacion necesaria, para desarrollar
su trabajo

E Nunca

B Casi nunca
WA veces

B Casi siempre
Ol siempre

Interpretacion.- Respecto a la pregunta 17

Se observé que el 45.65% de encuestados sefiald que siempre esta
actualizado con la informacién necesaria, para desarrollar su trabajo mientras
que el 10.87% refiri6 que a veces esta actualizado con la informacién

necesaria, para desarrollar su trabajo.
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Tabla 18: ¢ Te resulta facil adaptarte a los cambios y/o imprevistos de alguna
actividad?

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
NUNCA 0 0

CASI NUNCA 0 0

A VECES 3 6,5

CASI SIEMPRE 18 39,1

SIEMPRE 25 54,3

TOTAL 46 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracién: Propia

Gréfico 18: Resulta facil adaptarte a los cambios y/o imprevistos de alguna
actividad

Bl Nunca

B Casinunca
B2 veces

E casi siempre
O siempre

Interpretacion.- Respecto a la pregunta 18
Se observé que el 54.35% de encuestados sefialé que siempre se adapta
a los cambios y/o improvistos de alguna actividad, mientras que el 6.52%
seflalé que a veces se adapta a los cambios y/o improvistos de alguna

actividad.

70



5.2. Presentacion de resultados — tabla cruzada

CONSOLIDADO DE ENCUESTA

10%
60%
50%

A0%

30%

= ] NHH | H G H

1°%||.||.I.|||II. |I||I|. BRI EEE N
P1 P2 P3 P4 P5

’ PIO P11 | P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18
B Nunca 1 11% 0% 0% 0% 0%  24% 26% 24% 15% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
BCasinunca?2 = 13% 11% @ /% 2% | 11%  20% @ 35% 15% 1/% 0% 0% 2% 2% 1% 0% 1% 0% 0%
W Aveces 3 43%  35% 33%  39%  33% 33% @ 30% 26% 50% 4% 0%  33% 28% 41% 4% @ 28% 11% 7%
W (asisiempred 26% 41% 41%  46% 43%  17% 9% @ 20% 13%  30% @ 37% 46% @ 41%  28% @ 59%  20% @ 43% @ 39%
W Siempre 5 %  13%  20% 13% 13% 7% 0%  15% 4%  65% 63% 20% 28% 13% 37% 48% @ 46%  54%

=

=R

71



VI. ANALISIS DE RESULTADOS
6.1. Contrastacion de hipétesis

Hipotesis general

Ho: No existe relacion directa y significativa entre motivacion vy

desempeiio laboral en los colaboradores de la empresa distribuidora

Atix SAC Ayacucho 2021.

Ha: Existe relacion directa y significativa entre motivacion y desempefio

laboral en los colaboradores de la empresa distribuidora Atix SAC

Ayacucho 2021.

En la siguiente tabla se muestran los resultados de cada pregunta

con respecto a los valores de significativos

N° | P1 P2 P3 P4 PS5 P6

P7 _[P8 [P9

Sig | 0.000 | 0.004 | 0.004 | 0.000 | 0.003 | 0.103

0.053 | 0.729 | 0.000

N° |P10 | P11 |P12 | P13 |P14 |P15

P16 | P17 | P18

Sig | 0.000 | 0.001 | 0.000 | 0.001 | 0.026 | 0.000

0.000 | 0.001 | 0.00

Factor Bayes para una prueba T de una muestra

Desv. Desv. Error Factor
N Media  Desviacion promedio Bayes? t df  Sig.(bilateral)
SUM_DES 46 37,65 3,465 ,511 ,000 73,689 45 ,000
SUM_MOT 46 28,09 3,002 ,443 ,000 63,447 45 ,000

a. Factor Bayes: hipotesis nula versus hipétesis alternativa
Semilla de muestreo Monte Carlo: 2000000.

Concluyendo; que si el valor de significacién es Pv=0.00 < a=0.050 entonces

rechazaremos la Ho, y aceptaremos la Ha lo que significa que Existe relacion entre

motivacion y desempefio laboral en los colaboradores de la empresa distribuidora

Atix SAC Ayacucho 2021
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Contrastacion de la hipoétesis Especifica 1

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la motivacion intrinseca
y el desempeiio laboral en los colaboradores de la empresa
distribuidora Atix SAC, Ayacucho-2021.

Ha: Existe relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral
en los colaboradores de la empresa distribuidora Atix SAC,
Ayacucho-2021.

Para la contrastacion de hipotesis usaremos la prueba no
paramétrica con el Factor de Bayes para una prueba T de una

muestra

Factor Bayes para una prueba T de una muestra

Desv. Desv. Error Factor
N  Media Desviacién promedio Bayes? t df Sig.(bilateral)
SUM_DES 46 37,65 3,465 ,511 ,000 73,689 45 ,000
MOT _INT 46 17,63 1,466 ,216 ,000 81,564 45 ,000

a. Factor Bayes: hip6tesis nula versus hipétesis alternativa
Semilla de muestreo Monte Carlo: 2000000.

e Pv=0.00 < a=0.05 resultando menor, por lo que se rechaza la Ho, y Se
acepta la Ha: Lo que significa que si existe relacién entre la motivacion
intrinseca y el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa
distribuidora Atix SAC, Ayacucho-2021.
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Contrastacion de la Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa distribuidora Atix SAC,
Ayacucho-2021.

Ha: Existe relacidon entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral
en los colaboradores de la empresa distribuidora Atix SAC,
Ayacucho-2021.

Para la contrastacion de hipo6tesis usaremos la prueba no
paramétrica con el Factor de Bayes para una prueba T de una

muestra

Factor Bayes para una prueba T de una muestra

Desv. Desv. Error  Factor
N Media  Desviacion promedio Bayes? t df Sig.(bilateral)
46 37,65 3,465 ,511 ,000 73,689 45 ,000
46 10,46 2,972 ,438 ,000 23,864 45 ,000

a. Factor Bayes: hip6tesis nula versus hipétesis alternativa
Semilla de muestreo Monte Carlo: 2000000.

e Pv=0.000 < a=0.05 > Se rechaza la Ho, y Se acepta la Ha: Existe
relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa distribuidora Atix SAC, Ayacucho-2021.
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6.2.

Comparacion de resultados con marco teodrico y bibliografia

consultada

Fischman y Matos (2015, P.71) “Para hacer uso de la autonomia
entregada en su trabajo, es importante que las personas sientan un
entorno seguro” Lo mencionado por los autores se aprueba con la idea
del item namero uno, donde el 43.48% indicd que solo a veces puede
tomar decisiones sin consultarle al jefe o supervisor, mientras que el
10.87% indic6 que nunca podria tomar decisiones sin consultar. Todo ello
conlleva a una falta de seguridad laboral en los trabajadores, quienes
carecen de autonomia para ejecutar sus labores y estan supeditados
ante las indicaciones del jefe o supervisor. “Si una persona esta
trabajando en alguna actividad con la cual se siente muy competente y
en la cual usa sus talentos, la persona se motiva” (P.22) esta afirmacion
se aprueba y coincide con nuestro item numero tres, donde se puede
observar que el 41.3% de encuestados, manifestaron que su puesto
laboral casi siempre tiene relacion con sus talentos, seguidos de un
32.6% que indicO a veces su puesto laboral guarda relacion con sus
talentos. Lo que nos lleva a deducir, existe una parte de colaboradores
gue estan, por el solo hecho de realizar la actividad misma, y que sus
resultados son un adicional a este tipo de motivacion (intrinseca).

Bohdérquez, Pérez, Caiché, y Benavides (2020) En su estudio afirman
“La motivacion muchas veces la vinculan con los incentivos debido al
entusiasmo que es notorio en los trabajadores influyendo de manera
positiva en el comportamiento del individuo” (P.386) Esta afirmacion se
aprueba con la idea del item numero ocho, donde el 26.1% de
encuestados sefaldé que solo a veces ha recibido bono por las metas
logradas, seguido de un 23.9% que refiere que nunca ha percibido bono
por lograr una meta. Por ello la falta de entusiasmo al realizar sus labores.
Lo que nos conlleva a inferir que faltan este tipo de acciones para motivar
a los trabajadores de la empresa. Bohérquez, Pérez, Caiché, y
Benavides Concluyen mencionando que, un 100% de los trabajadores
indican tener competencias y conocimientos, que logran una adecuada

contribucion para el desarrollo de las actividades encomendadas; dichos
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trabajadores también mencionan, ser eficientes y eficaces al realizar sus
actividades diarias. Lo mencionado por los investigadores se aprueba
con el resultado de la idea del item ndmero once, donde el 63% de
encuestados manifestaron que siempre poseen el conocimiento basico y
necesario para desarrollar correctamente sus labores, y el otro 37 %
manifestd que casi siempre poseen el conocimiento necesario para
desarrollar sus labores, teniendo en este item una tendencia positiva. Lo
gue nos conlleva aseverar que en este punto de desempefio laboral, este
grupo de trabajadores posee seguridad en ellos mismos, estan
motivados para ejercer sus labores adecuadamente siendo en su
mayoria eficientes y eficaces. Asimismo los autores afiaden: “Para los
trabajadores es importante contar con los recursos necesarios para
cumplir con sus labores en su totalidad” (P.389). Lo antes mencionado
se aprueba y tiene una aproximacion a nuestro item namero catorce,
donde 41.3% refiere que solo a veces recibe apoyo cuando lo solicita,
mientras que un 17.4% refiere que casi nunca recibe apoyo. Por lo que
se podria deducir que los trabajadores se encuentran desmotivados en

este sentido, de sentir que carecen de apoyo en su totalidad.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES:

1.- Se puede determinar que la motivacion esta relacionada con el
desemperio laboral de los trabajadores, pues segun lo observado en los
resultados, cuando ellos estan motivados, generan un eficiente y
adecuado desempeiio en su puesto laboral, ejerciendo seguridad y
conocimiento en sus funciones, sin embargo a veces carecen de algunos
incentivos, apoyos, requerimientos o autonomia en sus funciones, lo que
ha desencadenado que su productividad baje en ciertos momentos. En
el presente estudio se ha confirmado que existe relacién entre motivacion
y desemperio laboral en los colaboradores de la empresa distribuidora
Atix SAC Ayacucho 2021. Para la contrastacion de hipétesis se utilizé la
prueba no paramétrica con el Factor de Bayes para una prueba T de una

muestra.

2.- Se identifica en cuanto a los componentes motivacionales Intrinsecos,
como el conocimiento, seguridad, sentido de competencia, aprendizaje,
favorecen de manera positiva y significativa a la empresa y al adecuado
desenvolvimiento laboral en su puesto de trabajo, ya que sin estos
componentes no se podria realizar un eficiente desempefio laboral. En el
presente estudio se ha confirmado que existe relacion entre la motivacion
intrinseca y el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa
distribuidora Atix SAC, Ayacucho-2021. Para la contrastacion de
hipotesis se utilizé la prueba no paramétrica con el Factor de Bayes para

una prueba T de una muestra.

3.- Se determina en cuanto a los componentes motivacionales
extrinsecos, como el reconocimiento, logro, premios, bonos, incentivos
econdémicos, etc favorecen el progreso y desarrollo de la productividad
laboral. Por ello en el presente estudio se ha confirmado que existe
relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa distribuidora Atix SAC, Ayacucho-2021.
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Para la contrastacion de hipotesis se utilizé la prueba no paramétrica con

el Factor de Bayes para una prueba T de una muestra
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RECOMENDACIONES:

1. Los resultados obtenidos reflejan que los trabajadores en su gran mayoria
carecen de autonomia, no pueden resolver un problema por su propia cuenta,
se le debe consultar al jefe. Por ello asumimos que este tipo de procedimientos
atrae complicaciones, como: lentitud en las labores a ejecutar, viéndose
afectados, la empresa, trabajadores y clientes. Por ello se recomienda brindar
capacitaciones permanentes referidas al tema e indicar hasta donde abarca su
autonomia, brindando de esta manera confianza y seguridad en ellos, quienes
seran capaces de solucionar conflictos que se presenten en el camino laboral sin

consultar al jefe y de esa manera brindar un mejor servicio al cliente.

2. Se recomienda realizar un programa de reconocimientos, éstos pueden ser por
medio de correos corporativos masivos, diplomas fisicas o virtuales,
felicitaciones en el mural, etc. Del mismo modo conocemos que existen bonos y
premios dentro de la empresa, se recomienda que los ganadores sean expuestos
en el mural bajo una denominacion “empleado del mes”, “vendedor del mes”,

“mejor companiero”, etc.

3. Se recomienda fomentar un clima laboral de compaferismo, motivar referente a
ello y por parte de la empresa brindar el apoyo requerido, tanto en materiales de
trabajo como orientaciones, de esta manera estariamos mejorando las
relaciones laborales y también las habilidades necesarias para desarrollar un

buen trabajo.

4. Realizar talleres de motivacion, convivencia laboral o encuentros uno o dos
veces al afio, para asi fortalecer el vinculo que une empleado — empresa. De

esta manera mejorar la calidad en el trabajo, haciéndolo armonioso y agradable.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia

Titulo: Motivacion y Desempefio Laboral en los Colaboradores de la Empresa Distribuidora Atix SAC, Ayacucho-2021

Responsables: Dolores Guadalupe Valencia Guzman — José Luis Rivero Pérez

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA

Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1: Enfoque: Cuantitativo

¢Cuadl es la relacion que | Determinar cual es la Existe relaciébn entre la | Motivacion Tipo de investigacion: Basica
existe, entre la motivacion | relacién que existe entre la | motivaciony el desempefio | _ _ Nivel  de Investigacion:
y el desempefio laboral en | motivacion y e| | laboral en los | Dimensiones: Relacional

los colaboradores de la
empresa distribuidora Atix
SAC, Ayacucho-2021?

Problemas especificos
P.E.1:

¢ Cual es la relacion que
existe entre la motivacion
intrinseca y el desempefio
laboral en los
colaboradores de la
empresa distribuidora Atix
SAC, Ayacucho-2021?

P.E.2:

¢,Cudl es la relacion que
existe entre la motivacion
extrinseca y el

desempenio laboral en los
colaboradores  de la
empresa distribuidora Atix
SAC, Ayacucho-2021.

Objetivos especificos:
O.E.1:

Identificar coémo se
relaciona la motivacion
intrinseca y el desempefio
laboral en los
colaboradores de la
empresa distribuidora Atix
SAC, Ayacucho-2021.

O.E.2:
Identificar cémo se
relaciona la motivacion

extrinseca y el desempefio

colaboradores de la
empresa distribuidora
ATIX, Ayacucho-2021.

Hipotesis especificas:
H.E.1:

Existe relacion entre la
motivacion intrinseca y el
desempenio laboral en los
colaboradores de la
empresa distribuidora Atix
SAC, Ayacucho-2021.

H.E.2:

Existe relacién entre la
motivacion extrinseca y el
desempenio laboral en los
colaboradores de la
empresa distribuidora Atix
SAC, Ayacucho-2021.

D.1:Motivacién
intrinseca
D.2:
extrinseca

Motivacién

Variable 2:
Desempefio laboral

Dimensiones:
D.1: Conocimiento
D.2: Habilidad

Disefio de Investigacion:
No experimental de
transversal.

corte

Donde:

O

M = Muestra de estudio, conformada por
39 colaboradores de la empresa
distribuidora Atix SAC 2021.

O, = Observacion de la variable motivacion
O,= Observacion de la variable
desempefio laboral

r = Coeficiente de correlacion

Poblacién:

La poblacion de estudio estara
conformada por 39 colaboradores
de la empresa distribuidora Atix
SAC, ubicada en la provincia de
Huamanga, regién de Ayacucho.
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desempenio laboral en los
colaboradores de la
empresa distribuidora Atix
SAC, Ayacucho 20217

laboral en los
colaboradores de la
empresa distribuidora Atix
SAC, Ayacucho 2021.

El criterio de inclusion es
considerar a los colabores que se
encuentran en planilla.

Muestra:
Por ser una poblacion
relativamente pequefia, se

considerard como muestra de
estudio a la totalidad de la
poblacién, es decir, los 39
colaboradores de la empresa
distribuidora Atix SAC, por lo que
se empleara el muestreo censal.

Técnica e instrumentos:
Técnica:
Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario para evaluar la
motivacion 'y el desempefio
laboral.

Métodos de andlisis de datos
Descriptivo e inferencial y prueba
de normalidad (Kolmogorov-
Smirnov).
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Anexo 02: Matriz de operacionalizaciéon de variables

Memorizacion
Reorganizacién

DEFINICION 4 ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES MEDICION
Robbins (2004, P.155) | La variable Motivaciobn esta Autonomia
Define la motivacion | operacionalizada mediante las Sentido de
“como los procesos que | dimensiones  de  motivacién | D.1: Competencia
dan cuenta de la | intrinseca y motivacion extrinseca. o Aprendizaje
MOTIVACION intensidad, direcciéon y | Cada una contiene 4 indicadores Mo‘gvamon Novedad
persistencia del | respectivamente, el instrumento de Intrinseca
esfuerzo de un | recoleccion de datos sera un
individuo”por conseguir | cuestionario, el mismo que se . Remuneracion
una meta”. encuentra estandarizado y validado Castigo _
por expertos. Motivacion Bonos Ordinal,
Extrinseca Reconocimiento cuestionario en
la escala de
Chiavenato (2001) | La variable desemperio laboral esta D1 Likert
Refiere que el | operacionalizada mediante las C.on.ocimiento Experiencia
Desempeiio laboral es | dimensiones de Conocimiento y Teoria
la apreciacion de cada | habilidades. Cada una contiene 2 y
. persona en el cargo que | 6 indicadores respectivamente, el i
DESEMPENO | ocupa, y que las|instrumento de recoleccién de Empatia
LABORAL organizaciones tienden | datos sera un cuestionario, el | D.2: Capacidad de
a realizar una | mismo que se  encuentra N comunicacion
evaluacién para estimar | estandarizado y validado por | Habilidades Cooperacion
0 juzgar su valor. expertos. Trabajo en equipo
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

AUTONOMA DE ICA UNIV E RSIDATD
E I DEICA

FACULTAD DE INGENIERIA, CIENCIAS Y ADMINISTRACION
PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION Y FINANZAS

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL
ENCUESTA A LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA ATIX S.AC
AYACUCHO

A. INTRODUCCION:

Estimad(a):

El presente cuestionario es parte de un Proyecto de investigacion que tiene por
finalidad la obtencion de informacion, acerca de la motivacion y desempefio laboral.
B. INDICADORES:

(] Este cuestionario es andnimo. Por favor responda con sinceridad.

[ Lea detenidamente cada item, cada uno tiene 5 posibles respuestas, contesta
las respuestas con una “X”.

El significado de las letras es: 1=NUNCA, 2= CASI NUNCA 3= A VECES, 4=CASI
SIEMPRE y 5= SIEMPRE
iMuchas gracias por su colaboracién!

DIMENSIONES ITEMS 1 2 3 4 5
1-¢,Puede tomar ciertas decisiones sin

consultarle al jefe o supervisor?

) 2-¢Te consideras apto para desarrollar tus
MOTIVACION

INTRINSECA labores?

3-¢Tu puesto laboral tiene relacién con tus
talentos?

4-¢;Consideras que esta adquiriendo nuevos
conocimientos y/o habilidades en tu centro de

trabajo?
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5-¢ Siempre desarrolla las mismas actividades
en su trabajo?
6-¢Consideras que la remuneracidn que

MOTIVACION percibes es acorde al mercado laboral actual?

EXTRINSECA 7-Si no logras los objetivos, ¢recibes alguna
sancion grave?
8-¢Usted percibe bonos por las metas y
objetivos logrados?
9-¢ Ha recibido algun tipo de reconocimiento por
el trabajo realizado?
10-¢Tiene la experiencia necesaria para

CONOCIMIENTO desarrollar correctamente sus labores?
11-¢ Tiene el conocimiento basico y necesario
para desarrollar correctamente sus labores?
12-;Suele ponerse en la situacion de la otra
persona para comprenderlo?
13-¢ Las indicaciones del jefe son entendibles y
escuchadas por todos?

HABILIDADES 14-¢ Usted recibe apoyo cuando lo requiere?
15-¢Usted brinda apoyo cuando alguien lo
necesita?
16-¢Te gusta realizar tareas en coordinacion
con otros trabajadores?

17- ¢ Usted esta actualizado con la informacion
necesaria, para desarrollar su trabajo?
18-¢ Te resulta facil adaptarte a los cambios y/o

improvistos de alguna actividad?

FORMULARIO VIRTUAL:

https://forms.gle/Fg9FG2TxH4WoTeKj|9

92




JTONOMA DE ICA UNIVERSIDAD

: AUTONOM /

DE IC

&

i s

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION Y
DESEMPENO LABORAL A LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA ATIX
S.A.C AYACUCHO

A. INTRODUCCION:

Estimado(a);
El presente cuestionario es parte de un Proyecto de investigacion que tiene por finalidad la obtencidn de
informacion, acerca de la motivacion y desempefio laboral.

INDICADORES:

- Este cuestionario es andnimo. Por favor responda con sinceridad.

« Lea detenidamente cada item, cada uno tiene 5 posibles respuestas, conteste [a que usted crea por
conveniente.

iMuchas gracias por su colaboracion!

Siguiente TS Paginal1de s

L T e I T P N e e T e e T e |
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CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION Y
DESEMPENO LABORAL A LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA ATIX
S.A.C AYACUCHO

*Obligataorio

Mativacion Intrinsaca

1-iPusds tomar ciertas decisiones sin consultaris al jgfe o superyisor? *

"

2.~ Te conzideras apto para desarrollar bus labores? *

m
B
4

3-{Tu pussto laboral tiene relacion con tus talantos? *

4-pConzideras que esta adquirisndo nusvos conocimisntos wo habilidades en tu
centro de trabajo? *

[5a]

5-pSiampre desarrolls 13 mismas actividadss en su trabajo? *

"

Atras siguients I Figina 2 de 5

Google no oesi hi apraobd este comenida. Deruociar abuso - Condicomes dei Sendcis - Poftioa de Privacidad
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CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION Y
DESEMPENO LABORAL A LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA ATIX
S.A.C AYACUCHO

*Obdigatoric

Motivacion Exinnasca

6-jiConsideras gque la remuneracion gus percibes es acorde al mercado lakoral
actual? *

7-5i no logras los obietivas, frecibes alguna zancion grave?

B-;Usted percibe bonos oor las metas yo objetivos logrados? ©

9-¢Harecibido algun tipo de reconocimiento por el trabajo realizado? ©

Alras Siguients S o S de J

Soogie no oef; ri aprobd este comenido, Denuncas abirso - Condiciones A=l Senacic - Poifica de Privacidad
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CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION Y
DESEMPENO LABORAL A LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA ATIX
S.A.C AYACUCHO

*Oibligatonc

Conocimianto

10-Tiens la experisncia neceaaria para desarroflar correctaments sus labores? *

1-Tisne &l conocimiento basico v necesario para desarrodlar correctaments sus

labores?
Afras Siguiante N P agina 4 de T
Ceogis ro ored né aprobs este comenida. Derunciar abies - Condiciones def Sepvicis - Poiftica de Brivacidad

96



Habilidsdas

12-; Busle ponsres en 13 situacion de |a otra persona para comprenderio?

im
i
(=}

13- Las indicaciones del jefe son entendibles v escuchadas por todos? *

m
1]
i

14-listed recibe apoyo cuando o reguisra? *

m
i
i

15-Usted brinda apoyo cuanda alguien lo necasita? *

o

14-iTe gusta reafizar tareas en coordinacion con otres trabajadores?

o

17- gUsted esta actualizado con la informacion necesana, para desarollar su

trabapo? -

i
i
g

18-iTe resulta facil adaptarte a los cambios vo improvistos de algena actividad? *

im
il
=]
'

Atras

m R  T'Acins 3 de 5
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Anexo 04: Ficha de validacién de instrumentos de mediciéon

ALTONOMA DE 1CA

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

INF

Cial
o
O/I'c
Qp‘"‘

e,
v

E DE VALIDACION DEL IN

I.  DATOS GENERALES

DEICA

MENTO DE INVESTIGACION

Titulo de la Investigacion: Motivacion y Desempefio Laboral en los Colaboradores de la
Empresa Distribuidora Atix SAC, Ayacucho-2021
Nombre del Experto: Mg. César Augusto Cabrera Garcia

Il.__ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

Ia investigacion

5 Evaluacion
Aspectos a Descripcion: Cumple! No -
Evaluar pe Proguntes & correg
umple
1. Claridad Las preguntas estan elaboradas CUMPLE
usando un lenguate aproplado
2. Objetividad Las preguntas estan expresadas en CUMPLE
aspectos observables
; Las preguntas eslan adecuadas al
3. Conveniendia tema & ser Investigado CUMPLE
i Existe una organizacion
4. Organizacién | 4 i y sintactica en ol cuestionaric | CUMPLE
; El cuestionario comprende lodos los
5. Suficiencia Indicadores en cantidad y calidad CUMPLE
El cuestionario es adecuado para
6. Intencionalidad | medir los indicadores de la CUMPLE
investigacion
Las preguntas estan basadas en
7. Consistencia aspectos tedricos del tema CUMPLE
investigado
Existe relacion entre las preguntas e
8. Coherencia Rdicadoras CUMPLE
La estructura del cuestionario
9. Estructura responde a las preguntas de la CUMPLE
investigacion
10. Pertinencia El cuestionario es Gtil y oportuno para CUMPLE

Il. _OBSERVACIONES GENERALES

~

kL)

Nombre: Mg. César Augusto Cabrera Garcia
No. DNI: 41347783
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UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

IV. DATOS GENERALES

Nombre del Experto: Dr. Lorenzo Edmundo Gonzales Zavaleta

Titulo de la Investigacién: “Neuromarketing y su vinculo en el area de ventas de vehiculos

del Concesionario CORASUR de la marca Toyota en la cludad de Cusco - 2019”

V. ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO
Aspec Descripcién: Evaluacion
¢ mm “ . Cumple/ No Preguntas a corregir
e cumple
1. Claridad Las preguntas estan elaboradas CUMPLE
usando un lenguaje apropiado
2. Objetividad Las pregunias estan expresadas en CUMPLE
aspeclos observables
: Las preguntas estan adecuadas al
3. Conveniencia tema a ser investigado CUMPLE
= Existe una organizacion
A.Organizacidn | 1 ica y sintictica en el cusstionario CUMPLE
. El cuestionario comprende todos los
5. Suficiencia indicadores en cantidad y calidad CUMPLE
El cuestionario es adecuado para
6. Intencionalidad | medir los Indicadores de Ia CUMPLE
investigacion
Las preguntas estan basadas en
7. Consistencia aspecltos  tedricos del tlema CUMPLE
invest
Existe relacion entre las preguntas e
8, Coherencia ndkadores CUMPLE
La estructura del cuestionario
9. Estructura responde a las preguntas de la CUMPLE
Investigacion
) > El cuestionario es Otil y oportuno para
10. Pertinencia la investigacién CUMPLE
Vi__OBSERVACIONES GENERALES

Nombre: Dr. Lorenzo Edmundo Gonzales Zavaleta
No. DNI: 06408486
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Anexo 05: Base de datos

I

2 ;

3 2 A

1 3 i

H 4 A

E 5 \

[ E 2.0 00 500 | 4,00 14,00 200 100 400 200 4,00 400 00 00 200 4,00 200 400 5,00 29 32 12 1
E T 4,00 400 400 ] 4,00 4,00 200 100 200 5,00 500 400 400 4,00 4,00 500 500 4,00 29 40 13 0
El ] 2.0 00 500 400 4,00 200 100 400 200 4,00 400 00 00 200 4,00 200 400 5,00 29 32 12 1
] 4 2,00 400 00 400 4,00 200 00 400 200 4,00 400 400 400 200 4,00 400 400 4,00 0 3% 7 13
1 10 3,00 5,00 4,00 4,00 4,00 1,00 200 1,00 2,00 5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 300 4,00 4,00 26 35 20 E
2 il 3,00 4,00 300 300 4,00 5,00 300 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 35 43 17 12
3 12 1,00 5,00 5,00 300 4,00 2,00 4,00 1,00 2,00 5,00 4,00 300 300 2,00 5,00 4,00 4,00 4,00 27 34 12 |
4 13 4,00 4,00 4,00 300 3,00 3,00 300 1,00 1,00 5,00 5,00 4,00 300 3,00 4,00 300 4,00 4,00 26 35 12 ]
5 14 1,00 4,00 5,00 5,00 3,00 2,00 200 200 1,00 5,00 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 25 43 12 i
[ 15 4,00 200 5,00 300 5,00 2,00 1,00 200 1,00 5,00 5,00 4,00 5,00 3,00 5,00 5,00 4,00 4,00 25 40 13 E
T 18 4,00 5,00 4,00 300 4,00 2,00 300 300 1,00 5,00 4,00 300 300 2,00 4,00 300 300 4,00 23 3 20 |
] 17 3,00 4,00 4,00 5,00 5,00 1,00 300 300 3,00 5,00 5,00 300 5,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 3 H 21 ]
] 12 3,00 300 4,00 300 2,00 1,00 4,00 300 1,00 5,00 5,00 300 5,00 5,00 3,00 5,00 4,00 5,00 24 40 15 |
] 13 3,00 200 4,00 200 5,00 3,00 200 300 3,00 5,00 5,00 300 300 3,00 3,00 300 300 5,00 27 33 16 1
1 20 4,00 00 00 00 5,00 200 00 200 2.0 5,00 500 500 500 200 4,00 00 500 5,00 28 40 12 0
2 21 200 200 00 400 4,00 1,00 00 400 2.0 5,00 500 00 00 200 4,00 00 00 5,00 26 24 16 0
] 22 5,00 400 00 00 200 5,00 200 500 4,00 5,00 500 500 500 5,00 5,00 500 500 5,00 4 45 12 &
4 23 200 00 500 400 200 200 100 00 200 5,00 400 400 400 2.0 5,00 00 500 4,00 28 36 12 0
5 24 200 400 500 400 2.0 4,00 100 400 5,00 5,00 400 500 400 4,00 4,00 00 500 5,00 32 39 12 4
] 25 200 400 400 400 200 1,00 00 00 200 4,00 500 00 00 5,00 5,00 00 400 4,00 28 36 12 0
T 26 200 00 400 400 200 200 200 100 200 4,00 400 400 00 4,00 4,00 400 400 4,00 26 3% 7 ]
] 27 200 200 400 500 4,00 200 100 00 200 5,00 400 00 400 5,00 4,00 00 400 5,00 28 kI 12 0
& 28 2.0 00 00 400 4,00 1,00 200 200 200 5,00 500 400 400 200 4,00 00 500 4,00 24 kI 16 ]
] 29 200 400 00 00 200 4,00 100 500 200 4,00 400 00 00 4,00 4,00 500 500 5,00 29 kI 16 13
1 30 4,00 4,00 300 4,00 3,00 1,00 200 4,00 3,00 5,00 5,00 4,00 5,00 2,00 4,00 5,00 4,00 3,00 it} 37 1% n
2 31 1,00 4,00 300 5,00 4,00 3,00 200 1,00 3,00 4,00 5,00 5,00 200 2,00 5,00 4,00 5,00 4,00 26 36 17 |
o] 32 2,00 5,00 300 300 4,00 2,00 200 4,00 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00 3,00 4,00 5,00 4,00 5,00 23 34 17 12
4 33 3,00 300 4,00 4,00 3,00 3,00 300 1,00 3,00 3,00 4,00 4,00 300 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 27 34 17 ]
5 34 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 200 300 2,00 4,00 5,00 300 4,00 3,00 4,00 5,00 5,00 5,00 23 38 12 1
£ 35 5,00 5,00 200 4,00 4,00 3,00 1,00 200 4,00 4,00 5,00 300 4,00 3,00 4,00 5,00 5,00 5,00 30 38 20 ]
T 36 3,00 300 4,00 4,00 4,00 4,00 300 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00 33 34 12 15
i 37 4,00 300 300 300 2,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 3z 40 15 17
& 38 1,00 4,00 300 5,00 5,00 2,00 200 5,00 3,00 5,00 5,00 300 300 3,00 5,00 4,00 5,00 5,00 30 38 12 12
] 34 3,00 300 4,00 300 3,00 3,00 200 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 28 34 16 12
1 40 4,00 500 300 A1) 5,00 200 100 300 2,00 5,00 500 300 5,00 200 5,00 500 300 4,00 29 2% 20 ]
2 4 5,00 00 00 500 200 5,00 00 500 200 4,00 400 200 400 4,00 5,00 00 400 5,00 ] 3% 13 &
] 42 200 200 200 400 4,00 4,00 400 500 4,00 5,00 400 500 400 200 4,00 500 400 5,00 32 39 15 17
4 43 200 400 400 400 4,00 200 200 200 2.0 4,00 400 400 400 200 4,00 400 400 200 28 24 13 ]
5 44 200 400 400 400 2.0 4,00 100 100 200 200 400 400 00 200 4,00 00 400 200 26 A 7 ]
) 45 1,00 400 500 400 200 2.0 200 00 1,00 5,00 500 500 400 2.0 5,00 500 500 5,00 25 H 7 ]
T 46 4,00 00 00 00 4,00 2.0 00 200 1,00 5,00 500 500 500 2.0 5,00 500 500 4,00 25 H 7 ]
]

3

0 | Nunca 1

1 | Casinunca 2

2 |Aveces 3

5 | Casi siempr 4

4 | Siempre ]
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ANEXO 06: Propuesta de mejora

COMPETENCIA

PROPUESTAS ACCIONES DE MEJORA

RESPONSABLES

OBIJETIVO

APLICACION

1.Generar Seguridad

Se debe incentivar un buen clima laboral, establecer
cargos bien remunerados y que en la medida de lo
posible tengan contratos de caracter indefinido.
Ademas, de ofrecer las prestaciones sociales,
cumplir a cabalidad con las leyes y brindar
programas que muestran la importancia de los
colaboradores.

Gerencia y RR.HH

Producir seguridad y
estabilidad laboral, para
que el colaborador no
disminuya el rendimiento y
brinde el 100 % de sus
capacidades y aptitudes

Revisar los contratos para
ver antigliedad y ver que
tipo de contaro poseen.
Evaluar la incorporacion
formal a la empresa de
personas que expiden
Recibo por honorario

2.- Aportar conocimiento

La monotonia en el trabajo es un difusor de
entusiasmo, hay cargos que son muy operativos y
no permiten que los colaboradores saquen provecho
de su maximo potencial. Por lo que es relevante
estimular la innovacion en todos los procesos. Ya
gue quienes mas conocen la compariia son los
mismos que realizan las tareas de cada

area. Reforzar la formacion es ideal para generar
emocion.

Jefes y supervisores

Tener colaboradores
altamentes capacitados, no
solo en el ambito laboral,
tambien en lo personal

Afadir a las Capacitaciones
mensuales de: videos de
trabajo e equipo,
motivacion, actitud,
positivismo

3.- Establecer retos

Cuando se otorgan objetivos altos razonables, el
mensaje que le da al individuo es que cree en sus
capacidades. Las nuevas generaciones en especial
los millenias estan en la busqueda constante de
desafios que los ayuden a crecer a nivel personal y
profesional.

Area encargada

Cumplir las metas y
objetivos trazados

Dinamica con especialistas
que ayuden a formular una
mejor estrategia para las
metas asignadas
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4.-Reconocer el trabajo

Gran parte del desarrollo emocional del individuo se
ve beneficiado si se reconocen los buenos aciertos y
el trabajo en equipo. Si bien es cierto el lider es
esencial en los resultados, este siempre es
acompafiado por un grupo, que hace posible alcanzar
los resultados. Por lo que es trascendental felicitar a
los demas de forma individual y comunal

RR.HH y Supervisores

Satisfaccion por parte de
los colaboradores al sentir
gue su trabajo es
reconocido

Realizar reuniones a inicios
de mes donde se evaluen el
resultado del mes anterior
y con ello brindar el
reconocimiento a quienes
destacaron por su
desempefio

5.-Otorgar autonomia

Si bien es importante guiar al personal acerca de las
actividades, es esencial cierta independencia en la
realizacion de estas. Esto no significa que no exista
seguimiento de las funciones, ya que los lideres
orientan a su equipo.

Jefes inmediatos

Independencia y autonomia
en cosas basicas para
acelerar el trabajo y no
retrasarlo, viendo un
beneficio de tiempo para la
empresa y colaborador

Reunion de los jefes con los
colaboradores, para
evaluar las dificultades q
poseen y establecer una
linea de autonomia

6.- Ofrecer Crecimiento

Los seres humanos estan en la busqueda constante
de progreso, por lo que las entidades deben
fomentar al interior de la organizacion posibilidades
de escalar, ya sea en la misma area en otras de la
Compafiia.

Gerencia y RR.HH

Generar confianza,fidelidad
y entusiasmo en el
colaborador

Gerencia y RRHH deben
evaluar la creacion de
nuevos puestos, desafios,
etc ya sean rotativos o
permanentes
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Anexo 07 : Informe de Turnitin al 28% de similitud

Motivacion y Desempefio Laboral en los Colaboradores de la
Empresa Distribuidora Atix SAC, Ayacucho-2021

INFORME DE ORIGINALIDAD

13 15 2 Gis

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.autonomadeica.edu.pe 5%

Fuente de Interner

-

B repositorio.ucv.edu.pe 4
55 Fuente de Internet %
Submitted to Universidad Cesar Vallejo q
Trabajo del estudiante %
repositorio.uss.edu.pe 1
Fuente de Internet %
repositorio.unheval.edu.pe ‘
Fuente de Internet %
B hdl.handle.net 1
Fuente de Internet %
docslide.us 1
Fuente de Internet %
Excluir citas Apagado Excluir coincidencias < 1%
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