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“Afo del Bicentenario, de la Consolidacién de Nuestra Independencia, y de la Conmemoracién de las Heroicas Batallas de Junin y Ayacucho”

RESOLUCION N° 095-2024-UIS-D-FIS-UANCV-J
Juliaca, 14 de agosto de 2024.

VISTOS:

El Expediente: 2024-CU-13912 (fecha y hora de Sustentacion) de fecha 09 de agosto de 2024
y el expediente: 2024-CU-13911 (titulo) de fecha 09 de agosto de 2024, del (la) bachiller LUIS
ANTHONY LARA SALAS quien solicita nominacién de jurados, fecha y hora de sustentacion,
para rendir la sustentacién y defensa de la tesis titulada RELACION DE LA MOTIVACION PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MERKY SUR JULIACA
2024, conducente a la obtencién del Titulo Profesional de INGENIERO EMPRESARIAL E
INFORMATICO, que fue revisada por el Director de la Unidad de Investigacién y el Decano de

la Facultad de Ingenieria de Sistemas, Escuela Profesional de INGENIERIA EMPRESARIAL E
INFORMATICA.

CONSIDERANDO:

Que, el Director de la Unidad de Investigacion autoriza la ejecucion de la propuesta de

investigacién segin Resolucién Nro. 164-2023-ULP-D-FIS-UANCV-J (aprobar y autorizar la

ejecucion de la propuesta de investigacion) y con Resoluciéon. Nro. 174-2023-ULP-D-FIS-

UANCV-J (aprobar y autorizar el informe final de la investigacion).

Que, de conformidad con el articulo 8° numeral b) del Reglamento General de Grados y

Titulos de la UANCV vigente, es procedente acceder a la peticién del interesado.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo

de Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion N° 0294-2023-

UANCV-CU-R.

Y, estando a la opinion favorable del Director de la Unidad de Investigacion y el Decano de

la Facultad de Ingenieria de Sistemas, y las atribuciones que confiere el articulo 28° del

Reglamento Interno de Trabajo de Investigacién Conducente a Grados y Titulos Resolucion

N° 0294-2023-UANCV-CU-R, que confiere facultades al Decano de la Facultad de Ingenieria

de Sistemas.

SE VE:

ARTICULO PRIMERO.- DECLARAR APTO para la sustentacion del informe Final de la

Investigacién (borrador de Tesis) titulada RELACION DE LA MOTIVACION PARA MEJORAR EL

DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MERKY SUR JULIACA 2024, del

bachiller LUIS ANTHONY LARA SALAS ,para optar el Titulo Profesional de INGENIERO

EMPRESARIAL E INFORMATICO , en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentacion y defensa de la tesis a los

siguientes docentes:

Presidente : Dr. RICHARD CONDORI CRUZ.

Primer miembro  ; M.Sc. JUAN CARLOS HERRERA MIRANDA.

Segundo miembro : M.Sc. JUAN CARLOS PINTO LARICO.

Asesor: : Dr. OSCAR GONZALO APAZA PEREZ.

ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacion como se detalla:

Modalidad, Lugar : Virtual , Plataforma Virtual (Cisco Webex Meet) .

Fecha, Hora : 15 de agosto de 2024, 14:00 Horas.

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que la comisién de Grados y Titulos de la facultad,

secretarias académicas y administrativas, quedan encargados del cumplimiento de la

presente resolucion. '\
Registrese, comuniqudse|y arg }'}ivese.
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LUCION N° 174- 4-ULR-D-FIS-UANCV-J

Juliaca, 19 de Julio de 2024
VISTOS:

El Expediente: 2024-CU-8317 de fecha 08 de Julio de 2024, del Bach. LUIS ANTHONY LARA
SALAS, quien solicita Revision del Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis) y el
Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Investigaciéon (borrador de Tesis)"
que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Ingenieria de Sistemas,
Escuela Profesional de INGENIERIA EMPRESARIAL E INFORMATICA.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacién son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razon del desarrollo de investigacién cientifica,
tecnolégica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. LUIS ANTHONY LARA SALAS, quien solicita la revision del Informe Final de
la Investigacién (borrador de Tesis) del tema titulada: RELACION DE LA MOTIVACION PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MERKY
SUR JULIACA 2024, conducente para optar el Titulo profesional de INGENIERO
EMPRESARIAL E INFORMATICO.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo
de Investigacién Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucién N® 0294-2023-
UANCV-CU-R.

Que, el Comité de Investigacién emitié su opinién favorable al Informe Final de la
Investigacién (borrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigaciéon de la Facultad de Ingenieria de Sistemas,
Escuela Profesional de INGENIERIA EMPRESARIAL E INFORMATICA, corroboro el
asesoramiento en el Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesis) del ASESOR Dr.
OSCAR GONZALO APAZA PEREZ,

Estando, la opinion favorable del Comité de Investigacion, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacién Conducente a Grados y Titulos Resolucion
N° 0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N°
30220, Ley de Creacién de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N” 24661 y el Estatuto de la
UANCYV, que confiere facultades al Decano de la Facultad de Ingenieria de Sistemas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR Y AUTORIZAR EL INFORME FINAL DE LA
INVESTIGACION (Borrador de Tesis) para la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del
tema titulado: RELACION DE LA MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MERKY SUR JULIACA 2024,
presentado por el (la) Bach. LUIS ANTHONY LARA SALAS, para optar el Titulo Profesional
de INGENIERO EMPRESARIAL E INFORMATICO, en virtud de los considerandos expuestos.
ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR al Dr. OSCAR GONZALO APAZA
PEREZ.

ARTICULO TERCERO. - DISPONER que la facultad, secretarias académicas ¥y
administrativas, quedan encargados del camplimiento de la presente resolucion.

Registrese, comuniquese y archivese.
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LUCION N° 164-2024-ULP-D-FIS-UANCV-J
Juliaca, 13 de junio de 2024
VISTOS:

El Expediente: 2024-07234 de fecha 13 de junio de 2024, del (la) Bach. LUIS ANTHONY LARA
SALAS: con el cual solicita Revisiéon de la Propuesta de Investigaciéon y el Anexo (02 o 03)
“Ficha de Opinién de la Propuesta de Investigacion” que fue revisada por el Comité de
Investigacion de la Facultad de Ingenieria de Sistemas, Escuela Profesional de INGENIERIA
EMPRESARIAL E INFORMATICA.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigaciéon son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razon del desarrollo de investigacion cientifica,
tecnologica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. LUIS ANTHONY LARA SALAS, solicito la revision y aprobacion de la Propuesta
de Investigacién de la tesis titulada: RELACION DE LA MOTIVACION PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MERKY SUR JULIACA
2024; conducente para optar el Titulo Profesional de INGENIERO EMPRESARIAL E
INFORMATICO.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo
de Investigacién Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucién N° 0294-2023-
UANCV-CU-R.

Que, el Comité de Investigacion ha emitido opinién favorable a la propuesta de investigacion.
Que, el Director de la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ingenieria de Sistemas,
Escuela Profesional de INGENIERIA EMPRESARIAL E INFORMATICA, ratifico la propuesta
del Asesor Dr. OSCAR GONZALO APAZA PEREZ, quien debe estar acreditado y facultado
para orientar y ayudar al asesorado en el proceso de elaboracion del trabajo de investigacion
(Tesis).

Estando, la opinién favorable del comité de Investigacion, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacién Conducente a Grados y Titulos, Resolucién
N° 0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N°
30220, Ley de Creacién de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la
UANCYV, que confiere facultades al Decano de la Facultad de Ingenieria de Sistemas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR Y AUTORIZAR LA EJECUCION DE LA PROPUESTA
DE INVESTIGACION, titulada: RELACION DE LA MOTIVACION PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MERKY SUR
JULIACA 2024, presentado por el (la) Bach. LUIS ANTHONY LARA SALAS, para optar el
Titulo Profesional de INGENIERO EMPRESARIAL E INFORMATICO, en virtud de los
considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - RECONOCER, como ASESOR al Dr. OSCAR GONZALO APAZA
PEREZ.

ARTICULO TERCERO. - DISPONER que la facultad, secretarias académicas y
administrativas, quedan encargados del cumplimiento de la presente resolucion.

Registrese, comuni y archivese.

Arch 2024 M.S¢. Jun Catfus errera Miranda
JCHA v1.1 ULIAL DECANO
Distribucion: Asesor de Tesis, Interesado .

5 Salida Puno - Juliaca
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RESUMEN

La investigacion titulada "Relacion de la motivacion para mejorar el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa Merky Sur Juliaca 2024" se enfoca en proponer mejoras en
la motivacion laboral para optimizar el desempefio de los empleados en una empresa de
distribucion de productos masivos en Juliaca. Los objetivos especificos fueron: (1) evaluar
el nivel de motivacion actual de los trabajadores, (2) analizar el nivel de desempefio laboral,
y (3) determinar la Interaccion con motivacion y desempefio. El estudio utilizé un disefio no
experimental, de enfoque cuantitativo y nivel correlacional, con una poblacién de 48
colaboradores, de los cuales se tomo6 una muestra de 10. Las conclusiones obtenidas fueron
las siguientes: (1) la motivacion laboral de los trabajadores es adecuada en general, aunque
algunos aspectos como la motivacién intrinseca, extrinseca y los valores personales son
evaluados como suboptimos en algunos casos, y la percepcion general de la motivacion es
baja, alcanzando un 42.10%; (2) el desempefio laboral actual de la empresa es adecuado,
con un 39.80% en un nivel bajo, 24.60% en nivel medio, y 35.60% en nivel alto, lo que
sugiere que la satisfaccion del cliente es baja; y (3) existe una relacion positiva moderada
entre la motivacion y el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de 0.615,

indicando que a medida que mejora la motivacion, también lo hace el desempefio.

Palabra clave: Motivacién, Desempefio laboral, Correlacion.
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ABSTRACT

The research titled "Relationship Between Motivation and Work Performance of Employees at
Merky Sur Juliaca 2024" focuses on suggesting improvements in employee motivation to optimize
their performance in a mass product distribution company in Juliaca. The specific objectives were:
(1) to assess the current level of motivation among workers, (2) to analyze the level of work
performance, and (3) to determine the correlation between motivation and performance. The study
used a non-experimental design with a quantitative approach and a correlational level, involving a
population of 48 employees, from which a sample of 10 was taken. The conclusions drawn were as
follows: (1) employee motivation is generally adequate, although some aspects like intrinsic
motivation, extrinsic motivation, and personal values are rated as suboptimal in some cases, and the
overall perception of motivation is low, reaching only 42.10%; (2) the current work performance of
the company is acceptable, with 39.80% at a low level, 24.60% at a medium level, and 35.60% at a
high level, suggesting that customer satisfaction is low; and (3) there is a moderate positive
relationship between motivation and work performance, with a correlation coefficient of 0.615,

indicating that as motivation improves, so does performance.

Keywords: Motivation, Work performance, Correlation.
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INTRODUCCION

Las empresas de hoy en dia operan en un mundo altamente competitivo,
tecnolégicamente cambiante e internacional. Por estas razones, los directivos
Constantemente estan buscando formas de mejorar la competitividad de sus empresas y
alcanzar sus objetivos. Se centran en desarrollar estrategias que mejoren el desempefio de
sus empleados, ya que eso es lo mas importante para alcanzar esos objetivos. De este modo,
la motivacidn es un factor en el que se piensa mucho. En una época en la que el trabajo ha
cambiado y se ha organizado mas y en la que la competencia es global, los empleados de
todos los niveles de la empresa son lo méas importante.

La motivacion desemperia un papel crucial en todos los &mbitos del comportamiento
humano, incluidos los aspectos personales, familiares y profesionales. Sin embargo, reviste
especial importancia en el lugar de trabajo, donde se aplica con mayor interés. En el contexto
de esta empresa, es esencial que los trabajadores estén motivados para desempefiar
eficazmente sus tareas y contribuir a la consecucion de los objetivos de la organizacion. Esta
relaciébn mutuamente beneficiosa entre trabajadores motivados y organizacion es vital para
el éxito.

Es evidente que los empleados necesitan estar motivados para hacer su mejor trabajo
si quieren obtener resultados satisfactorios. En la actualidad, existen diversos marcos
tedricos y préacticos, asi como investigaciones, sobre el tema de la motivaciéon y el
rendimiento en el trabajo.

En la actualidad, el rendimiento laboral del personal de Merky Sur S.A.C., empresa
especializada en la distribucion de articulos de gran consumo, depende en gran medida de
la motivacion. Averiguar como influye la motivacion de los empleados en su rendimiento

laboral es el objetivo. Comprender los elementos motivacionales que inciden en las actitudes

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV 3 | NVESTRAGION
S

de los trabajadores y como estas actitudes afectan al desempefio laboral es crucial para los
empleados de la organizacion Merky Sur.

Las caracteristicas de estas dos variables muestran una relacion directa, por lo que
se hace necesario comprender como mejorar la motivacion de los trabajadores para impulsar
el desemperfio laboral dentro de la empresa Merky Sur. Dado que el mayor recurso de la
empresa es su talento humano, y que sin él la empresa no puede cumplir sus objetivos, esta
investigacion pretende explorar la relacion entre la motivacion y la efectividad en el entorno
laboral.

Finalmente, la investigacion concluye con las principales conclusiones derivadas del trabajo
realizado, seguidas de recomendaciones pertinentes. Se presenta una bibliografia y, al final,

Se adjuntan los anexos pertinentes.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1  Anadlisis de la situacién problematica

Actualmente, abundan los estudios que analizan como se vincula la motivacion con
el desempefio en el trabajo. Los empleadores a menudo contemplan cémo incentivar
adecuadamente al personal para lograr los objetivos departamentales. Para inspirar con éxito
a un empleado, es fundamental poseer una conciencia integral de sus intereses, demandas,
preferencias y, lo mas importante, de sus caracteristicas de personalidad e inclinaciones de
comportamiento. Armijos et al. (2019) afirman que el Departamento de Recursos Humanos
es crucial para el desarrollo y organizacion de las empresas en el mercado laboral.

La desmotivacion laboral entre las personas en el negocio de la distribucion
prevalece en todo el mundo y es atribuible a varios factores internos y externos. Las variables
intrinsecas incluyen entusiasmo laboral, problemas personales y varios otros atributos, junto
con las circunstancias gque los individuos encuentran en el desempefio de sus funciones, que
generan condiciones estresantes. Por el contrario, factores extrinsecos como la remuneracion
desigual, los incentivos de desempefio inadecuados, la capacitacion insuficiente, la falta de

herramientas necesarias para la ejecucién de las tareas, las cargas de trabajo excesivas, l0s
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horarios de trabajo inflexibles, los conflictos laborales y otros elementos obstaculizan el
desempefio laboral éptimo.

En Ecuador, las empresas dan prioridad a los resultados econdmicos en la medida en
que pasan por alto la gestion de los recursos humanos, particularmente en lo que respecta al
reconocimiento de los empleados y una remuneracion adecuada. El chico invierte méas de
ocho horas en su trabajo; sin embargo, sus contribuciones pasan desapercibidas y carecen
de motivacion. Las empresas utilizan estos métodos no por eleccidn propia, sino debido a
las dificultades para formular politicas motivadoras para diferentes divisiones, lo que
también implica costos que desean evitar.

En Peru, las empresas consultoras ayudan a empresas de todos los tamafios a mejorar
las condiciones del lugar de trabajo y brindar valor adicional para aumentar el compromiso
de los empleados y optimizar el desempefio; sin embargo, no todos logran el éxito en esta
busqueda. Las empresas afirman que la motivacion de los empleados mejora el desempefio;
sin embargo, muchas veces descuidan estas iniciativas, 1o que resulta en una gestion ineficaz
que no prioriza el capital humano.

Este estudio se justifica por la importancia de la Interaccion con el desempefio
laboral de los operadores en Merky Sur y la motivacion afirmativa derivada de un entorno
humano y fisico propicio, que incide en su satisfaccion y, posteriormente, en su
productividad. La motivacién es crucial; se refiere a la competencia, conducta y relaciones
interpersonales de los operadores, asi como a su compromiso y contribuciones individuales
para un desempefio laboral 6ptimo, reflejando por lo tanto su idoneidad para sus roles
designados.

La firma Merky Sur enfrenta desafios de desempefio atribuidos a la desmotivacion
de los empleados, influenciados por diversas variables que impiden la administracion

eficiente de los recursos humanos, incluyendo la dimension econémica y emocional. El
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problema se agrava por la falta de reconocimiento o gratitud por los esfuerzos realizados. Si
bien la empresa enfatiza factores cruciales como la compensacion y la capacitacion, estos

elementos por si solos no pueden crear un lugar de trabajo inspirador que valore a su gente.

1.2 Planteamiento del problema

1.2.1 Problema general
¢De qué manera la motivacion se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de

la empresa Merky Sur Juliaca 2024?

1.2.2 Problemas especificos
1. ¢Cual es el nivel actual de motivacién que reciben los trabajadores de la empresa
Merky Sur S.A.C.?
2. ¢Cual es el nivel actual del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Merky Sur S.A.C.?
3. ¢Cudl es la correlacién que existe entre la motivacion laboral con el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Merky Sur S.A.C.?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general
Analizar la relacion de la motivacion laboral con el desempefio laboral de los trabajadores

de la empresa Merky Sur Juliaca 2024.

1.3.2 Objetivos especificos
1. Evaluar el nivel actual de motivacion que reciben los trabajadores de la empresa

Merky Sur S.A.C.
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2. Evaluar el nivel actual del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Merky Sur S.A.C.
3. Determinar la correlacion que existe entre la motivacion laboral con el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Merky Sur S.A.C.

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1 Justificacion técnica

Se justifica técnicamente, ya que en el mundo actual la motivacion de los
trabajadores tiene un impacto significativo en las organizaciones, ya que afecta directamente
a su capacidad para prosperar y sobresalir en el lugar de trabajo. Sin duda, la motivacion

influye directamente en la productividad de los trabajadores de la empresa Merky Sur.

1.4.2 Justificacion economica

Desde el punto de vista econdmico, tiene sentido porque los empleados son la clave
del crecimiento y el éxito de una empresa. Por el contrario, una baja motivacién repercute
negativamente en el rendimiento y la eficacia laboral de la empresa Merky Sur.
1.4.3 Justificacion social

Dado que su objetivo es determinar como afectan la motivacion interna y extrinseca
al rendimiento de los empleados, este estudio tiene una justificacion social. La motivacién
se manifiesta en el cumplimiento de las obligaciones laborales, el nivel de produccién y la

evaluacion del rendimiento.
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1.5 Hipotesis de la investigacion

1.5.1 Hipotesis general
La relacion de la motivacion laboral con el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa Merkysur S.A.C., tendra una relacion significativa.

1.5.2 Hipotesis especificas
1. El nivel actual de motivacion que reciben los trabajadores de la empresa Merky Sur
S.A.C, serd Adecuado.
2. El nivel actual del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Merky Sur
S.A.C., sera Adecuado.
3. La correlacion que existe entre la motivacién laboral con el desempefio laboral de

los trabajadores de la empresa Merky Sur S.A.C., mostrara una correlacion positiva.

1.6 Variables e indicadores

1.6.1 Variable independiente
Motivacion laboral.

Indicadores:

Factores intrinsecos y extrinsecos.

Ambiente laboral y clima organizacional

Desafios y metas claras.

Reconocimiento y recompensas.

1.6.2 Variable dependiente

DESEMPENO LABORAL.
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1.7 Operacionalizacién de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

VARIABLE

4 4 INSTRUMENTOS
INDEPENDIENTE DEFINICION DIMENSION INDICADOR DE MEDICION
La motivacién Motivacidn Interés y satisfaccion
laboral se refiere intrinseca personal.
al impulso interno .
que dirige y o Incentivos externos.
energiza el Motivacion Recompensas -
MOTIVACION  comportamiento extrinseca tangibles e Observacion.
LABORAL de un individuo intangibles. Cesionaro.
en el entorno o Capacidad para llevar OTare.
__ laboral, Autoeficacia  taho una tarea con
influenciando su éxito.
nivel de esfuerzo,
persistencia. Valores Aspiraciones
personales personales
VARIABLE - - INSTRUMENTOS
DEPENDIENTE DEFINICION DIMENSION INDICADOR DE MEDICION
o Asistencia 'y Asistencia.
El término puntualidad Puntualidad en el
«rendimiento trabajo.
laboral» describe
el grado de éxito Trabajo
con que una Trabajo en cooperativo.
persona equipo Cumplimiento del
DESEMPERNO disem_peﬁa las reglamento. gbsetr_vacic’?n.
unciones y uestionario.
LABORAL obligaciones de Software.
su puesto,
incluido el
aprovechamiento
de su tiempo, Cumplimiento del
energiay Calidad de trabajo.
recursos.. trabajo Innovacion
continda.

Nota: Producido por el autor de la tesis

OFICINA DE INVESTIGACION

Tesis Publicada con autorizacién del autor

http://repositorio.uancv.edu. pe/




ﬁe% VICERRECTORADO DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

Segun Chuquiana (2023), en su proyecto “Motivacién laboral y su relacién con el
desempefio del capital humano. Caso cooperativo de ahorros y crédito Maquita Cushun
LTDA”. El objetivo general del estudio es revelar como el desempefio del capital humano
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun LTDA esta correlacionado con la
motivacion de los empleados. La poblacion objeto de analisis esta constituida por dieciséis
personas que desempefian funciones de comercializacién, crédito y cobranza en sucursales
ubicadas en la provincia de Tungurahua.. Se emplearon metodologias cualitativas y
cuantitativas, incluyendo métodos de investigacion descriptivos y no experimentales. En la
investigacion también se evaluaron la motivacion del personal operativo y el rendimiento
del capital humano mediante tres herramientas de evaluacién. Ademas, se entrevisto al jefe
de la organizacion. Utilizando la teoria de los cinco factores de Vroom -expectativas,
instrumentalidad intrinseca, instrumentalidad extrinseca, valencia intrinseca y valencia
extrinseca-, el primer cuestionario evalUa el deseo de trabajar. La segunda encuesta mide la

eficacia del capital humano e incluye cuatro partes: dedicacién, colaboracién, entorno de
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trabajo e innovacién. De los datos primarios se desprende que las variables instrumentales
externas son mas demandadas que las internas. La poblacion de la muestra esta muy
motivada para demostrar su valia, hacerse respetar y ascender en el escalafon. Utilizando el
coeficiente de correlacion de Pearson, descubrimos que el rendimiento del capital humano
estaba fuertemente correlacionado con tres de los cinco elementos de motivacion laboral.
En consecuencia, estos elementos son los objetivos principales de las técnicas del plan de

motivacion.

Ademas Cadena (2019), en su proyecto “La motivacion y su relacion con el
desempefio laboral en la empresa Envatub S.A. de la provincia de Pichincha”. Los
empleados de Envatub S.A. en la provincia de Pichincha seran los sujetos primarios de este
estudio, que pretende analizar la relacion entre la motivacion intrinseca y el rendimiento en
el trabajo. El fracaso, la poca tolerancia, la desconfianza y el incumplimiento en el trabajo
son algunos de los malos resultados que se derivan de la falta de elementos motivadores
internos y externos dentro de la empresa. Del mismo modo, los problemas de rendimiento
laboral estan interconectados, incluyendo factores como la falta de reconocimiento, la
incomodidad en el ambiente de trabajo, la baja productividad, los sentimientos de
inadecuacion y la falta de conocimiento sobre los objetivos de la organizacion, entre otros.
Se utiliz6 un enfogue de investigacion cuantitativo, no experimental, transversal, descriptivo
y correlacional para estudiar a 50 trabajadores de la region de explotacion. Los niveles de
motivacién de los trabajadores en las areas de seguridad y proteccion, autoestima y
autorrealizacion son modestos, segun el cuestionario de gestion de la motivacion MbM. Sin
embargo, en lo que se refiere a las exigencias sociales y de pertenencia, sus niveles de
motivacion son bajos. En cuanto al rendimiento laboral, la evaluacion del rendimiento por

competencias indica que el personal destaca en la competencia de calidad del trabajo,
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mientras que su rendimiento en las competencias de liderazgo y trabajo en equipo es medio.
Existen pruebas que sugieren una posible Interaccion con la motivacion y el rendimiento

laboral.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Segun Huerta (2023), en su proyecto “La motivacion y su relacion con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Institucion de Educacion Superior de Lima, con enfoque
global, 2023”. El propdsito del estudio que se realizd fue, conocer la naturaleza de la
conexion que existe entre los factores de motivacion y el desempefio laboral del sujeto
investigado. El enfoque cuantitativo, el alcance descriptivo correlacional, la técnica
hipotética deductiva, el disefio no experimental y el disefio transversal fueron todas
herramientas de la caja de herramientas cuando se construyo este estudio. El enfoque se
utilizé durante todo el proceso de elaboracion de esta investigacion. Se recogieron datos de
la poblacion de la investigacion, que incluia a 1.149 trabajadores de la universidad en
cuestion, utilizando un total de 24 preguntas. S6lo 289 individuos pudieron ser incluidos en
la muestra aleatoria. Con un coeficiente de correlacion de 0,700 y un valor de Chi cuadrado
de Pearson de 277,082, los resultados apoyaron la conclusion de que las variables
motivacién y desempefio laboral estan significativamente relacionadas entre el personal de
las instituciones de educacidn superior de Lima. A partir de los datos se determiné que existe
una asociacion sustancial entre ambas variables. El nivel de intensidad, la direccion, la
perseverancia, la satisfaccion laboral, el compromiso y el compromiso con la organizacion
fueron los seis indicadores disponibles. Todos estos rasgos se abordaron mediante

estrategias.
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Ademas, Moreno (2022) en su proyecto “Relacion de la motivacion laboral con el
desempefio laboral de los colaboradores del area de administracion en una institucion del
estado, sede Callao - 2021”. En la actualidad, la falta de motivacion de los empleados de
diversas empresas e instituciones se manifiesta en su bajo rendimiento laboral. La
motivacion intrinseca de los empleados y su nivel de rendimiento en las tareas en el
departamento administrativo de una agencia gubernamental son los temas de este estudio.
El estudio utiliza un método de investigacion correlacional y una metodologia cuantitativa,
a saber, un disefio transversal no experimental. Un total de 52 personas del departamento
administrativo participaron en el estudio, cuyo propdsito era examinar la conexion entre dos
factores. Los resultados muestran que la motivacion de los trabajadores de la institucion
estatal se correlaciona positivamente con su rendimiento laboral. Segun las conclusiones, el
rendimiento de un individuo se ve directamente afectado por su nivel de motivacién. Se
recopilaron datos importantes para respaldar las sugerencias y conclusiones a través del
cuestionario que se entreg6 al personal del departamento administrativo de la institucion.
Segun el estudio, la motivacion extrinseca esta directamente relacionada con el rendimiento,
pero la motivacion intrinseca estd directamente vinculada a la responsabilidad de los

empleados y a las evaluaciones del rendimiento.

Asimismo, Cruz et al. (2020) en su proyecto “La motivacién y su relacion con el
desempefio laboral en la empresa Finha Hotel, Huanuco”. En la actualidad, las empresas
tienden cada vez méas a recompensar a los empleados por sus esfuerzos para elevar el liston
de la calidad y la productividad. En FINHA HOTEL - HUANUCO queremos estudiar como
afecta la motivacion intrinseca al rendimiento en el puesto de trabajo. Se espera que los
empleados del HOTEL FINHA - HUANUCO demuestren una relacion favorable entre la

motivacion intrinseca y el rendimiento laboral, de acuerdo con la hipétesis. En esta
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investigacién se distinguen varios tipos: En cuanto a su alcance temporal, el proyecto se
considera sincronico ya que se completd en un lapso de alrededor de 12 meses. Por su
reducido tamafio puede considerarse micro administrativo. Este desarrollo ha sido apoyado
por la corporacion FINHA HOTEL HUANUCO. Su génesis es una combinacion de fuentes
primarias y secundarias. Las fuentes primarias consisten en datos obtenidos por
investigadores utilizando diversas técnicas e instrumentos, mientras que las fuentes
secundarias involucran informacion recopilada de otros individuos y utilizada para sacar
conclusiones aplicables. Por sus caracteristicas inherentes, es de caracter cuantitativo, ya
que utiliza indicadores de frecuencia y porcentaje. Esta investigacion se ajusta a los criterios
de una evaluacion, ya que pretendia determinar si existia una correlacién entre las dos
variables (motivacién y rendimiento laboral). Este estudio se basa en una metodologia no
experimental conocida como investigacion transaccional o transversal. Un disefio no
experimental se refiere a una investigacion que no implica la manipulacion de variables. El
objetivo es proporcionar una descripcion y analisis de variables. Los 25 empleados que
componen la empresa constituyen tanto la poblacion como la muestra de este estudio. En la
muestra de trece empleados se encontrd una representacion estadisticamente valida de la
poblacion. Los resultados muestran que la motivacion de los empleados de FINHA HOTEL

- HUANUCO se ve afectada positivamente por su rendimiento laboral.

2.1.3. Antecedentes locales

Ademas, Arpasi (2020) en su proyecto “La motivacion segin Herzberg y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Electro Puno S.A.A. Periodo 2019”. El
presente estudio tuvo como objetivo establecer la Interaccion con la motivacion, segin la
teoria de Herzberg, y el desempefio laboral de los empleados de Electro Puno S.A.A. durante

el afio 2019. Utilizando una metodologia descriptiva con una estrategia correlacional. La
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poblacion estuvo conformada por 48 individuos que se desempefiaban como trabajadores.
Se empleo el método de encuesta, utilizando dos instrumentos: uno para evaluar el nivel de
motivacién y otro para evaluar el desempefio laboral. Los resultados obtenidos indican que
el 100% de los participantes presentaron baja motivacion en los indicadores de motivacion
intrinseca y responsabilidad. Ademas, el 56,3% de los participantes mostro baja motivacion
en términos de reconocimiento. Asimismo, el 56,3% de los participantes mostré una
motivacion media en relacién al trabajo en si. Por otro lado, el 54,2% de los participantes
exhibio alta motivacion en términos de logro y progreso profesional. En la dimension
extrinseca, todos los trabajadores mostraron un nivel de motivacion del 100,0% en la
supervision, mientras que el 64,6% citd el salario como factor motivador. En cuanto a la
motivacidn proveniente de las relaciones con los compafieros, el 58,3% reportd un nivel
medio y el 54,2% report6 un nivel medio de motivacién del entorno fisico. Por ultimo, el
43,8% de los trabajadores expreso un alto nivel de seguridad laboral. A partir del analisis de
correlacion de Pearson, que evalua la asociacion entre dos variables en funcién de su tipo y
fuerza, se llega a una conclusion: segin Herzberg, la motivacion intrinseca es una
motivacidn personal que tiene una fuerte asociacién positiva de 0,881. También se analiza
con mas detalle la motivacion extrinseca. EI componente institucional externo de Electro
Puno S.A.A. en 2019 tiene una correlacion significativa y positiva de 0.978 con el

desempefio laboral en términos de eficiencia, eficacia y conducta de los trabajadores.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Motivacion laboral
El término «motivacion laboral» describe el impulso interno que hace que los
trabajadores mantengan, mejoren, aumenten o alteren su rendimiento y conducta en el lugar

de trabajo en respuesta a las recompensas. Existe un complicado mecanismo neuroldgico,
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cognitivo y emocional en el estado interno de este individuo que motiva y mantiene su
actividad en pos de los objetivos laborales. La motivacion puede ser intrinseca, basada en la
satisfaccion interna, emociones y deseos personales, o extrinseca, estimulada por factores
externos como recompensas, premios o beneficios (Orellana, 2019).

La motivacion es esencial para mantener a los empleados comprometidos,
productivos y satisfechos en su trabajo. Las empresas pueden fomentar la motivacion laboral
a traves de practicas que promuevan un equilibrio entre la vida personal y laboral,
oportunidades de formacion continua, establecimiento de objetivos claros, reconocimiento
de logros, promocién laboral, entre otras estrategias. La motivacion laboral no solo
contribuye a mejorar el desempefio y la productividad de los empleados, sino que también
fortalece el vinculo entre la empresa y sus trabajadores, generando lealtad y compromiso
mutuo.

La motivacion laboral es la combinacion de variables internas y ambientales que
obligan a una persona a esforzarse constantemente para lograr los objetivos relacionados
con el trabajo. Es un marco psicologico que regula la intensidad, direccion y persistencia de
las responsabilidades laborales de un individuo. La motivacion afecta tanto a la cantidad
como a la calidad del desempefio de un empleado, asi como a su satisfaccidn general con el
lugar de trabajo (Robbins & Judge, 2019).

Una variedad de nociones aclara la motivacion laboral desde varios puntos de vista.
La teoria de las necesidades de Maslow (1943) postula que la motivacién de los empleados
surge del cumplimiento de una jerarquia de necesidades, que incluye requisitos
fundamentales como la seguridad y la estabilidad econdmica, asi como aspiraciones de
orden superior como el reconocimiento y la autorrealizacion. Por el contrario, la teoria de
los dos factores de Herzberg (1959) diferencia entre motivadores internos y elementos

higiénicos extrinsecos. Las variables motivacionales, como el desempefio y el
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reconocimiento, mejoran la felicidad laboral, mientras que los aspectos higiénicos, incluidos
el salario y el entorno laboral, son cruciales para aliviar el descontento, pero no aumentan
inherentemente la motivacion.

La motivacién intrinseca y extrinseca son dos elementos fundamentales de la
motivacion laboral. La motivacion intrinseca se origina en el interior de la persona,
alimentada por el interés o la satisfaccion en sus actividades, mientras que la motivacion
extrinseca pertenece a influencias externas, como incentivos monetarios o el reconocimiento
de la empresa. Deci y Ryan (2000) sostienen que la motivacion intrinseca tiene una
influencia mas duradera en la satisfaccion laboral, ya que cultiva una dedicacion profunday
auténtica a la propia vocacion.

En conclusién, la motivacion laboral es un determinante vital del desempefio y la
satisfaccion de los empleados. El personal motivado a menudo exhibe una mayor
productividad, un desempefio sobresaliente y un mayor compromiso con los objetivos de la
empresa. Las organizaciones que comprenden y gestionan habilmente la motivacién laboral
pueden mejorar sustancialmente el desempefio y la retencién de los empleados (Locke y

Latham, 2013).

2.2.1.1 Importancia de la motivacién laboral

La relevancia de la motivacion laboral radica en su capacidad para aumentar la
productividad, mejorar la experiencia del cliente, reducir la rotacion de empleados y
fomentar la lealtad hacia la empresa. Ademas, la motivacion es fundamental para mantener
baja la rotacion y alta la lealtad, ya que empleados efectivamente motivados son capaces de
brindar un esfuerzo adicional y aportar creatividad a la organizacién diariamente (Saraya,

2022).
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La motivacion laboral en una empresa radica en varios aspectos fundamentales que
impactan tanto en el desempefio de los empleados como en el éxito general de la
organizacion. Algunos puntos clave incluyen:

1. Mayor rendimiento y eficacia: La motivacion impulsa a los trabajadores a rendir
mas y con mayor eficacia, lo que se traduce en un aumento de la productividad y la
calidad del trabajo realizado.

2. Sentido de pertenencia: La motivacion incrementa el sentido de pertenencia de los
empleados hacia la empresa, lo que fortalece su compromiso y lealtad.

3. Generacién de nuevas ideas y propuestas: Los empleados motivados tienden a ser
mas proactivos, creativos y proponer soluciones innovadoras para mejorar la
empresa.

4. Aumento de la productividad y competitividad: La motivacion laboral conlleva a
una mayor productividad, lo que se traduce en mayores ganancias para la empresa y
la mejora de su posicion competitiva en el mercado.

5. Mejora del ambiente laboral: Un personal motivado contribuye a reducir
problemas internos, fomentando un ambiente laboral positivo y colaborativo.

6. Atraccion de talento: Una empresa con una cultura motivadora atrae nuevos
talentos gracias a su reputacion como un lugar donde los empleados se sienten
valorados y comprometidos.

La importancia de la motivacion laboral radica en su capacidad de afectar
directamente el desempefio, la productividad y la felicidad de los empleados dentro de una
empresa. Una fuerza laboral comprometida es crucial para alcanzar los objetivos
corporativos, ya que los empleados motivados muestran mas entusiasmo, compromiso y
resiliencia en sus tareas, mejorando asi los resultados de la empresa. Meyer y Gagné (2014)

afirman que la motivacion laboral cultiva un ambiente laboral favorable, lo que conduce a
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una mayor retencion del talento y una reduccién de la rotacion de empleados. Los
trabajadores motivados a menudo logran una mayor satisfaccion y alineacion con los
objetivos de la organizacién, fomentando una lealtad y dedicacién duraderas.

Un factor esencial de la motivacidn ocupacional es su correlacién con el desempefio.
Los empleados que exhiben una mayor motivacion, ya sea intrinseca o extrinseca,
demuestran una mayor disposicion para aceptar desafios, mejorar sus habilidades y
contribuir al éxito de la organizacion. Estudios recientes indican que los empleados
motivados exhiben una mayor creatividad e invencion, que son cruciales en un panorama
corporativo competitivo (Cerasoli, Nicklin y Ford, 2014). Ademas, la motivacién influye
tanto en el volumen de trabajo ejecutado como en su calidad, mejorando asi los puntos de
referencia de desempefio en todo el negocio.

La motivacién de los empleados influye positivamente en la cultura organizacional.
Un lugar de trabajo apasionante fomenta la cooperacion y el respeto, mejorando asi la
comunicacion y las relaciones interpersonales. Gagné (2018) afirma que cuando las
organizaciones fomentan la motivacion interna, los individuos estdn mas inclinados a
colaborar e intercambiar informacién, mejorando asi la cohesion del grupo y facilitando el
logro de objetivos compartidos.

Al final, la eficacia de una empresa depende en gran medida de la motivacién de sus
empleados. Mejora el desempefio individual e influye positivamente en la productividad
general, la felicidad de los empleados y la cultura empresarial. Las organizaciones que
utilizan formas de mejorar la motivacion de los empleados tienen ventajas que contribuyen

a una mayor competitividad y sostenibilidad en el mercado.
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Nota: La motivacién, tomado de la prevencidn integral.

2.2.1.2 Dimensiones de la motivacion laboral

Entre las caracteristicas del trabajo motivador relacionadas con el rendimiento se
incluyen factores importantes que afectan a la eficiencia y eficacia de los empleados en el
trabajo. Aunque teorias e investigaciones especificas pueden arrojar luz sobre determinadas

dimensiones, las siguientes tienden a ser las mas destacadas:

o Desafio y metas claras: Establecer metas desafiantes pero alcanzables, brindar
retroalimentacion constante sobre el desempefio y ofrecer oportunidades para el
crecimiento profesional son aspectos cruciales que pueden impulsar la motivacion y
el rendimiento laboral.

La motivacion laboral incluye varios aspectos que afectan la energia, la dedicacién
y la satisfaccion laboral de un empleado. Cada dimension pertenece a un determinado factor
que influye en la capacidad de un individuo para realizar actividades de manera eficiente y

confiable. la motivacion laboral se clasifica principalmente en motivacion intrinseca y
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extrinseca; sin embargo, otros factores criticos, incluida la autoeficacia y los valores
personales, pueden afectar el desempefio laboral (Ryan y Deci, 2000).

Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca se origina en la persona y es impulsada por el interés o
gratificacion derivada de la tarea misma. Los empleados con impulso intrinseco obtienen
disfrute y satisfaccion personal de sus responsabilidades, lo que resulta en una produccion
ferviente e inventiva. Gagné y Deci (2005) afirman que este marco motivacional esta
estrechamente relacionado con una mayor dedicacion, inventiva y mejor desempefio, ya que
la actividad se considera intrinsecamente satisfactoria.

Motivacion externa

Por el contrario, el impulso extrinseco se origina en causas externas, como
recompensas, incentivos o reconocimiento. Este tipo de motivacion se basa en la
anticipacion de recibir una recompensa, ya sea tangible (como un salario) o intangible (como
el reconocimiento de superiores o pares). Si bien el incentivo extrinseco puede ser ventajoso
en algunas situaciones, Ryan y Deci (2000) sostienen que, en ultima instancia, es
insostenible y no fomenta el mismo nivel de compromiso que el impulso intrinseco. En
varios entornos profesionales, los incentivos extrinsecos mejoran significativamente el
desempefio y el placer.

Autoeficacia

La autoeficacia denota la conviccion de un individuo en su capacidad para ejecutar
eficazmente las tareas designadas. Bandura (1997) postula que las personas con un fuerte
sentido de autoeficacia son mas propensas a enfrentar problemas, persistir en actividades
arduas y mantener la motivacion para mejorar continuamente el desempefio. La autoeficacia

se considera un elemento crucial de la motivacion laboral, ya que una mayor confianza en
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las propias capacidades fomenta la disposicion para asumir responsabilidades y superar
desafios en el lugar de trabajo.

Principios Unicos

Los valores personales influyen significativamente en la motivacion profesional. Los
empleados que ven una alineacion entre su carrera y sus creencias a menudo demuestran un
mayor compromiso y satisfaccion con sus responsabilidades diarias. Los valores personales,
como la honestidad, la integridad y el compromiso de mejorar el bienestar social, pueden
impulsar a las personas a cumplir con sus deberes (Schwartz, 2012). Cuando los trabajadores
ven su trabajo como significativo y congruente con sus valores y creencias, su motivacion y
satisfaccion mejoran notablemente.

En resumen, la motivacion laboral incluye elementos internos como la motivacion
intrinseca y la autoeficacia, junto con otros externos como los incentivos extrinsecos y los
valores personales. Estas dimensiones son cruciales para comprender los factores que
influyen en el comportamiento de los empleados y los determinantes de su éxito y
compromiso. Las organizaciones que gestionan habilmente todos estos aspectos pueden

mejorar sustancialmente el desempefio y la felicidad de los empleados.

2.2.1.3 Estrategias que se pueden aplicar para la motivacion laboral
Para motivar al personal, se pueden aplicar diversas estrategias efectivas que
fomentan la satisfaccion y el compromiso de los empleados. Algunas de estas estrategias
incluyen:
a) Reconocimiento y recompensas: Reconocer y recompensar los logros de los
empleados, ya sea a través de elogios publicos, premios salariales o promocion,

demuestra que su trabajo es valorado y apreciado, lo que aumenta la motivacion.
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b) Definicion de objetivos claros: Establecer metas claras y alcanzables ayuda a
mantener a los empleados motivados. Tener objetivos concretos les permite
visualizar su progreso y sentirse motivados al ver avances tangibles.

c) Generar habitos saludables: Trabajar en la creacion de habitos saludables, como
la meditacion o el ejercicio fisico Adecuado, contribuye a mantener el enfoque y la
energia necesaria para mantener la motivacion a lo largo del tiempo.

Estas estrategias son fundamentales para promover un ambiente laboral motivador,
donde los empleados se sientan valorados, comprometidos y entusiastas en su trabajo
(Padilla P. , 2023).

Las tacticas de motivacidn laboral son métodos que las empresas pueden utilizar para
aumentar la implicacion, el rendimiento y la felicidad de los empleados en el trabajo. La
motivacién de los empleados es esencial para lograr una alta productividad y reducir la
rotacion; por lo tanto, es crucial utilizar estrategias que mejoren la motivacién tanto
intrinseca como extrinseca entre el personal. A continuacion, se presentan algunas
estrategias fundamentales para aumentar la motivacién en el trabajo.

Reconocimientos y recompensas

Una técnica eficaz para motivar a los empleados es el establecimiento de un sistema
de reconocimiento y recompensa. Este concepto se basa en la motivacion extrinseca, lo que
sugiere que las personas estdn mas motivadas cuando esperan reconocimiento publico o
incentivos, ya sean monetarios 0 no monetarios, por sus esfuerzos notables (Gagné y Deci,
2005). Las recompensas pueden incluir bonificaciones, aumentos salariales, mas dias de
vacaciones o reconocimientos simbdlicos, como el de empleado del mes. El reconocimiento
oportuno, tanto pablico como privado, es esencial para que los empleados se sientan

valorados y mantengan su motivacion para desempefiarse bien.
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Progresion y educacién continua

Facilitar el desarrollo profesional es una estrategia esencial para mejorar la
motivacion laboral. Las personas tienen una mayor motivacion cuando reconocen el
crecimiento en el desarrollo de habilidades y la progresion profesional. Ofrecer
oportunidades de capacitacion, tutoria o acceso a programas de desarrollo de habilidades
Optimiza el desempefio de los colaboradores y fortalece el compromiso organizacional.
(Locke & Latham, 2019). La formacion continua mejora la experiencia individual y al
mismo tiempo aumenta la productividad corporativa.

Autonomia ocupacional

Mejorar la autonomia de los individuos en sus esfuerzos es una estrategia eficaz para
fomentar el impulso intrinseco. Ryan y Deci (2000) sostienen que la autonomia es un
elemento crucial de la teoria de la autodeterminacion, sugiriendo que los empleados exhiben
una mayor motivacion cuando tienen control sobre el desempefio de sus actividades. El
compromiso Y la satisfaccion laboral de los empleados pueden aumentar si se les concede
mayor libertad para tomar decisiones sobre sus proyectos o practicas laborales. El
rendimiento de los empleados aumenta como resultado del énfasis que esta estrategia pone

en la responsabilidad personal y el sentido de propiedad.

Desarrollo de objetivos claros y alcanzables

Otra forma eficaz es definir objetivos claros y alcanzables. Los individuos
demuestran una mayor motivacion cuando se enfrentan a objetivos bien definidos y
alcanzables que guian sus acciones diarias (Locke y Latham, 2019). Con el fin de
proporcionar un marco claro para que los empleados evallen sus progresos, los objetivos

deben ser SMART, que significa especificados, mensurables, alcanzables, pertinentes y
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sujetos a plazos. Los empleados estan mas motivados para perseguir objetivos futuros si

experimentan una sensacion de realizacion y éxito al cumplir los objetivos actuales.

Fomentar un ambiente de trabajo positivo

Crear un ambiente de trabajo propicio es crucial para mantener altos niveles de
motivacion. Un ambiente de trabajo propicio y cooperativo puede mejorar
significativamente la satisfaccion de los empleados. Fomentar una cultura empresarial
basada en la comunicacion abierta, el respeto mutuo y el trabajo en equipo puede reducir el
estrés y mejorar el bienestar de los empleados (Cameron, 2012). Ademas, proporcionar
instalaciones como lugares de descanso comodos, actividades de formacion de equipos o
politicas de bienestar puede fomentar un entorno de oficina mas estimulante.

Comentarios coherentes y beneficiosos

La retroalimentacion continua y positiva es un instrumento esencial para la
motivacién. Los estudios demuestran que a los empleados les gusta la retroalimentacion
constante sobre su desempefio, ya que facilita el reconocimiento de sus fortalezas y areas
que necesitan desarrollo (Aguinis, 2019). La retroalimentacion debe ser especifica y
centrarse en el comportamiento mas que en la persona, lo que permite al empleado utilizar
los conocimientos de manera constructiva. Ademas, las evaluaciones periddicas del
desempefio permiten a los empleados ajustar sus esfuerzos y mantener la motivacion, ya que
su éxito es reconocido y apreciado.

En conclusion, las estrategias para mejorar la motivacion en el lugar de trabajo deben
abordar tanto las necesidades internas como las extrinsecas de los empleados. Las
organizaciones pueden utilizar tacticas como el reconocimiento, las oportunidades de
crecimiento, la autonomia, el establecimiento de objetivos, un ambiente de trabajo positivo

y la retroalimentacion frecuente para mejorar el compromiso y la satisfaccion laboral. La
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gjecucion exitosa de estas estrategias puede generar empleados mas motivados, productivos

y leales a largo plazo.

2.2.1.4 Tipos de motivacién
Los tipos de motivacidn segun los recursos proporcionados son diversos y se pueden
clasificar en diferentes categorias (Garcia, 2017). Algunos de los tipos de motivacion
mencionados en los enlaces son:
1. Motivacion intrinseca:

e Surge de la satisfaccion personal y el interés en la actividad en si misma. Viene
del interior de la persona y se relaciona con la realizacion personal y el disfrute
de la tarea.

2. Motivacion extrinseca:

e Impulsada por factores externos como recompensas o castigos. Proviene de
estimulos externos y puede estar relacionada con recompensas tangibles o
intangibles.

3. Motivacion social:

e Surge del deseo de encajar en un grupo o impresionar a otros. La motivacion

proviene de la interaccion con otras personas Yy la necesidad de pertenencia.
4. Motivacién del logro:

e Se basa en el deseo de alcanzar metas y tener éxito. Esta motivacion surge del

interior de la persona y esta relacionada con la superacion personal.
5. Motivacion de poder:

e Impulsada por el deseo de sentirse poderoso o tener control sobre los demas. Esta

motivacion proviene del interior de la personay esta relacionada con la necesidad

de influir en su entorno.
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6. Motivacion de afiliacion:

e Surge del deseo de sentirse unido a otros o formar parte de un grupo. La
motivacion proviene de la interaccion social y la necesidad de conexién con los
demas.

La motivacion se puede clasificar en muchos tipos segin sus fuentes y su impacto en el

comportamiento y desempefio humanos. Los principales tipos de motivacion son intrinsecos

y extrinsecos, junto con varias subcategorias basadas en necesidades y objetivos

individuales. Estos tipos de motivacion son cruciales para comprender las causas

subyacentes de la conducta de las personas tanto en el &mbito profesional como en el

personal (Ryan y Deci, 2000).

motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca es el impetu y el impulso internos que surgen del interés, la
satisfaccion o el placer de un individuo que se obtiene al participar en una tarea o actividad. Este tipo
de motivacion no estd impulsada por recompensas externas, sino por la felicidad inherente y la
realizacion personal obtenida de la actividad misma. Deci y Ryan (2000) sostienen que las personas
motivadas por factores intrinsecos tienen mas inventiva, tenacidad y dedicacion a sus objetivos, ya
gue obtienen significado y valor de sus actividades independientemente de las recompensas externas.
Ejemplos de motivacion intrinseca incluyen el deseo de aprender una nueva habilidad y la
satisfaccion que se obtiene al superar un problema dificil.

Motivacion extrinseca

La motivacion extrinseca estd determinada por factores externos, como recompensas,
reconocimiento o sanciones. Los individuos motivados por factores extrinsecos realizan actividades
no solo por placer, sino con la anticipacion de obtener una recompensa, que puede ser real (como
una remuneracion financiera o premios) o intangible (como el reconocimiento de colegas o
superiores). Deci y Ryan (2000) afirman que, si bien la motivacion extrinseca puede proporcionar

resultados inmediatos, su eficacia a largo plazo puede disminuir en ausencia de motivadores
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intrinsecos. Ejemplos de motivacion extrinseca incluyen recibir un salario, lograr un ascenso o
cumplir las metas requeridas para obtener incentivos.

Motivacion reconocida

La motivacidn identificada, un tipo de impulso extrinseco més internalizado, surge cuando
las personas participan en una actividad porgue la consideran valiosa o significativa para sus propios
objetivos, pero carecen de un placer intrinseco en el trabajo. En este contexto, los individuos
participan en acciones que consideran alineadas con sus creencias u objetivos a largo plazo.
Vallerand (2012) afirma que la motivacion reconocida se asemeja a la motivacion intrinseca, ya que
el individuo realiza la tarea con un nivel de autonomia, reconociendo su importancia personal, a
pesar de su desagrado intrinseco.

Motivacion unificada

La motivacidn integrada es un tipo avanzado de motivacién extrinseca cuando una persona
ha internalizado completamente una accion o tarea, integrandola con su identidad y valores. Este
tipo de impulso extrinseco se parece mucho a la motivacion intrinseca, ya que el individuo participa
en la actividad no s6lo por necesidad o valor, sino porgue se ha convertido en parte de su identidad
(Deci y Ryan, 2000). Las personas con motivacion intrinseca tienen una profunda dedicacion a sus
objetivos y obtienen satisfaccion al alinear sus esfuerzos con su propia identidad.

Motivo perjudicial

La motivacion negativa es un tipo de motivacion impulsada por el miedo al castigo o a
consecuencias adversas. Los individuos impulsados por el refuerzo negativo realizan acciones o
conductas no por placer o satisfaccion, sino para evitar castigos o resultados desfavorables. Este tipo
de motivacion puede resultar beneficiosa en algunos contextos; sin embargo, muchas veces resulta
menos eficaz a largo plazo, ya que genera estrés y ansiedad en lugar de disfrute y dedicacion
(Cameron, 2012). Un empleado puede agilizar su tarea para evitar las criticas de su jefe, aunque esto
no garantiza su incentivo para invertir el maximo esfuerzo.

Motivacion productiva

Por el contrario, la motivacion positiva depende de incentivos y recompensas para moldear

el comportamiento. Este tipo de motivacion se relaciona con la blsqueda de resultados positivos,
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como el reconocimiento o la obtencion de incentivos, y a menudo promueve un ambiente de trabajo
mas constructivo y colaborativo. Los individuos que exhiben motivacion positiva tienden a ser mas
optimistas y persistentes en sus objetivos (Gagné y Deci, 2005).

Evaluacion concluyente

La motivacion se compone fundamentalmente de factores internos, como el disfrute y la
realizacion personal (motivacion intrinseca), y factores externos, como los incentivos o el
reconocimiento (motivacion extrinseca). Estas categorias son interdependientes y comprenderlas es
crucial para implementar estrategias efectivas en contextos profesionales o educativos. La utilizacion
de tacticas que alineen la motivacion interna y externa puede cultivar un entorno laboral o educativo

maés eficaz y gratificante.

2.2.1.5 Los beneficios de la motivacion laboral
Los beneficios de la motivacion laboral son diversos y tienen un impacto
significativo tanto en los empleados como en las organizaciones (Folgado, 2022). Algunos
de los beneficios clave de la motivacion laboral incluyen:
» Mejora en la creatividad:
La motivacion laboral estimula la creatividad de los empleados, lo que puede llevar
a la generacion de nuevas ideas y soluciones innovadoras.
» Reduccion de errores:
Empleados motivados tienden a cometer menos errores, lo que contribuye a una
mayor eficiencia y calidad en el trabajo realizado.
» Mayor compromiso laboral:
La motivacién laboral fomenta un mayor compromiso por parte de los empleados
hacia la empresa y sus objetivos, lo que fortalece la lealtad y la dedicacion.

> Menor absentismo:
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Los empleados motivados disfrutan de su trabajo y estan mas comprometidos, lo que

reduce la probabilidad de ausencias injustificadas y contribuye a un ambiente laboral

mas estable.

» Retencion del talento: La motivacion laboral ayuda a retener a empleados

comprometidos y talentosos.

Los beneficios de la motivacion laboral son muchos y esenciales para el desarrollo

tanto de las personas como de la organizaciéon. Un personal motivado a menudo

demuestra una mayor productividad, compromiso y satisfaccién, lo que conduce a

un mejor desempefio organizacional general. Los principales beneficios de mantener

una suficiente motivacion laboral se definen a continuacion.

Eficiencia aumentada

Un beneficio esencial de la motivacion laboral es la mejora de la productividad. Los
empleados motivados suelen ser mas eficientes y productivos en sus funciones, ya que estan
motivados a cumplir adecuadamente con sus responsabilidades. Locke y Latham (2019)
sostienen que la motivacion laboral es un factor crucial que motiva a las personas a perseguir
sus objetivos con mas dedicacién, mejorando asi la productividad tanto a nivel personal
como organizacional. ElI personal motivado demuestra una mejor concentracién en sus
tareas, minimizando asi el tiempo dedicado a actividades innecesarias y mejorando la
calidad de su trabajo.

Mejora del ambiente de trabajo

Un beneficio importante de la motivacion laboral es la mejora del clima
organizacional. Un lugar de trabajo donde los empleados se sienten valorados y motivados
suele ser mas positivo y cooperativo. Cameron (2012) afirma que la motivacién laboral
cultiva un entorno en el que los individuos estan comprometidos con sus colegas y con los

objetivos de la organizacion, mejorando asi la cooperacion y la colaboracion. Por lo tanto,
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esto alivia la tension y la discordia en el lugar de trabajo, aumentando la satisfaccion de los
empleados y su propensidn a contribuir al bienestar de la organizacion.

Reduccion de la rotacion de personal

Reducir la rotacion de empleados es un beneficio notable de la motivacion laboral.
Es menos probable que los empleados motivados y dedicados busquen oportunidades en
otras empresas. Retener empleados experimentados y talentosos beneficia a la organizacion
al garantizar la continuidad operativa y reducir los costos asociados con la contratacion y
capacitacion de nuevo personal (Meyer & Gagné, 2014). Ademas, los empleados motivados
suelen desarrollar un sentido de afiliacion y lealtad hacia la empresa, lo que aumenta su
probabilidad de retencion.

Mejora de la calidad del empleo

La motivacion de los empleados afecta directamente la calidad de su desempefio.
Los empleados motivados no sélo cumplen con sus deberes, sino que también se esfuerzan
por ejecutarlos con una calidad excepcional. Gagné y Deci (2005) sostienen que la
motivacién, especialmente la motivacion intrinseca, aumenta la creatividad de los
empleados y promueve la resolucion innovadora de problemas, mejorando asi la calidad de
sus productos o servicios. Este compromiso con la calidad es crucial para el éxito duradero
de cualquier empresa.

Mayor compromiso y lealtad

La motivacion laboral aumenta el compromiso de los empleados y la lealtad a la
empresa. El personal motivado no sélo cumple bien con sus deberes, sino que también tiene
un vinculo emocional con las metas y valores de la organizacién. Esto mejora su preparacion
para comprometerse mas alla de los requisitos legales, cultivando un ambiente de mayor

compromiso y cohesion organizacional (Aguinis, 2019). Esta mayor dedicacion reduce la
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probabilidad de que los empleados busquen otros trabajos, lo que refuerza la estabilidad de
la empresa.

Mayor satisfaccion personal

En ultima instancia, la motivacién en el lugar de trabajo afecta directamente a la
satisfaccion personal de los empleados. Las personas con orientacion profesional a menudo
experimentan un mayor placer y satisfaccion en sus carreras. Cuando los empleados
reconocen sus contribuciones sustanciales a la organizacion y ven que sus esfuerzos son
valorados, alcanzan una mayor felicidad con sus puestos y profesiones. Esta satisfaccion
personal mejora tu calidad de vida y fortalece tu motivacion para perseguir nuevos logros
(Locke & Latham, 2019).

Evaluacion concluyente

En resumen, los beneficios de la motivacion laboral son muchos, incluyendo tanto
el desempefio individual de los empleados como el éxito general de la organizacion. La
motivacidn laboral es esencial para aumentar la productividad, enriquecer el entorno laboral,
reducir el desgaste y mejorar la calidad del trabajo, cultivando asi un lugar de trabajo
saludable y eficiente. Las organizaciones que promueven la motivacion de los empleados
obtienen una ventaja competitiva a través de una fuerza laboral mas comprometida,

productiva y leal.

2.2.1.6 Factores que afectan a la motivacién laboral
La dedicacion de los empleados a su trabajo depende de una serie de elementos que
influyen en su motivacién intrinseca, desempefio y satisfaccion en el trabajo. Algunos de

estos factores incluyen:
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a) Reconocimiento y recompensas:
Se refiere a las acciones y estrategias que una organizacion utiliza para valorar el
esfuerzo y los logros de sus empleados. Estas pueden incluir desde reconocimientos
publicos, hasta incentivos financieros, promociones u otros tipos de gratificaciones
que buscan motivar a los colaboradores a seguir manteniendo un buen rendimiento
y compromiso dentro de la empresa.

b) Clima laboral:
Es el ambiente que perciben los empleados dentro de su lugar de trabajo. Este se
conforma por varios elementos como las relaciones entre comparieros, el estilo de
liderazgo, la comunicacion interna, las condiciones del entorno fisico y la cultura
organizacional. Todos estos factores, en conjunto, influyen directamente en el
bienestar y la satisfaccion de los trabajadores.

¢) Condiciones de trabajo:
Factores como la carga laboral excesiva, falta de recursos adecuados o condiciones
laborales inseguras pueden minar la motivacién de los empleados.

d) Remuneracion:
La insatisfaccion con la remuneracion recibida por el trabajo realizado puede afectar
la motivacion de los empleados, disminuyendo su compromiso y rendimiento.

e) Autonomia:
La falta de autonomia en la toma de decisiones y en la realizacion de tareas puede
reducir la motivacion de los empleados, limitando su sentido de control sobre su
trabajo.
Estos factores resaltan la importancia de identificar y abordar las causas que pueden

afectar negativamente la motivacion laboral de los empleados para promover un ambiente

laboral positivo y productivo (Gamarra, 2023).
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La motivacién laboral se ve afectada por varios factores que varian segun el entorno
organizacional y las caracteristicas personales de los empleados. Estas caracteristicas
pueden impactar positiva o negativamente en la motivacién, influyen directamente en el
nivel de satisfaccion, dedicacion y productividad de los trabajadores. A continuacion se
describen los principales elementos que influyen en el deseo de trabajar.

Panorama laboral

Existe una fuerte correlacion entre el entorno de trabajo y la motivacion de los
empleados. Cuando los trabajadores no soélo estan seguros, sino también comodos y bien
equipados para su trabajo, es mas probable que sean productivos y estén contentos en el
trabajo (Herzberg, 1966). La iluminacion, la temperatura, el mobiliario y la disponibilidad
de herramientas suficientes influyen en como perciben los empleados su entorno de trabajo
y en su motivacion para producir resultados eficientes.

Incentivos y Reconocimiento

El sistema de recompensas es un factor extrinseco crucial en la motivacion laboral.
Los empleados deben percibir que su esfuerzo y dedicacion son reconocidos y valorados por
la organizacion. Las recompensas pueden clasificarse como monetarias (por ejemplo,
bonificaciones, aumentos salariales) 0 no monetarias (por ejemplo, reconocimiento publico,
ascensos). La investigacion realizada por Meyer y Gagné (2014) demuestra que la
motivacidn extrinseca, impulsada por incentivos, impacta significativamente el desempefio
de los empleados y su compromiso de contribuir al éxito de la organizacién.

Relaciones interpersonales

Los compromisos con colegas y superiores afectan significativamente la motivacion.
Un lugar de trabajo marcado por relaciones positivas, colaboracion y apoyo reciproco a
menudo aumenta la motivacion y el entusiasmo de los empleados (Cameron, 2012). Por el

contrario, circunstancias marcadas por conflictos o comunicacion ineficaz pueden conducir
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a la desmotivacion, afectando negativamente el desempefio y el ambiente organizacional.
Los lideres que demuestran empatia y fomentan la cooperacién a menudo mejoran la
motivacién y el compromiso de los empleados.

Independencia y supervision de responsabilidades

La cantidad de autonomia que tienen los empleados en sus roles afecta
profundamente su motivacion. La teoria de la autodeterminacion afirma que los empleados
exhiben una mayor motivacion cuando tienen mas autonomia para realizar sus tareas (Ryan
y Deci, 2000). La capacidad de tomar decisiones y organizar las propias tareas aumenta la
motivacion intrinseca, ya que los empleados ven mas responsabilidad y compromiso con los
resultados. La falta de autonomia, por el contrario, puede generar frustracion e indiferencia
hacia el trabajo.

Perspectivas de avance y expansion

El desarrollo profesional es un factor crucial que influye en la motivacion laboral.
Los empleados deben reconocer las oportunidades de desarrollo de habilidades, promocién
profesional y progresion profesional. Ofrecer capacitacion, tutoria u oportunidades de
promocion dentro de la organizacién motiva a los empleados a continuar su aprendizaje y
crecimiento (Locke & Latham, 2019). Ante la falta de tales oportunidades, los trabajadores
pueden considerar que sus carreras son estaticas, lo que reduce su motivacién y compromiso
con la empresa.

Precision en objetivos y expectativas

La claridad de las metas y expectativas impacta profundamente la motivacion
laboral. Los empleados deben comprender sus expectativas y cOmo sus tareas se
corresponden con los objetivos mas amplios de la organizacién. Los objetivos claros y
alcanzables brindan direccion, lo que permite a los empleados centrar sus esfuerzos en

actividades que sean productivas y alineadas con las metas de la organizacion. Locke y
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Latham (2019) afirman que, para mantener a los empleados motivados y centrados, es
crucial crear objetivos SMART. Estos objetivos deben ser explicitos, mensurables,
alcanzables, pertinentes y tener una fecha limite.

Remuneracion y beneficios

La remuneracién y los beneficios se encuentran entre los principales factores que
influyen en la motivacion extrinseca. La motivacion intrinseca afecta en gran medida la
felicidad laboral a largo plazo, mientras que una compensacion justa es crucial para
mantener la motivacion. Cuando los empleados consideran que su remuneracion es
inadecuada en relacion con sus contribuciones, su motivacion puede disminuir, afectando
asi su desempefio y actitud hacia la empresa. Ademas, beneficios adicionales como seguro
médico, horarios flexibles y programas de ejercicio aumentan ain mas la motivacion
(Herzberg, 1966).

Evaluacion concluyente

Numerosos factores afectan la motivacion laboral, incluidas las condiciones
laborales, los sistemas de recompensa, las relaciones interpersonales, la autonomia, las
oportunidades de ascenso y la claridad de objetivos. Cada uno de estos atributos impacta
profundamente la motivacion de los empleados y, por lo tanto, influye en su desempefio y
lealtad a la organizacion. Las organizaciones que puedan identificar y abordar estos factores
de manera efectiva pueden fomentar un ambiente de trabajo mas atractivo y productivo, lo

que resultard en una mayor satisfaccion y lealtad de los empleados.

2.2.1.7 Como la motivacién laboral beneficia a la organizacion
La motivacién laboral beneficia a la organizacién de diversas formas, impactando
positivamente en el desempefio, la productividad y el clima laboral (Folgado, 2022).

Algunos de los beneficios clave de la motivacion laboral para la organizacién incluyen:
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e Reduccién de errores y ausentismo: Empleados motivados tienden a cometer
menos errores y a estar menos ausentes, lo que mejora la calidad del trabajo
realizado y contribuye a un ambiente laboral més estable y productivo.

e Fomento del compromiso y la lealtad: La motivacion laboral promueve un
mayor compromiso por parte de los empleados hacia la empresa, fortaleciendo
la lealtad y la identificacién con los valores y objetivos organizacionales.

e Mejora del clima laboral: La motivacion laboral crea un ambiente laboral
positivo, caracterizado por la colaboracion, el compafierismo y la satisfaccion, lo
que contribuye a una cultura organizacional saludable y armoniosa.

e Retencion del talento: La motivacion laboral ayuda a retener a empleados
talentosos y comprometidos, reduciendo la rotacion de personal y los costos

asociados con la contratacion y formacion de nuevos empleados.

2.2.2. Desempefio laboral

El desemperio laboral es la evaluacion que determina si un individuo cumple con sus
obligaciones laborales, incluyendo su competencia profesional y habilidades personales.
Este concepto se analiza en psicologia industrial y organizacional y es crucial para la gestion
de recursos humanos. Esta evaluacién analiza el comportamiento de un empleado en el lugar
de trabajo, diferenciandolo de los resultados obtenidos, ya que estos ultimos representan
solo una fraccion del desempefio global e incluyen varios factores mas. (Acosta, 2023).

El desemperio laboral se dirige hacia los objetivos relevantes de la organizacion para
el puesto o funcion, siendo multidimensional al considerar diferentes tipos de
comportamientos. Incluye tanto comportamientos especificos de la tarea, como promover
las tareas principales, como comportamientos no especificos, como la formacion de nuevos

miembros del equipo. Ademas, el desempefio puede evaluarse en términos de esfuerzo,
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reflejando el compromiso de las personas con sus tareas laborales, y en términos de trabajo
en equipo, donde se valora la colaboracién y ayuda a los grupos y colegas. En conclusion,
el éxito de una empresa depende del rendimiento de los empleados en el trabajo, ya que un
alto nivel de rendimiento eleva la moral y, en Gltima instancia, los resultados., mientras que
un mal desempefio puede afectar negativamente al grupo y a la organizacion en su conjunto.
2.2.2.1. Importancia del desempefio laboral

La importancia del desempefio laboral en una empresa radica en varios aspectos
fundamentales que impactan directamente en su funcionamiento y éxito. Al evaluar el
desempefio de los trabajadores, se logran los siguientes beneficios:

1. Establecimiento de metas profesionales: La evaluacion del desempefio ayuda a
establecer metas profesionales para los empleados dentro de la empresa, lo que
contribuye a alinear sus objetivos individuales con los objetivos organizacionales.

2. Mejorade la productividad: Ya que empleados motivados y eficientes contribuyen
significativamente a los resultados positivos.

3. ldentificacion de fortalezas y areas de mejora: El crecimiento profesional y
personal de los empleados se ve favorecido por las evaluaciones de rendimiento, que
revelan tanto los puntos fuertes como los débiles en la forma de llevar a cabo las
tareas y la adaptacion de las personas a sus funciones.

4. Adaptacion a circunstancias externas: Evaluar el desempefio laboral también
ayuda a analizar si existen factores externos que puedan afectar el rendimiento de los
trabajadores, como circunstancias personales o situaciones inesperadas, permitiendo
implementar medidas para mitigar su impacto.

La Revision del rendimiento en el trabajo es esencial para mejorar la productividad,

identificar areas de mejora, adaptarse a cambios externos, cultivar el talento interno y
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coordinar los objetivos personales y de equipo, que impulsan la expansion y prosperidad de

la empresa en su conjunto. (Acosta, 2023).

2.2.2.2. Finalidad del desempefio laboral

Segun (Marchan & Vera, 2022). La finalidad del desempefio laboral radica en
evaluar y mejorar el rendimiento de los empleados en una empresa, lo que impacta
directamente en la productividad, eficiencia y clima laboral. Algunos aspectos clave de la
finalidad del desempefio laboral incluyen:

v’ Establecer metas y mejorar la productividad: La Revision del rendimiento en el
trabajo permite establecer metas claras para los empleados, identificar areas de
mejora y aumentar la productividad de la empresa.

v’ Detectar factores que influyen en el rendimiento: Permitiendo abordar posibles
problemas y mejorar el desempefio.

v Desarrollar planes de formacion personalizados: Facilita la creacion de planes de
formacion adaptados a las necesidades individuales de los empleados, promoviendo
su desarrollo profesional y contribuyendo a retener el talento en la organizacion.

v" Implementar estimulos y planes de carrera: Permite implementar incentivos que
fomenten la motivacién de los equipos, asi como establecer planes de carrera que
guien a los empleados en su crecimiento interno y desarrollo profesional.

v" Mejorar la comunicacion y el clima laboral: La Revision del rendimiento en el
trabajo también contribuye a fortalecer la comunicacion interna, promover un
ambiente laboral positivo y favorecer una cultura organizacional colaborativa.

En resumen, la finalidad del desempefio laboral es optimizar, fomentar la motivacion
y el compromiso, y fortalecer la cultura organizacional, todo lo cual contribuye al logro de

los objetivos empresariales y al éxito general de la organizacion.
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2.2.2.3. Caracteristicas de la satisfaccion del comensal

Si queremos saber como influye la motivacion laboral en el rendimiento y la
felicidad de los empleados en el trabajo, tenemos que conocer sus causas. Segun los estudios
recopilados, se pueden destacar las siguientes caracteristicas:

A. Comportamientos especificos y no especificos de la tarea: Incluye tanto los
comportamientos especificos de la tarea, que son las actividades principales del
trabajo, como los no especificos, que son acciones que no se refieren directamente a
una tarea especifica.

B. Esfuerzo: El desempefio también puede evaluarse en términos de esfuerzo,
reflejando el compromiso de las personas con sus tareas laborales.

C. Trabajo en equipo: En entornos altamente interdependientes, el desempefio puede
medir la colaboracion y apoyo que un empleado brinda a sus colegas y grupos de
trabajo.

Para evaluar a fondo el rendimiento de un empleado en el trabajo, sefialar sus puntos fuertes
y sus areas de crecimiento y determinar como ha ayudado a la empresa a alcanzar sus

objetivos, estos rasgos son esenciales.

2.2.2.4. Importancia del desempefio laboral
Las ventajas de la motivacion laboral son significativas en el entorno empresarial,
ya que influyen directamente en la productividad, el compromiso y la retencion del talento.
Segun (Cobee, 2022), la motivacion laboral es crucial para retener el talento y mejorar la
productividad en las empresas. Algunas de las ventajas clave de la motivacion laboral
incluyen:
> Claridad en los objetivos: Ayuda a los empleados a entender claramente las

expectativas sobre su desempefio, estableciendo objetivos claros y medibles, lo que
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fomenta un ambiente laboral positivo y una mejor relacién entre la empresa y los
trabajadores.

» Desarrollo profesional: Facilita la planificacion del desarrollo profesional de los
empleados, permitiendo la identificacion de areas de mejora y la implementacion de
planes de formacion personalizados.

» Toma de decisiones informadas: Proporciona informacion valiosa para la toma de
decisiones estratégicas en la empresa, permitiendo anticipar problemas, reducir
riesgos y promover un entorno laboral mas justo.

> ldentificacion de fortalezas y debilidades: Permite identificar tanto las fortalezas
como las debilidades de los empleados, lo que facilita la implementacion de acciones
correctivas y el reconocimiento del desempefio sobresaliente.

> Clima laboral positivo: Contribuye a crear un clima laboral positivo al reconocer y
premiar el desempefio excepcional, lo que puede aumentar la motivacion y el

compromiso de los empleados.

2.2.2.5. Tipos de desempefio laboral
Los tipos de desempefio laboral pueden variar segin los métodos de evaluacion
utilizados en una empresa. Algunos de los tipos comunes de desempefio laboral incluyen:
1. Evaluacion por iguales:

e En este método, los empleados que comparten nivel y funciones realizan la
evaluacion conjuntamente, lo que puede ofrecer una perspectiva mas equitativa
del desempefio.

2. Autoevaluacion:
e Permite a los empleados evaluar su propio desempefio, lo que puede fomentar la

responsabilidad y la autorreflexion en el proceso de evaluacién.
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3. Evaluacion por superiores:

e Eneste enfoque, los superiores directos evaltan el desempefio de los empleados,

brindando una vision desde la perspectiva de la jerarquia organizacional.
4. Evaluacion por subordinados:

e Implica que los subordinados evalten el desempefio de sus superiores, lo que
puede proporcionar informacion valiosa sobre el liderazgo y la efectividad de la
gestion.

5. Evaluacion de clientes:

e En este tipo de evaluacion, los clientes evaltan el desempefio de los empleados,
especialmente en areas como atencién al cliente, lo que puede ser crucial para
mejorar la calidad del servicio.

6. Evaluacion 360°:

e Esunenfoque integral que combina multiples evaluaciones de diferentes fuentes,

como superiores, subordinados, pares y clientes, para ofrecer una vision

completa del desempefio de un empleado.

2.2.2.6.Pasos para realizar una Revision del rendimiento en el trabajo

Las evaluaciones del rendimiento son imprescindibles para controlar el rendimiento
de los empleados en su trabajo, averiguar en qué aspectos pueden mejorar y fomentar su
promocion profesional. Para asegurar la efectividad de esta revision, se debe seguir una
secuencia de protocolos sistematicos que garanticen la imparcialidad y transparencia del
proceso. Las siguientes son las etapas fundamentales para ejecutar una evaluacion de

desempefio laboral.
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Definir estandares de evaluacion explicitos

La primera fase de la ejecucion de una revision del desempefio implica establecer
criterios de evaluacion explicitos y cuantificables. Los criterios deben corresponder con los
objetivos de la organizacion y representar con precision los deberes y expectativas asociados
con la funcion de cada empleado. Aguinis (2019) afirma que es fundamental que los
trabajadores comprendan estos criterios desde el principio, ya que proporcionan un marco
definitivo para los objetivos de desempefio. Los estandares estandar incluyen calidad del

trabajo, eficiencia, cooperacion e iniciativa.

Reunir datos empiricos

La fase posterior implica la recopilacién de datos sobre el desempefio del empleado
durante todo el periodo de evaluacion. Esta informacidn puede obtenerse de varias fuentes,
incluidas observaciones directas, informes de supervisores, autoevaluaciones y evaluaciones
de pares. Los datos recopilados deben ser imparciales y precisos para evitar sesgos que
puedan sesgar la evaluacion (DeNisi y Murphy, 2017). Ademas, la tecnologia puede mejorar
este proceso a través de software de gestion del desempefio, permitiendo el registro y la

evaluacion continuos de la mejora de los empleados.

Realizar una evaluacion sistematica

Es necesaria una evaluacion sistematica después de la recogida del material. Esta
fase implica evaluar los datos y yuxtaponerlos con estandares predeterminados. La
evaluacion debe ser exhaustiva, incluyendo las fortalezas del empleado y las areas que
requieren desarrollo. Pulakos (2018) afirma que una evaluacién exhaustiva que incluya

criticas constructivas y reconocimiento de los logros es mas eficaz para fomentar el
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crecimiento y la motivacion de los empleados. En este momento, es importante recopilar

ejemplos particulares que fundamenten las afirmaciones.

Genere comentarios constructivos

La retroalimentacion es un componente crucial del proceso de evaluacion del
desempefio. Esta debe ser afirmativa, explicita y centrada en el progreso. La
retroalimentacion efectiva enfatiza la identificacion de areas de mejora al tiempo que ofrece
soluciones y dirige al individuo para mejorar su desempefio (Cascio, 2015). La
comunicacion eficaz de la retroalimentacién es esencial para fomentar una atmosfera que
promueva el crecimiento y el desarrollo de los empleados en sus funciones. La
retroalimentacion oportuna es crucial para que los empleados rectifiquen rapidamente su

desempefio.

Establecer objetivos de avance y expansion.

La dltima etapa del proceso de evaluacion del desempefio es establecer objetivos
claros para el futuro. Las metas deben ser pragmaticas, alcanzables y congruentes con el
crecimiento profesional del empleado. Locke y Latham (2019) afirman que los objetivos
bien establecidos mejoran la motivacién del personal y la dedicacion al desarrollo continuo.
Ademas, desarrollar una estrategia de seguimiento es beneficioso para evaluar el progreso
hacia estos objetivos en evaluaciones posteriores.

Una revision de desempefio eficaz emplea un enfoque sistematico que incluye el
establecimiento de criterios explicitos, la recopilacion de datos objetivos, la evaluacion del
desempefio general, la entrega de comentarios constructivos y la creacion de objetivos para

el desarrollo futuro. Este método mejora el desempefio individual y fomenta el éxito
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organizacional al hacer coincidir los comportamientos personales con los objetivos
estratégicos de la empresa.
Los pasos para realizar una Revision del rendimiento en el trabajo son los siguientes:

1. Establecer objetivos claros: Definir los objetivos y expectativas de la evaluacion,
asegurando que sean especificos, medibles, alcanzables, relevantes y con un tiempo
determinado (SMART).

2. Diseflar un programa de evaluacion: Asegurese de que todos conocen sus
funciones y responsabilidades, las fechas importantes que se aproximan y los
criterios de evaluacién que se utilizaran en su plan global. (Rojas, 2017).

3. Realizar entrevistas de evaluacion: Llevar a cabo entrevistas.

4. Almacenar los resultados: Registrar y documentar los resultados de la evaluacion

de manera precisa y confidencial para su posterior analisis y seguimiento.

Estos pasos son fundamentales para llevar a cabo una evaluacion efectiva del
desempefio laboral, que permita mejorar la productividad, identificar areas de desarrollo y
promover el crecimiento profesional de los empleados en una organizacion.

Figura 2

Revision del rendimiento en el trabajo.

DESEMPENO
LABORAL
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2.2.2.7. Factores que influyen en el desempefio laboral
Algunos de los factores clave identificados en las fuentes proporcionadas incluyen:

o Clima laboral: Un entorno de trabajo bien organizado y acogedor que promueva la
colaboracion es esencial para mejorar la productividad y el compromiso de los
empleados.

o Comunicacion: La comunicacion efectiva en el lugar de trabajo es fundamental para
comprender deberes, actividades y objetivos, lo que influye directamente en el
desempefio laboral (Gamarra, 2023).

o Motivacion: La motivacion es un componente fundamental que incide en el
desempefio laboral. Reconocer las contribuciones, establecer objetivos claros y
fomentar la participacion de los empleados son elementos vitales para mantener altos
niveles de motivacion.

o Formacion y desarrollo profesional: La capacidad de los funcionarios para hacer
bien su trabajo esta directamente relacionada con la calidad de su formacion y sus
oportunidades de desarrollo profesional.

o Productividad y calidad del trabajo: la productividad, la eficienciay la calidad del
trabajo son factores esenciales que influyen en el desempefio laboral. Lograr
resultados dptimos requiere un equilibrio entre la cantidad y la calidad del esfuerzo

realizado.

2.3. Marco conceptual

2.3.1. Correlacion Rho Spearman
Una forma de examinar la interdependencia de dos variables es mediante la
correlacion de Spearman, un estadistico no paramétrico. Este método evalla la relacion entre

las variables al clasificar las observaciones en rangos y luego calcular las diferencias entre
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esas clasificaciones. Posteriormente, dichas diferencias se utilizan para aplicar una férmula

que ayuda a determinar la relacion existente entre las variables.

2.3.2. Distribucion

En el ambito empresarial, la distribucion hace referencia a las acciones que una
empresa realiza para que sus productos o servicios lleguen a los consumidores finales. Este
proceso implica planificar y ejecutar estrategias para que los productos estén disponibles en
el lugar y momento adecuado, asegurando que los clientes puedan acceder a ellos de forma

eficiente y conveniente.

2.3.3. Empresa

Una empresa es una entidad organizada por personas que gestionan recursos con el
fin de generar beneficios econdmicos. Su proposito principal es producir bienes o servicios
que satisfagan las demandas del mercado, buscando maximizar los ingresos para mantenerse
en funcionamiento, generar valor para sus accionistas y contribuir a la solucion de problemas
sociales. Las empresas pueden tener diferentes tamafios, desde pequefias hasta grandes

corporaciones multinacionales.

2.3.4. Desempefio laboral

El desempefio laboral se refiere al nivel de rendimiento de un trabajador en su
entorno laboral, evaluando la forma en que realiza sus funciones, su cumplimiento de los
objetivos asignados y su capacidad para mantener una alta productividad. Este desempefio
se mide a través de la calidad del trabajo, el cumplimiento de plazos y la consecucion de
metas. Evaluar el desempefio es crucial para mejorar, reconocer y motivar a los empleados,

favoreciendo el éxito general de la organizacion.
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2.3.5. Motivacion laboral

La motivacion laboral se refiere a la reaccion de los colaboradores de una empresa a
estimulos atractivos y permanentes que generan un buen desempefio en el trabajo. Implica
estimular y mantener una actitud positiva en los trabajadores para que encuentren
gratificacion en su actividad profesional, satisfaciendo sus necesidades personales y
contribuyendo al logro de objetivos empresariales. La motivacion laboral puede ser
intrinseca, surgida por la satisfaccion de realizar una actividad que se disfruta, o extrinseca,

propiciada por factores externos como reconocimiento, aumento salarial o ascenso laboral.

2.3.6. Productos masivos

Los productos masivos se definen como aquellos bienes de alta demanda que son
requeridos por todos los estratos de la sociedad, lo que genera una competencia entre las
empresas de este sector por captar clientela. Estos productos se caracterizan por ser
consumidos en grandes volumenes, satisfacer necesidades basicas como sed, hambre o
higiene, presentar un patrén de compra repetitivo y tener un precio accesible para todos los
estratos sociales. Ademas, suelen ser de consumo inmediato, adquiridos diariamente para
satisfacer necesidades basicas, faciles de encontrar en lugares como supermercados y

tiendas, y su demanda varia en funcion de los precios.

2.3.7. Rubro

En el ambito empresarial, un rubro comercial es el sector de actividad econdmica
gue engloba a empresas que operan en la misma area, como el rubro textil o el rubro
audiovisual. Ademas, se utiliza para clasificar avisos clasificados segun su sector, como el

rubro de empleo o el rubro de inmuebles.
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2.3.8. Trabajadores

Los trabajadores son personas fisicas que prestan servicios retribuidos subordinados
a otra persona, empresa o institucion, obteniendo una compensacion econoémica a cambio de
su fuerza de trabajo. En el contexto moderno, el término "trabajador” se refiere a aquellos
individuos que venden su fuerza laboral para poder subsistir, siendo una clase social que no

posee los medios de produccion y depende de la venta de su trabajo para obtener ingresos.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Disefio de la investigacion

Los disefios no experimentales se caracterizan por no intervenir directamente en las
variables, sino que se concentran en observar y estudiar los fendmenos tal como suceden de
manera natural, sin modificar ni alterar su curso en el contexto real, (Otzen, 2015).

El presente proyecto presenta un disefio no experimental, ya que implica la
observacion y el andlisis de variables en su estado natural, sin ninguna modificacion. Este
enfoque proporcionara una solucion precisa a las dificultades de investigacion a las que se

enfrenta la empresa.

3.2. Meétodo de la investigacion

Los métodos, las técnicas y el equipo necesarios para llevar a cabo un estudio forman
parte de un proceso de investigacion, que es un enfoque minucioso y metodico. Los objetivos
del estudio, las caracteristicas de la investigacion y las preguntas que deben abordarse

determinaran la técnica que debe utilizarse, (Kumar, 2019).
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El presente proyecto presenta un método cientifico, ya que se generay aporta nuevos
conocimientos con el andlisis de la problematica y evaluar los niveles de motivacion laboral

del personal de la empresa Merky Sur S.A.C.

3.3.  Nivel y tipo de la investigacion

3.3.1. Nivel de la investigacion

El nivel correlacional en la investigacion implica el examen y la evaluacion de las
relaciones entre dos o mas variables, sin demostrar una relacion de causa y efecto. Una
fuente pertinente en este contexto concreto es (Babbie, 2010), que examina varias
metodologias de investigacion y destaca la importancia del enfoque correlacional para

comprender las conexiones entre variables.

El presente proyecto presenta un nivel correlacional, La razon es que el objetivo
global del estudio era cuantificar como factores como la motivacién de los empleados y el

rendimiento en Merky Sur S.A.C.

3.3.2. Tipo de la investigacion

En el ambito de la investigacion, existen varios tipos de investigaciones
correlacionales. Los objetivos del estudio y las caracteristicas de los factores considerados
determinan la clasificacion de estas categorias. Segun Cohen et al. (2003), existen tres
categorias distintas de investigacion correlacional: exploratoria, explicativa y predictiva.

El presente proyecto presenta un tipo de investigacion aplicada, es decir, se realizan
procedimientos y metodos con la utilizacion de encuestas e instrumentos ya definidos y
conocidos por el campo observador, para determinar el tipo y el grado de correlacion entre

ambos factores.
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3.4. Poblacion y muestra
3.4.1. Poblacion

El conjunto de cosas, personas o sucesos que comparten un determinado rasgo y son
objeto de una investigacion se denomina poblacion. Toda investigacion que pretenda extraer
conclusiones mas amplias de sus resultados debe tener como poblacion diana un grupo,
comunidad o especie determinados. (Hernandez & Baptista, 2014, pag. 198).

La poblacion para el presente trabajo esta constituida por todo el personal que labora

en laempresa Merky Sur S.A.C. los cuales son (48 colaboradores), que estan distribuidas en

distintas areas de la empresa.

Tabla 2

Proyeccion de poblacién actual.

Areas Laborales Frecuencia
Gerencia 1
Secretaria general 1
Departamento de finanzas

Contabilidad 2
Departamento ventas

Supervisor de ventas 2

vendedores 20
Departamento de RRHH

Gestion Humana RRHH 2
Departamento de almacén

Responsable de almacén 2

Bodegueros 18

Total 48

3.4.2. Muestra

Una muestra de investigacion, tal y como la definen Hernandez & Baptista (2014,
pag. 198), es un subconjunto de la poblaciéon cuidadosamente elegido que pretende

representar con exactitud a toda la poblacion con el fin de llevar a cabo un estudio. Esta
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muestra concreta se ha seleccionado con la intencién de extrapolar las conclusiones

derivadas de la muestra a la poblacién mas amplia de la que se ha extraido.

3.5. Aspectos de la unidad base de la investigacion

3.5.1. Aspectos generales de la empresa
Merky Sur S.A.C. ha sido seleccionada para este estudio porque lleva funcionando

casi seis afios y reune las siguientes cualidades.

3.6. Técnicas e instrumentos de investigacion

3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos
La presente investigacion empled un método de encuesta para medir las variables de
estudio. Esta estrategia consistio en plantear preguntas a un numero considerable de
trabajadores de la empresa, utilizando cuestionarios disefiados para analizar y comprender
las cualidades relevantes (Hernandez, et al., 2010).
e Técnica de encuesta: Esta técnica se utilizd para recoger informacion de manera
estandarizada a través de un cuestionario con instrucciones iguales para todos los sujetos
y formulacion idéntica de las preguntas, la encuesta se realizé a los 48 trabajadores de

la empresa Merky Sur S.A.C.

3.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos de investigacion

Los instrumentos de recopilacién de datos son componentes esenciales de todo
estudio académico, ya que permiten recopilar informacién relevante para el estudio en
cuestion. Segun Hernandez et al. (2014), estos instrumentos pueden variar ampliamente

dependiendo de la naturaleza de la investigacién y de las variables que se estén estudiando.
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% Cuestionario: Se realiz6 una encuesta entre el personal de Merky Sur S.A.C. para
conocer su opinion sobre el estado actual de la motivacién y la productividad en el
trabajo. El procedimiento para operacionalizar los indicadores de las variables se
establecio utilizando la escala de Likert.

« Céamara fotografica: Se utilizaron cAmaras fotogréaficas y cinematograficas para captar
el comportamiento y desempefio laboral de todo el personal de la empresa para
garantizar la conservacion de la recoleccion de datos.

+« Softwares de validacion: El software juega un papel crucial para facilitar el proceso de
recoleccion de datos y garantizar la precision y consistencia de los datos recopilados,
entre ellos se encuentra una amplia variedad de programas que fueron utilizados:

e Estadistica SPSS 2.3.
e Rho Spearman.

e Microsoft Excel.

3.7. Validacion y confiabilidad del instrumento

3.7.1. Validacion de los instrumentos

La validacion de los instrumentos de recoleccion de datos es un paso crucial en el
proceso de investigacién académica para garantizar la fiabilidad y validez de los resultados
obtenidos. Segun Hair et al. (2017), la validacién de un instrumento implica demostrar que

este mide de manera precisa y consistente la variable o variables que se pretenden estudiar.

A través del proceso de validacion, los instrumentos de investigacion pudieron ser
evaluados con base en las opiniones de tres evaluadores conocedores del tema y que ya
habian recibido capacitacién especializada. Los especialistas emitieron un informe sobre el

instrumento, Esto comprendid un recuento exhaustivo de la autorizacion de la factibilidad
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de administrar las evaluaciones de incentivos y desempefio a los trabajadores de Merky Sur

S.AC.

La validez del instrumento utilizado en este estudio resultd tener un valor medio de
4,82 tras el examen de los especialistas. Este valor indica que la utilizacion del instrumento
es aceptable. La aceptacion del instrumento por parte de tres especialistas en la materia sirvid

de base para esta evaluacion.

3.7.2. Confiabilidad de instrumentos

Un ambiente de trabajo estructurado y armonioso que promueva la colaboracion es
esencial para mejorar la productividad y el compromiso de los empleados.

La comunicacion efectiva en el lugar de trabajo es fundamental para comprender
deberes, actividades y objetivos, afecta directamente a la calidad del trabajo de un empleado.
(Gamarra, 2023).

La motivacion es un factor crucial que influye en el desempefio laboral de los
trabajadores. Reconocer las contribuciones, establecer objetivos claros y fomentar la
participacién de los empleados son elementos vitales para mantener altos niveles de
motivacion.

Para aumentar la competencia de los trabajadores y, por extension, su productividad
en el trabajo, la formacidn continua y el desarrollo profesional son imprescindibles.

Eficacia y calidad operativas: la productividad, la eficiencia y la calidad del trabajo
son factores esenciales que influyen en el desempefio laboral. Para obtener resultados

Optimos es necesario un equilibrio entre la magnitud y el calibre del esfuerzo realizado.
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Tabla 3

Fiabilidad del instrumento para las variables Motivacion y desempefio

Alfa de Cronbach Nro. de Elem.

0.806 15

3.8. Plan de recoleccion y procesamiento de datos

3.8.1. Plan de recoleccion de datos
El estudio se llevo a cabo por fases, asegurando en cada una de ellas un desarrollo
notable, para cumplir los objetivos especificados. Las secciones siguientes ofreceran un

analisis mas exhaustivo de estas etapas:

% FASE I. Revisién bibliografica: Lo primero que hicimos fue realizar una revision de
varias bibliografias relacionadas con el tema de la investigacion. Esto nos dio la
oportunidad de construir un marco global que englobara las caracteristicas distintivas
del estudio.

« FASE Il. Coordinaciones con el representante de la empresa: A estas alturas, ya nos
habiamos reunido con la direccién de Merky Sur S.A.C.. El objetivo de nuestra visita
era evaluar el estado actual de la motivacién de los empleados y su rendimiento en el
trabajo.

s FASE Il1. Inspeccion insitu del nivel actual de la motivacidén y desempefio laboral
de la empresa Merky Sur S.A.C.: En esta fase utilizamos la observacion como método
para realizar una evaluacion imparcial de los acontecimientos en relacién con la
motivacién y el desempefio de cada miembro del personal que trabaja en la empresa.
Posteriormente, elaboramos un cuestionario para recoger informacion segin la

percepcién de los trabajadores y asi obtener un resultado definitivo para el proposito

predeterminado de este estudio.
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% FASE IV. Elaboracion de la ficha de cuestionario: En esta fase se elaboraron dos
cuestionarios. EIl primer cuestionario consta de 16 preguntas que evaluaban 4
dimensiones de la motivacion laboral. La segunda encuesta media el rendimiento actual
de los empleados en el trabajo mediante dieciséis preguntas. En una escala de 1 a 5,

ambas encuestas se evaluaron mediante escalas de Likert.

CUESTIONARIO N.° 01
El objetivo de este cuestionario es recopilar informacion respecto al nivel actual de la

motivacién laboral que recibe el personal de la empresa Merky Sur.

Tabla 4

Interrogantes de la primera encuesta de motivacién laboral.

Variable 1: Motivacién laboral Deficiente Suboptimo Adecuado Competente Sobresaliente
N.© Dimension: Motivacion 1 9 3 4 5
intrinseca

¢ Como calificarias la motivacion
1 que recibes en la empresa Merky
Sur para alcanzar nuevos retos?

¢COmo percibes la relacion entre
2 tuslogros personales y los objetivos
de la empresa?

¢Crees que el plan de motivacion
3 con la que cuenta la empresa te
resulte realmente motivadoras?
¢ Como valoras el sentido de
pertenencia y cooperacion con tus
compafieros como impulsores de tu
motivacion intrinseca?

) _ o Deficiente Suboptimo Adecuado Competente Sobresaliente
Dimension: Motivacion extrinseca

1 2 3 4 5

¢Coémo influyen las recompensas
tangibles, como bonos o beneficios,

S en tu nivel de motivacion en el
trabajo?
6 ¢Coémo percibes la importancia de

las recompensas externas en tu
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satisfaccion laboral y en tu
compromiso con la empresa?
¢ Crees que las recompensas y

7  reconocimientos en tu empresa son
justos y equitativos?
¢Crees que la empresa deberia
mejorar la implementacion de

8 incentivos externos para maximizar
el desempefio y la satisfaccion de
los empleados?

) ) o Deficiente Subodptimo Adecuado Competente Sobresaliente
Dimension: Autoeficacia

1 2 3 4 5

¢ Las estrategias y acciones
implementadas por la empresa para

9 reforzar tu autoeficacia son las
adecuadas para tu entorno laboral?
¢Como te sientes con respecto a tu

10 capacidad para llevar a cabo con

éxito las tareas asignadas en tu
trabajo?
¢ Crees que tu autoeficacia afecta tu
11 capacidad para alcanzar tus metas y
objetivos laborales?
¢Crees que la empresa podria
fomentar y fortalecer la
12 autoeficacia de los empleados para
mejorar el rendimiento laboral de
manera general?

Deficiente Subodptimo Adecuado Competente Sobresaliente

Dimension: Valores personales
1 2 3 4 5

¢Consideras que la alineacion entre
tus valores personales y los valores
13 de la empresa impacta
positivamente en tu desempefio
laboral?
¢Como calificaria la constancia y la
14  diligencia de los valores personales
en tu rendimiento laboral?
¢Como crees que tus valores
personales influyen en tu nivel de
compromiso y motivacion en el
trabajo?
¢Crees que la empresa deberia
fomentar una mayor alineacion
16 entre los valores personales de los
empleados y la cultura
organizacional?
Nota: Elaboracion propia.

15
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CUESTIONARIO N.° 02

El propdsito de este segundo cuestionario es recabar informacion precisa sobre el desempefio
laboral actual de los empleados de la empresa Merky Sur S.A.C. A través de este
instrumento, se busca evaluar de manera objetiva cdmo los trabajadores estan llevando a
cabo sus responsabilidades, tanto en términos de eficacia como de calidad en su labor diaria.
Esta recopilacion de datos permitird no solo identificar el estado actual del desempefio, sino
también sefialar posibles areas que necesiten ajustes 0 mejoras. Asimismo, la informacién
obtenida sera clave para realizar un analisis integral de la productividad dentro de la empresa
y facilitar la toma de decisiones con respecto al desarrollo profesional y la capacitacion de

los empleados, contribuyendo al fortalecimiento y crecimiento de la organizacion.

Tabla b

Interrogantes de la segunda encuesta de desempefio laboral

. . ~ En . Rarament  Ocasionalment  Frecuentement  Constantement
Variable 2: Desempefio laboral  ningu o o A A
n caso
N. Dimension: Asistencia y 1 2 3 4 5

0 puntualidad

¢Como consideras que la

puntualidad en el trabajo
1  influye en tu productividad
y en el cumplimiento de
tus tareas laborales?
¢Como percibes la relacion
entre la asistencia y
puntualidad en el trabajo y
la percepcion de
profesionalismo y
compromiso laboral?
¢;Crees que la empresa
deberia fomentar la
importancia de la
asistencia y puntualidad
entre los empleados para
mejorar el desempefio
laboral y la eficiencia en el
trabajo?
¢Como calificaria la
importancia que la
empresa Merky Sur
concede a la puntualidad
para la consecucion de sus
objetivos en la empresa?
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En
ningd

Dimensidn: Trabajo en equipo  n caso e

Rarament  Ocasionalment

Frecuentement Constantement

e

e

1 2

4

5

¢Sientes que tus
habilidades y fortalezas
individuales se
complementan bien con las
de tus compafieros de
equipo?
¢Estimas que el trabajo en
equipo incide en la

6  productividad y el
ambiente de trabajo en la
empresa?
¢ Te dan tus compafieros

7  comentarios que te ayuden
a mejorar en tu trabajo?
¢Sientes apoyado por parte
de tus compafieros de

8  equipo cuando surge un
desafio o problema en el
trabajo?

En
ningd

Dimension: Productividad n caso ¢

Rarament  Ocasionalment

Frecuentement Constantement

e

e

1 2

4

5

¢Sientes que logras
completar tus tareas
9  asignadas de manera
eficiente y dentro de los
plazos establecidos?
¢ Recibes suficiente apoyo
y orientacion de tu
10  supervisor para mejorar tu
eficiencia y productividad
laboral?
¢Encuentras que las
herramientas y recursos
proporcionados por la
empresa te ayudan a
realizar tu trabajo de
manera mas eficiente?
¢Recibes el apoyo
necesario, COmMo recursos y
12  capacitacion, para mejorar
tu productividad en el
trabajo?

11

En
ningd

Dimensién: Calidad de trabajo  n caso ¢

Rarament  Ocasionalment

Frecuentement Constantement

e

e

1 2

4

5

¢Recibes retroalimentacién

Adecuado sobre la calidad
13  de tu trabajo por parte de
tus supervisores o
comparfieros?
¢ Tomas medidas para
asegurar que tu trabajo
cumpla con los estandares
de calidad establecidos?

¢ Crees que la calidad de tu
15 trabajo influye en tu
rendimiento laboral y en el

14
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ambiente laboral en
general?

¢ Crees que la calidad de tu
trabajo impacta en la

16 satisfaccion del cliente o
en los resultados de la
empresa?

Nota: Elaboracion propia.

¢+ Fase IV: Evaluar los niveles de motivacion del personal de Merky Sur S.A.C. Esta
fase implica evaluar los niveles actuales de motivacion del personal de la
organizacion y su influencia en el desempefio laboral. La evaluacion se realizo
mediante observacién directa y la aplicacion de una encuesta a los empleados de la
empresa.

« Fase V: Evaluar el desempefio laboral de las personas de Merky Sur S.A.C. Esta
fase incluyd la evaluacion de los niveles de desempefio mostrados por el personal de
la empresa. La evaluacion se realiz6 mediante observacion directa y un cuestionario
que incluia 16 preguntas que reflejaban las perspectivas de los socios.

% FASE VI. Para conocer la motivacion de los empleados de Merky Sur S.A.C. y su
rendimiento en el trabajo. En Merky Sur, la Gltima etapa valido el vinculo entre la
motivacion intrinseca y el rendimiento en el trabajo. Para la evaluacion se utilizé el

coeficiente de correlacion Rho Spearman.

3.8.2. Procesamiento y analisis de datos
Descargué los datos a mi PC y luego utilicé la version 2.3 de SPSS para examinarlos.
Mediante la visualizacién de los datos estadisticos en tablas y graficos de Excel, las

conclusiones e implicaciones del estudio quedaran claras.
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Parte integrante de todo proyecto de investigacion, el tratamiento y el analisis de los
datos permiten depurarlos, organizarlos e interpretarlos. El procesamiento de datos es la
conversion de datos brutos, adquiridos mediante encuestas, cuestionarios, observaciones u otras
técnicas de recopilacién, en un formato organizado y comprensible. Este enfoque abarca la
evaluacion de la calidad de los datos, la correccion de errores, la codificacion y el almacenamiento
adecuado en bases de datos o software estadistico. Cabello y col. (2019) afirman que un
procesamiento adecuado de los datos es fundamental para garantizar la calidad y confiabilidad de la
informacion previa al analisis.

Por el contrario, el andlisis de datos denota las técnicas utilizadas para estudiar, evaluar e
identificar patrones dentro de los datos procesados. El objetivo del analisis es obtener informacion
pertinente que ayude a responder las preguntas de investigacion o corroborar las hipotesis
propuestas. El analisis de datos puede incluir técnicas estadisticas descriptivas, como la media o la
desviacion estandar, o enfoques inferenciales, como el anélisis de correlacion o regresion, de acuerdo
con el campo de investigacion. Segun Creswell y Creswell (2018), el analisis de datos es vital para

dar sentido a los datos adquiridos y extraer conclusiones que repercutan en la toma de decisiones.

En conclusion, el procesamiento y andlisis de datos son fases criticas en toda investigacion.
El procesamiento de datos garantiza precisién y organizacion, mientras que el analisis permite

identificar patrones, relaciones y conclusiones que cumplan con los objetivos del estudio.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados obtenidos

En este capitulo se analizaron los siguientes puntos:

1. En primer lugar, mostraremos los resultados del grado de motivacion que obtuvieron
los trabajadores de Merky Sur S.A.C.

2. En la segunda parte del informe se detallara el estado actual del desempefio laboral
de la empresa en Merky Sur S.A.C.

3. En latercera parte se presentaran los resultados del estudio en el que se compararon
los niveles de motivacion intrinseca y rendimiento de los empleados de Merky Sur

S.AC.

4.1.1. Resultados del nivel de motivacion que reciben los trabajadores de la empresa
Merky Sur S.A.C.
En este objetivo se analizaron dos puntos:
+ Resultados de la evaluacion insitu desarrollado por el investigador: La baja
motivacidn laboral es el resultado de la incapacidad de la empresa para inspirar a sus

empleados para que den lo mejor de si mismos cada dia.
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+ Resultados de la evaluacion segin la percepcion de los colaboradores: Se
distribuy6 un cuestionario a todos los trabajadores de la organizacion para conocer
su valoracion de este atributo concreto. En el cuestionario se proporcionaron veinte

datos distintos en un orden légico.

A. Nivel de motivacion que reciben los trabajadores de la empresa.
a) Composicion laboral de la empresa.
b) Organigrama de la empresa.
¢) Rol actual que cumple el personal de la empresa.
d) Evaluacion de la motivacion mediante el diagrama de Ishikawa.

e) AMEF de la motivacion que reciben los trabajadores.

a) Composicion laboral de la empresa Merky Sur S.A.C.

Actualmente, dentro de la organizacion se desempefian las siguientes funciones:

Tabla 6

Composicion laboral de la empresa

Areas Laborales Frecuencia
Gerencia 1
Contador general 1
Departamento de finanzas

Contabilidad 2
Departamento ventas

Supervisor de ventas 2

vendedores 20
Departamento de RRHH

Gestiéon Humana RRHH 2
Departamento de almacén

Responsable de almacén 2

Bodegueros 18

Total 48

Nota: El resultado final del proceso de recogida de datos.
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b) Organigrama de la empresa Merky Sur S.A.C.

Figura 3

Organigrama de la empresa

Junta Directiva
Gerente I
General |
Contacior RRHH
General
Departamento g
de ventas MG Caja cartera y cobro
| | | |
Supervisor de Responsable Supervisor Responsable de
ventas de almacén de cajas Cartera y cobro
| | |
Vendedores Bodegueros I Cajeros

Nota: Producto de la data recolectada.

¢) Rol de actividades que cumple el personal de la empresa.

Tabla 7

Roles del nivel actual del personal que labora en la empresa

ROL . INTERES EN EL PROCESO
ENCARGADOS IDENTIEICADO DESCRIPCION DEL ROL ACTUAL
- . Avrticular y comunicar
Su objetivo principal es la g
. 1, claramente la vision,
gestion y operacion mision y objetivos
eficiente de la L
o estratégicos de la
organizacion. Sus 2
Gerente di bilidades ab organizacion.
eneral Cargo directo  responsabilidades abarcan Supervisar todas las
’ desde la planificacion operaciones diarias para
estrategica hasta la ase urar el logro derios
supervision de las ob'gtivos de e?‘iciencia
operaciones diarias. J '
Sutbiosequa e * SISy Ston
Contador Carao directo todas las transacciones relacionadas con la
general g financieras se registren

correctamente.

contabilidad y las
finanzas.
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Cajeros Cargo directo

Supervisor de

Cargo directo
ventas

Vendedores

(preventistas) Cargo directo

Responsable de

) Cargo directo
almacén

Su funcioén principal es
manejar las operaciones de
cobro y pago, asegurando
gue todos los procesos se
realicen de manera
precisa, eficiente y segura.

Juega un papel
fundamental en la gestién
y el liderazgo del equipo
de ventas. Su objetivo
principal es asegurar que
los objetivos de ventas se
cumplan de manera
efectiva y eficiente, al
tiempo que se mantiene
una alta satisfaccion del
cliente.

Son el enlace directo entre
la empresa y sus clientes,
desempefiando un rol
fundamental en la
comunicacion de las
ventajas y beneficios de
los productos a los
consumidores.

Se aseguran que los
productos que reciban,
almacenen, gestionen y
distribuyan de manera
eficiente y precisa. Su
trabajo es esencial para
mantener un flujo continuo
de mercancias y
garantizar.

Registrar todas las
transacciones financieras
de la empresa, incluyendo
ventas, compras, pagos,
cobros y mas operaciones.

Manejar las operaciones
de cobro y pago de la
empresa.

Recibir pagos de clientes
en diversas formas,
incluyendo efectivo,
cheques, tarjetas de
crédito y débito.
Atender a los clientes de
manera cordial y
eficiente.

Desarrollar y ejecutar
estrategias de ventas que
estén alineadas con los
objetivos.

Monitorear y evaluar el
desempefio del equipo de
ventas.

Impulsar las ventas de
productos masivos
mediante el contacto
directo con los clientes.
Realizar demostraciones de
productos y proporcionar
informacion detallada y
precisa de los productos.
Establecer y mantener
relaciones solidas y
duraderas con los clientes.

Gestionar el personal del
almacén, incluyendo la
asignacion de tareas, la
capacitacion y la
evaluacion del desempefio.
Asegurar la precision de
los niveles de inventario y
la disponibilidad de
productos.

Recibir y verificar las
entregas de productos.
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Desempedian un rol crucial
en la empresa de
distribucién de productos,
asegurando que los
Bodegueros Cargo directo  procesos de
almacenamiento, manejo y
despacho de mercancias se
realicen de manera
eficiente y precisa

e Garantizar el transporte
seguro y puntual de los
productos.

e Revisar la documentacion
de envio para asegurar que
la carga sea la correcta.

e Operar el vehiculo de
manera segura y
responsable, cumpliendo
con todas las leyes de
transito.

Asegurando que los
productos se transporten
de manera segura y
eficiente desde el almacén
hasta los puntos de venta o
clientes finales.

Conductores Cargo directo

Nota: Datos recopilados de la evaluacién.
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d) Evaluacion de la motivacion en la empresa mediante el diagrama de Ishikawa.

Tabla 8

Diagrama de Ishikawa

MEDIO
AMBIENTE

Fatiga de reconocimiento

Falta de oportunidades
y recompensas

de promocion Espacios de trabajos

inadecuados

2
»

»
»

Espacio desorganizados y sucios
gue desmotivan a los empleados

) ) Salarios que no son
Falta de programas de incentivos competitivos y no motivan

para motivar a los trabajadores

L

—
»

B

Empleados sobrecargados

Falta de limpieza 'y en el trabajo

orden

Politicas ineficaces o
inexistentes

BAJA
MOTIVACION

Equipos que no reciben el LABORAL

mantenimiento necesario

—
»

Falta de claridad en
los roles

Productos de mala
calidad

—
»

Objetivos poco realistas que
desmotivan a los empleados

n
>

Falta de herramientas
adecuadas en el trabajo

>

Materiales que no cumplen
con los requisitos

>

Ausencia de procesos
claros que guien el trabajo

Vehiculos en mal estado
MAQUINARIA @ ﬂ

Nota: Datos recopilados de la evaluacion.
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Tabla 9

AMEF de la motivacién de la empresa

R
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66

AMEF de la motivacion en la empresa

Dimensién

Motivacion
intrinseca

Motivacion
extrinseca

Autoeficacia

Valores
personales

Actividad Necesaria
del proceso

Asignar tareas que sean
desafiantes y que
permitan a los empleados
utilizar y desarrollar sus
habilidades.
Implementar un sistema
de recompensas
financieras basado en el
rendimiento y el
cumplimiento de
objetivos.

Ofrecer programas de
formacién y desarrollo
que fortalezcan las
habilidades y
competencias de los
empleados.

Fomentar una cultura
organizacional que
refleje valores como la
integridad, el respeto y la
colaboracién.

Modos de falla
identificado

Falta de oportunidades
para el desarrollo
personal del trabajador

Falta de asambleas
donde se reconozcan
los logros de los
empleados

Falta de programas de
retroalimentacion

Falta de actividades y
eventos sociales que
refuercen los valores de
la empresa

Efecto potencial de

falla

Trabajadores
desmotivados

Perdida de loa
trabajadores
destacados

Insatisfaccion de
los empleados.

Trabajadores con
baja autoestima

Causas 0 mecanismos de
falla

Falta de motivacion en el
area de trabajo

Falta de reconocimiento
por el buen desempefio
laboral

Falta de confianza en el
trabajo

La empresa no cuenta con
una cultura organizacional
que refleje los valores de
los trabajadores

Estado del
control de
procesos
actuales

Adecuado

Adecuado

Suboptimo

Adecuado

Accion sugerida

Implementar programas de
reconocimiento mensual
para destacar el desempefio
de los trabajadores.

Ofrecer bonificaciones por
superar las metas de entrega
a tiempo.

Realizar evaluaciones de
desempefio trimestrales y
sesiones de
retroalimentacion.

Implementar practicas de
responsabilidad social
corporativa que alineen los
valores de la empresa con
los de los empleados.

Responsable

Gerente
general

Administrador

Administrador

Administrador

Nota: Datos recopilados de la evaluacion.
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Tabla 10

Resultado de percepcion sobre la motivacion en la empresa

Elementos evaluados y/o Estado
: y situacional Descripcion
considerados .
(nivel)
R Falta de oportunidades para el

* Motivacion intrinseca Adecuado desarrollo personal del trabajador
Falta de asambleas donde se

e Motivacidn extrinseca Adecuado reconozcan los logros de los
empleados

Motivacion
o Autoeficacia Subdptimo Falta de programas de

retroalimentacion

Falta de actividades y eventos
Valores personales Adecuado sociales que refuercen los valores
de la empresa

Resultado general de la

Lo Adecuado
motivacion

Nota: Datos sintetizados de la evaluacién desarrollada.

B. Resultados segun la percepcion de los trabajadores sobre la motivacion que
perciben en la empresa:
A continuacion, examinamos las respuestas a las preguntas formuladas en el

mencionado cuestionario del Capitulo I11; hay cuatro preguntas que cubren cada dimension.

B.1) Resultados de la dimension motivacion intrinseca.
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Tabla 11

Interrogantes consideradas en la dimensién motivacion intrinseca

Deficien Subdpti Adecua Compet Sobresa
N.° Dimension: Motivacion intrinseca te mo do ente liente
1 2 3 4 5

¢ Como calificarias la motivacion
1 que recibes en la empresa Merky
Sur para alcanzar nuevos retos?

¢ Como percibes la relacién entre
2 tus logros personales y los objetivos
de la empresa?

¢Crees que el plan de motivacion
3 con la que cuenta la empresa te
resulte realmente motivadoras?

¢Como valoras el sentido de
pertenencia y cooperacion con tus
comparfieros como impulsores de tu
motivacion intrinseca?

Nota: Elaborado por el tesista.
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1. Dimension Motivacion intrinseca: Segun el Dato: ¢Como calificarias la

motivacion que recibes en la empresa Merky Sur para alcanzar nuevos retos?

Tabla 12

Cdmo calificarias la motivacion que recibes en la empresa.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Deficiente 8 17%
Subéptimo 17 35%
Adecuado 7 15%
Competente 13 27%
Sobresaliente 3 6%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 4

Cdmo calificarias la motivacion que recibes en la empresa.

Como calificarias la motivacion que recibes en al empresa

80%
70%
60%
50%

30%
20%
10%

0%

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Segun el Dato 1: Los datos revelan que el 17% de los trabajadores califica que es
Deficiente, el 35% Subdptimo, el 15% Adecuado, el 27% indica que es Competente,

mientras que el 6% indica que es Sobresaliente.
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2. Dimension Motivacién intrinseca: Segun el Dato. ;Cémo percibes la relacion

entre tus logros personales y los objetivos de la empresa?

Tabla 13

Como percibes la relacién entre tus logros personales y los logros de la empresa.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Deficiente 5 10%
Subdptimo 20 42%
Adecuado 6 13%
Competente 12 25%
Sobresaliente 5 10%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura s

Como percibes la relacién entre tus logros personales y los logros de la empresa.

Como percibes la relacion entre tus logros personales y los
logros de la empresa

o JdID A A A5 4

80% g . ‘ |
60% '
40% ,
ot |1 l | 25%
0%

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Segun el Dato 2: Segun los datos, hay un 10% de deficiencia, un 42% de suboptimo, un 13%

de adecuado, un 25% de competente y un 10% de sobresaliente.
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3. Dimensién Motivacion intrinseca: Segun el Dato. ;Crees que el plan de

motivacidn con la que cuenta la empresa te resulte realmente motivadoras?

Tabla 14

Crees que el plan con la que cuenta la empresa te resulte motivadora.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Deficiente 5 10%
Subdptimo 15 32%
Adecuado 11 23%
Competente 12 25%
Sobresaliente 5 10%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 6

Crees que el plan con la que cuenta la empresa te resulte motivadora.

Crees que el plan con la que cuenta la empresa te resulte
motvadora

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Segun el Dato 3: Los datos revelan que el 10% de los trabajadores califica que es Deficiente,
el 32% Subdptimo, el 23% Adecuado, el 25% indica que es Competente, mientras que el

10% indica que es Sobresaliente.
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4. Dimension Motivacion intrinseca: Segun el Dato. ;Como valoras el sentido de
pertenencia y cooperacion con tus compafieros como impulsores de tu motivacion
intrinseca?

Tabla 15

Como valoras el sentido de pertenencia con tus compafieros como impulsor de la motivacion.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Deficiente 10 21%
Subdptimo 2 4%
Adecuado 13 27%
Competente 14 29%
Sobresaliente 9 19%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura7

Coémo valoras el sentido de pertenencia con tus compafieros como impulsor de la motivacion.

Como valoras el sentido de pertinencia con tus companeros
como impulsor de la motivacion

100% -----

Muy male Malo Regular Bueno Muy bueno

Segun el Dato 4: Los datos revelan que el 21% de los trabajadores califica que es Deficiente,
el 4% Suboptimo, el 27% Adecuado, el 29% indica que es Competente, mientras que el 19%

indica que es Sobresaliente.
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B.2) Resultados de la dimensién motivacion extrinseca:

Tabla 16

Interrogantes consideradas en la dimension motivacion extrinseca

Dimensién: Motivacion Deficie Subopti Adecua Compet Sobresa

N.° extrinseca nte mo do ente liente
1 2 3 4 5

¢Coémo influyen las recompensas
tangibles, como bonos o

> beneficios, en tu nivel de
motivacién en el trabajo?
¢ Como percibes la importancia de
6 las recompensas externas en tu

satisfaccion laboral y en tu
compromiso con la empresa?
¢Crees que las recompensas y

7 reconocimientos en tu empresa son
justos y equitativos?
¢Crees que la empresa deberia
mejorar la implementacion de

8 incentivos externos para maximizar
el desempefio y la satisfaccion de
los empleados?

Nota: Elaborado por el tesista.

5. Dimensién motivacion extrinseca: Segun el Dato. ;Como influyen las
recompensas tangibles, como bonos o beneficios, en tu nivel de motivacién en el
trabajo?

Tabla 17

Como influyen las recompensas tangibles como bonos o beneficios en la motivacion.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Deficiente 12 25%
Subdptimo 8 17%
Adecuado 10 21%
Competente 12 25%
Sobresaliente 6 12%
Total 48 100%

Nota: SPSS.
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Figura 8

Como influyen las recompensas tangibles como bonos o beneficios en la motivacion.

Como influyen las recompensas tangibles como bonos o
benelicios en la motivacion

wx JdIF A A A5 A

80% —

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Segun el Dato 5: Los datos revelan que el 25% de los trabajadores califica que es Deficiente,
el 17% Subdptimo, el 21% Adecuado, el 25% indica que es Competente, mientras que el

12% indica que es Sobresaliente.

6. Dimension motivacién extrinseca: Segun el Dato. ;Cémo percibes la importancia
de las recompensas externas en tu satisfaccion laboral y en tu compromiso con la
empresa?

Tabla 18

Coémo percibes la importancia de las recompensas externas en tu satisfaccion laboral.

Categoria Frecuencia Porcentaje %

Deficiente 8 17%

Subdéptimo 10 21%

Adecuado 15 31%
Competente 9 19%
Sobresaliente 6 12%

Total 48 100%
Nota: SPSS.
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Figura 9

Como percibes la importancia de las recompensas externas en tu satisfaccion laboral.

Como percibes la importancia de las recompensas externas
en tu satisfaccion laboral
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Segun el Dato 6: Los datos revelan que el 17% de los trabajadores califica que es Deficiente,
el 21% Subdptimo, el 31% Adecuado, el 19% indica que es Competente, mientras que el

12% indica que es Sobresaliente.

7. Dimension motivacion extrinseca: Segun el Dato. ¢Crees que las recompensas y

reconocimientos en la empresa son justos y equitativos?

Tabla 19

Crees que las recompensas y reconocimientos en la empresa son justos.

Categoria Frecuencia Porcentaje %

Deficiente 10 21%

Subdptimo 10 21%

Adecuado 8 17%
Competente 14 29%
Sobresaliente 6 12%

Total 48 100%
Nota: SPSS.
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Figura 10

Crees que las recompensas y reconocimientos en la empresa son justos.

Crees que las recompensas y reconocimientos en la
empresa son Justos
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Segun el Dato 7: Los datos revelan que el 21% de los trabajadores califica que es Deficiente,
el 21% Subdptimo, el 17% Adecuado, el 29% indica que es Competente, mientras que el

12% indica que es Sobresaliente.

8. Dimensidn motivacion extrinseca: Segun el Dato. ¢Crees que la empresa deberia
mejorar la implementacion de incentivos externos para maximizar el desempefio y
la satisfaccion de los empleados?

Tabla 20

Crees que la empresa deberia mejorar la implementacion de incentivos externos.

Categoria Frecuencia Porcentaje %

Deficiente 14 29%

Subdptimo 2 4%

Adecuado 7 15%
Competente 20 42%
Sobresaliente 5 10%

Total 48 100%
Nota: SPSS.

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV 3 | NVESTRAGION
S

Figura 11

Crees que la empresa deberia mejorar la implementacién de incentivos externos.

Crees que la empresa deberia mejorar la implementacion
de incentivos externos
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Segun el Dato 8: Los datos revelan que el 29% de los trabajadores califica que es Deficiente,
el 4% Suboptimo, el 15% Adecuado, el 42% indica que es Competente, mientras que el 10%
indica que es Sobresaliente.

C.3) Resultados de la dimension autoeficacia.

Tabla 21

Interrogantes consideradas en la dimension autoeficacia

Deficien SuboOpti Adecua Compet Sobresa
N.© Dimensién: Autoeficacia te mo do ente liente
1 2 3 4 5

¢Las estrategias y acciones
implementadas por la empresa para
reforzar tu autoeficacia son las
adecuadas para tu entorno laboral?

¢Como te sientes con respecto a tu
10 capacidad para llevar a cabo con éxito
las tareas asignadas en tu trabajo?

¢ Crees que tu autoeficacia afecta tu
11  capacidad para alcanzar tus metas y
objetivos laborales?

¢Crees que la empresa podria fomentar y
fortalecer la autoeficacia de los
empleados para mejorar el rendimiento
laboral de manera general?

Nota: Elaborado por el tesista.
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9. Dimension autoeficacia: Segun el Dato. ¢ Las estrategias y acciones implementadas
por la empresa para reforzar tu autoeficacia son las adecuadas para tu entorno
laboral?

Tabla 22

Las estrategias y acciones implementadas por la empresa para tu autoeficacia son las adecuadas.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Deficiente 17 35%
Subdéptimo 3 6%
Adecuado 9 19%
Competente 12 25%
Sobresaliente 7 15%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 12

Las estrategias y acciones implementadas por la empresa para tu autoeficacia son las adecuadas.

Las estrategias y acciones implementadas por la empresa
para tu autoeficacia son las adecuadas
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Segun el Dato 9: Los datos revelan que el 35% de los trabajadores califica que es Deficiente,
el 6% Suboptimo, el 19% Adecuado, el 25% indica que es Competente, mientras que el 15%

indica que es Sobresaliente.
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10. Dimension autoeficacia: Segun el Dato. ;Como te sientes con respecto a tu

capacidad para llevar a cabo con éxito las tareas asignadas en tu trabajo?

Tabla 23

Como te sientes con respecto a tu capacidad para llevar con éxito las tareas asignadas.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Deficiente 11 23%
Subdptimo 4 8%
Adecuado 8 17%
Competente 7 15%
Sobresaliente 18 37%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 13

Cdmo te sientes con respecto a tu capacidad para llevar con éxito las tareas asignadas.

Como te sientes con respecto a tu capacidad para llevar
con ¢éxito las tareas asignadas
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Segun el Dato 10: Los datos revelan que el 23% de los trabajadores califica que es
Deficiente, el 8% Subdptimo, el 17% Adecuado, el 15% indica que es Competente, mientras

que el 37% indica que es Sobresaliente.
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11. Dimension autoeficacia: Segun el Dato. ;/Crees que tu autoeficacia afecta tu

capacidad para alcanzar tus metas y objetivos laborales?

Tabla 24

Crees que tu autoeficacia afecta tu capacidad para alcanzar tus metas y objetivos.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Deficiente 11 23%
Subdptimo 6 12%
Adecuado 7 15%
Competente 16 33%
Sobresaliente 8 17%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 14

Crees que tu autoeficacia afecta tu capacidad para alcanzar tus metas y objetivos.

Crees que tu autoeficacia afecta tu capacidad para alcanzar
lus metas y objetivos
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Segun el Dato 11: Los datos revelan que el 23% de los trabajadores califica que es
Deficiente, el 12% Subdptimo, el 15% Adecuado, el 33% indica que es Competente,

mientras que el 17% indica que es Sobresaliente.
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12. Dimension autoeficacia: Segun el Dato. ;Crees que la empresa podria fomentar y
fortalecer la autoeficacia de los empleados para mejorar el rendimiento laboral de
manera general?

Tabla 25

Crees que la empresa podria fomentar y fortalecer la autoeficacia de los empleados.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Sobresaliente 10 21%
Competente 9 19%
Adecuado 11 23%
Subéptimo 14 29%
Deficiente 4 8%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 15

Crees que la empresa podria fomentar y fortalecer la autoeficacia de los empleados.

Crees que la empresa podria fomentar y fortalecer la
autoeficacia de los empleados
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Segun el Dato 12: Los datos revelan que el 21% de los trabajadores califica que es
Deficiente, el 19% Subdptimo, el 23% Adecuado, el 29% sefiala que es Competente,

entretanto que el 8% indica que es Sobresaliente.
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C.4) Resultados de la dimension valores personales. Los datos de la dimensién
valores personales reflejan el grado en que los principios éticos, creencias y actitudes
individuales de una persona influyen en su comportamiento y decisiones dentro de
un contexto especifico. Estos resultados permiten evaluar como los valores

personales impactan en la interaccion con los demas y en el entorno laboral o social.

Tabla 26

Interrogantes consideradas en la dimensién valores personales

Deficie Subdpti Adecua Compet Sobresa
N.° Dimension: Valores personales nte mo do ente liente
1 2 3 4 5

¢Consideras que la alineacién entre
tus valores personales y los valores de
la empresa impacta positivamente en
tu desempefio laboral?
¢Coémo calificaria la constancia y la
14  diligencia de los valores personales en
tu rendimiento laboral?
¢Clmo crees que tus valores
personales influyen en tu nivel de
compromiso y motivacion en el
trabajo?
¢ Crees que la empresa deberia
fomentar una mayor alineacion entre
16 los valores personales de los
empleados y la cultura
organizacional?

Nota: Elaborado por le tesista.
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13. Dimension valores personales: Segun el Dato. ¢Consideras que la alineacion entre
tus valores personales y los valores de la empresa impacta positivamente en tu
desempefio laboral?

Tabla 27

Consideras que la alineacién entre tus valores y los valores de la empresa impacta positivamente.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Deficiente 6 13%
Subéptimo 15 31%
Adecuado 6 13%
Competente 17 35%
Sobresaliente 4 8%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 16

Consideras que la alineacion entre tus valores y los valores de la empresa impacta positivamente.

Consideras que la alineacion entre tus valores y los valores
de la empresa impacta positivamente
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Segun el Dato 13: Los datos revelan que el 13% de los trabajadores califica que es
Deficiente, el 31% Suboptimo, el 13% Adecuado, el 35% indica que es Competente,

mientras que el 8% indica que es Sobresaliente.
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14. Dimension valores personales: Segun el Dato. ;Como calificaria la constancia y

la diligencia de los valores personales en tu rendimiento laboral?

Tabla 28

Como calificarias la constancia y la diligencia de los valores en tu rendimiento

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Deficiente 8 17%
Subdptimo 19 39%
Adecuado 3 6%
Competente 10 21%
Sobresaliente 8 17%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 17

Cdmo calificarias la constancia y la diligencia de los valores en tu rendimiento

Como calificarias la constancia y la diligencia de los
valores en tu rendimiento
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Segun el Dato 14: Los resultados muestran que el 17% de los empleados piensa que es mala,
el 39% que es regular, el 6% que es buena, el 21% que es excelente y el 17% que es

estupenda.

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV (%j& INVESTIGACION

15. Dimension valores personales: Segun el Dato. ;Como crees que tus valores

personales influyen en tu nivel de compromiso y motivacion en el trabajo?

Tabla 29

Como crees que tus valores personales influyen en tu nivel de compromiso en el trabajo.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Deficiente 10 21%
Subdptimo 13 27%
Adecuado 16 33%
Competente 7 15%
Sobresaliente 2 4%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 18

Como crees que tus valores personales influyen en tu nivel de compromiso en el trabajo.

Como crees que tus valores personales influyen en tu nivel
de compromiso en el trabajo
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Segun el Dato 15: Los datos revelan que el 21% de los trabajadores califica que es
Deficiente, el 27% Subdptimo, el 33% Adecuado, el 15% indica que es Competente,

mientras que el 4% indica que es Sobresaliente.
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16. Dimension valores personales: Segun el Dato. (Crees que la empresa deberia
fomentar una mayor alineacién entre los valores personales de los empleados y la
cultura organizacional?

Tabla 30

La empresa debe fomentar una alineacion entre los valores de los empleados y una cultura

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Deficiente 12 25%
Subdptimo 13 27%
Adecuado 6 13%
Competente 13 27%
Sobresaliente 4 8%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 19

La empresa debe fomentar una alineacion entre los valores de los empleados y una cultura

La empresa deberia fomentar una alineacion entre los
valores de los empleados y de una cultura
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Segun el Dato 16: Los datos revelan que el 25% de los trabajadores califica que es
Deficiente, el 27% Subdptimo, el 13% Adecuado, el 27% sefiala que es Competente, entre

tanto que el 8% indica que es Sobresaliente.
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+ Resultado general del nivel actual de la motivacion de la empresa.

Tabla 31

Resultado general del nivel actual de la motivacion

Deficiente Subdptimo Adecuado Competente Sobresaliente
1 2 3 4 5

Dimension: Motivacion intrinseca

¢Coémo calificarias la motivacion
1 que recibes en la empresa Merky Sur 17% 35% 15% 27% 6%
para alcanzar nuevos retos?

¢Cémo percibes la relacion entre tus

2  logros personales y los objetivos de 10% 42% 13% 25% 10%
la empresa?
¢ Crees que el plan de motivacién

3 con la que cuenta la empresa te 10% 32% 23% 25% 10%

resulte realmente motivadoras?
¢ Como valoras el sentido de
pertenencia y cooperacion con tus

4 . . 21% 4% 27% 29% 19%
comparieros como impulsores de tu
motivacion intrinseca?
Promedio 14.50% 28.30% 19.50% 26.50% 11.20%

Deficiente Subdptimo Adecuado Competente Sobresaliente

Dimension: Motivacion extrinseca

1 2 3 4 5
¢Coémo influyen las recompensas
5 tanglblgs, como bc_mos_g beneficios, 2506 17% 21% 2506 129
en tu nivel de motivacion en el
trabajo?
¢Coémo percibes la importancia de
6 las recompensas externas en tu 17% 21% 31% 19% 12%

satisfaccion laboral y en tu

compromiso con la empresa?

¢Crees que las recompensas y

7 reconocimientos en tu empresa son 21% 21% 17% 29% 12%
justos y equitativos?

¢ Crees que la empresa deberia

mejorar la implementacion de

8 incentivos externos para maximizar 29% 4% 15% 42% 10%
el desempefio y la satisfaccion de los
empleados?
Promedio 23.00% 15.80% 21.00% 28.70% 11.50%

Deficiente Subodptimo Adecuado Competente Sobresaliente
1 2 3 4 5

Dimension: Autoeficacia

¢;Las estrategias y acciones
implementadas por la empresa para
reforzar tu autoeficacia son las
adecuadas para tu entorno laboral?

35% 6% 19% 25% 15%
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¢COmo te sientes con respecto a tu
capacidad para llevar a cabo con
éxito las tareas asignadas en tu
trabajo?
¢ Crees que tu autoeficacia afecta tu
11 capacidad para alcanzar tus metas y 23% 12% 15% 33% 17%
objetivos laborales?
¢ Crees que la empresa podria
fomentar y fortalecer la autoeficacia
12 de los empleados para mejorar el 21% 19% 23% 29% 8%
rendimiento laboral de manera
general?

10 23% 8% 17% 15% 37%

Promedio 25.50% 11.30% 18.50% 25.50% 19.20%

Deficiente Subdptimo Adecuado Competente Sobresaliente

1 2 3 4 5

Dimension: Valores personales

¢Consideras que la alineacion entre
tus valores personales y los valores
de la empresa impacta positivamente
en tu desempefio laboral?
¢Como calificaria la constancia y la
14  diligencia de los valores personales 17% 39% 6% 21% 17%
en tu rendimiento laboral?
¢Como crees que tus valores
personales influyen en tu nivel de
compromiso y motivacién en el
trabajo?
¢Crees que la empresa deberia
fomentar una mayor alineacion entre 2504
16 los valores personales de los 27% 13% 27% 8%
empleados y la cultura
organizacional?

Promedio 19.00% 31.00% 16.30% 24.50% 9.20%

13 13% 31% 13% 35% 8%

15 21% 27% 33% 15% 4%

Nota: Adaptacion de los resultados de la evaluacion.
Tabla 32

Promedio general de las dimensiones de la motivacion

Alternativas Porcentaje del promedio
Deficiente 20.50%
Subdptimo 21.60%
Adecuado 18.80%
Competente 26.30%
Sobresaliente 12.80%
Total 100%

Nota: Adaptacion de los resultados de la evaluacion.
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Tabla 33

Resultado del nivel de motivacion que reciben los trabajadores

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto
42.10% 18.80% 39.10%
Figura 20

Resultado del nivel actual de la motivacion

Resultado general del nivel actual de la
motivacion
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La figura 20, muestra la percepcién del nivel de motivacién es deficiente, porque se tiene
un porcentaje de 42.10% que supera la medida de los trabajadores que consideran que la

motivacidn laboral en la empresa es baja.
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4.1.2. Resultados del nivel actual del desempefio laboral en la empresa Merky Sur S.A.C.
En el presente objetivo se trataran dos puntos:
+“ Resultados de la evaluacion del nivel actual del desempefio laboral en la empresa
Merky Sur.

+ Resultados de la evaluacion segun la percepcion de los trabajadores.

A. Nivel actual del desemperio laboral de la empresa
» Reuvision del rendimiento en el trabajo

» AMEF del desempefio laboral
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a) Evaluacion de las 4 dimensiones del desempefio laboral

Tabla 34

Revision del rendimiento en el trabajo

VICERRECTORADO DE

INVESTIGACION

“OFICINA DE INVESTIGACION”

R
O

Dimensién Descripcion operacional Aspectos evaluados Resultados
. . v' Evaluar la Adecuadoidad con la que el v' Los empleados no cumplen con sus
. . Se refiere a la Adecuadoidad con la que un empleado se . . .
Asistencia 'y . . empleado asiste al trabajo. horarios laborales.
. presenta al trabajo y su puntualidad en llegar a su lugar . ,
puntualidad v Medir el nimero de veces que el v' El personal no cumple con los

Trabajo en equipo

Productividad

Calidad de trabajo

de trabajo a la hora establecida.

Se refiere a la capacidad del empleado para colaborar
efectivamente con otros miembros del equipo, contribuir
a proyectos grupales y mantener relaciones laborales
armoniosas.

Se refiere a la cantidad de trabajo que un empleado
completa en un periodo determinado y su capacidad para
cumplir con los objetivos establecidos.

Se refiere a la precision, exactitud y conformidad del
trabajo realizado por el empleado con los estdndares
establecidos.

empleado llega a tiempo.

v' Evaluacién de capacidad del empleado
para comunicarse efectivamente con los
demé&s miembros del equipo.

v Medir el grado en el que coopera con sus
colegas y contribuye al éxito.

v Medir el volumen de trabajo que el
empleado completa en un periodo
determinado.

v' Evaluacién de la capacidad del empleado
para completar tareas.

v' Evaluacién de la precisién y exactitud
del trabajo realizado por el empleado.

v Medir la frecuencia de errores y defectos
en el trabajo.

horarios de llegada y salida.

v Los empleados no participan en
reuniones de equipo para coordinar
tareas.

v Falta de cooperacién con el grupo
de trabajo.

v Los trabajadores no cumplen las
metas establecidas por la empresa.

v No hay una evaluacién que mida la
capacidad del trabajador.

v No se realizan las entregas con
precision ya que se cometen errores.
v Errores en la entrega de productos.

Nota: Datos recopilados de la evaluacion.

OFICINA DE INVESTIGACION

Tesis Publicada con autorizacién del autor

http://repositorio.uancv.edu. pe/

91



VICERRECTORADO ,DE

INVESTIGACION

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV

R
O

b) Evaluacion de las 4 dimensiones del desemperio laboral.

Tabla 35

AMEF del desempefio laboral

AMEF del desempefio laboral

Estado del
. L Actividad Necesaria Modos de falla Efecto potencial de  Causas 0 mecanismos control de - .
Dimension . o Accion sugerida Responsable
del proceso identificado falla de falla procesos
actuales
Mantener un registro Reduccion de la Implementar proaramas de
Asistencia y diario de la asistencia y Llegadas tardias o productividad, Problemas de trasporte, ;mper prog Gerente
: . L : Adecuado incentivos, politica de
puntualidad las horas de llegada y ausencias desmotivacion del falta de compromiso L . general
. . flexibilidad horaria
salida de los empleados. equipo.
Participar activamente en Conflictos internos, - L -
Trabajo en reuniones de equipo para  Falta de comunicacion  retrasados en la Falta de habilidades _Capacnamon en habl_lldades .
: . . interpersonales, falta de Adecuado interpersonales, reuniones Administrador
equipo coordinar tareas y 0 cooperacion entrega de . L :
claridad en roles periddicas en equipos
proyectos. productos.
Alcanzar 0 Superar las . - " Mala planificacion, falta Mejorar la planificacion y
. metas y objetivos Baja produccion o Pérdida de P s Responsable
Productividad . BT L de recursos problemas Subdptimo distribucion de recursos, .
establecidos para su eficiencia. competitividad P S - de almacén
puesto técnicos. mantenimiento preventivo
Realizar tareas con . . L Programas de formacion
. - . Retrabajos, Falta de informacion, A .
Calidad de precision y exactitud, Errores o defectosenel . =" . l . continua, revisar cargas de Gerente
. ; . insatisfaccion del sobre carga en el trabajo, Adecuado . .
trabajo evitando errores y trabajo : L . trabajo, mejorar general
. cliente condiciones inadecuadas \
retrabajos. condiciones laborales.
Nota: Datos recopilados de la evaluacion.
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B. Resultados segun la percepcion de los trabajadores sobre el nivel actual del
desempefio laboral en la empresa Merky Sur.
Asi pues, hemos examinado las respuestas a las preguntas de la encuesta mencionada

en el capitulo 111; la encuesta consta de cuatro preguntas que cubren cada dimension.

B.1) Resultados de la dimension de asistencia y puntualidad.

Tabla 36

Interrogantes consideradas en la dimension asistencia y puntualidad

En .
. ., . . ., Rarame Ocasion Frecuen Constant
Dimension: Asistenciay ningun
N.° ) nte almente temente emente
puntualidad caso
1 2 3 4 5

¢Como consideras que la
puntualidad en el trabajo influye
1  entu productividad y en el
cumplimiento de tus tareas
laborales?
¢ Como percibes la relacién entre
la asistencia y puntualidad en el
2  trabajoy la percepcion de
profesionalismo y compromiso
laboral?
¢Crees que la empresa deberia
fomentar la importancia de la
asistencia y puntualidad entre los
empleados para mejorar el
desempefio laboral y la eficiencia
en el trabajo?
¢Como calificaria la importancia
que la empresa Merky Sur
4 concede a la puntualidad para la
consecucion de sus objetivos en la
empresa?
Nota: Elaborado por el tesista.
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1. Dimension asistencia y puntualidad: Segun el Dato. ;Coémo consideras que la
puntualidad en el trabajo influye en tu productividad y en el cumplimiento de tus
tareas laborales?

Tabla 37

Consideras que la puntualidad en el trabajo influye en la productividad

Categoria Frecuencia Porcentaje %
En ningln caso 8 17%
Raramente 10 21%
Ocasionalmente 9 19%
Frecuentemente 7 15%
Constantemente 14 29%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 21

Consideras que la puntualidad en el trabajo influye en la productividad

Consideras que la productividad en el trabajo influye en la
productividad

o JdID A A A5 49

80%
60%
40%

20%

0%
Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre Siempre

Segun el Dato 1: Los datos revelan que el 17% de los trabajadores califica que En ningln
caso, el 21% Raramente, el 19% Ocasionalmente, el 15% indica Frecuentemente, mientras

que el 29% indica que Constantemente.
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2. Dimension asistencia y puntualidad: Segun el Dato. ;Como percibes la relacion
entre la asistencia y puntualidad en el trabajo y la percepcion de profesionalismo y
compromiso laboral?

Tabla 38

Como percibes la relacién entre la asistencia y puntualidad en el trabajo.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
En ningln caso 7 15%
Raramente 14 29%
Ocasionalmente 11 23%
Frecuentemente 4 8%
Constantemente 12 25%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 22

Como percibes la relacién entre la asistencia y puntualidad en el trabajo.

Como percibes la relacion entre la asistencia y puntualidad
en el trabajo

100%

80%

60%

40%

20%

0%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Segun el Dato 2: Los datos revelan que el 15% de los trabajadores califica que En ningln
caso, el 29% Raramente, el 23% Ocasionalmente, el 8% indica Frecuentemente, mientras

que el 25% indica que Constantemente.
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3. Dimensidén asistencia y puntualidad: Segun el Dato. ¢(Crees que la empresa
deberia fomentar la importancia de la asistencia y puntualidad entre los empleados
para mejorar el desempefio laboral y la eficiencia en el trabajo?

Tabla 39

La empresa deberia fomentar la importancia de la asistencia y puntualidad entre los empleados.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
En ningln caso 6 13%
Raramente 10 21%
Ocasionalmente 12 25%
Frecuentemente 16 33%
Constantemente 4 8%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 23

La empresa deberia fomentar la importancia de la asistencia y puntualidad entre los empleados.

La empresa deberia fomentar la importancia de la
asistencia y puntualidad entre los empleados

o JdID A A A 4

80% . =
60% '
40% —
SR 23 I | 33% 8% l
0%

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Segun el Dato 3: Los datos revelan que el 13% de los trabajadores califica que En ningan
caso, el 21% Raramente, el 25% Ocasionalmente, el 33% indica Frecuentemente, mientras

que el 8% indica que Constantemente.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV (%j& INVESTIGACION

4. Dimension asistencia y puntualidad: Segun el Dato. ;Cémo calificaria la
importancia que la empresa Merky Sur concede a la puntualidad para la consecucion
de sus objetivos en la empresa?

Tabla 40

Como calificaria la importancia que la empresa Merky Sur concede a la puntualidad.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
En ningln caso 5 10%
Raramente 15 31%
Ocasionalmente 14 29%
Frecuentemente 7 15%
Constantemente 7 15%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 24

Como calificaria la importancia que la empresa Merky Sur concede a la puntualidad.

Como calificacria la importancia que la empresa Merky
Sur concede a la puntualidad

o JdF A A A 4

80% ‘ | .
60% -

40%

o | 10% 20 | 15%| 15% I
0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Segun el Dato 4: Los datos revelan que el 10% de los trabajadores califica que En ningan
caso, el 31% Raramente, el 29% Ocasionalmente, el 15% indica Frecuentemente, mientras

que el 15% indica que Constantemente.
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B.2) Resultados de la dimensién de trabajo en equipo.

Tabla 41

Interrogantes consideradas en la dimensién trabajo en equipo

_En, Ocasio Frecuent Constant
; e A ; ningun te naime emente emente
No  Dimension: Asistenciay caso " nte
puntualidad
1 2 3 4 5

¢Sientes que tus habilidades y
5 fortalezas individuales se

complementan bien con las de

tus comparieros de equipo?

¢Estimas que el trabajo en
6 equipo incide en la

productividad y el ambiente de
trabajo en la empresa?

¢ Te dan tus compafieros
7 comentarios que te ayuden a
mejorar en tu trabajo?

¢Sientes apoyado por parte de
tus comparieros de equipo
cuando surge un desafio o
problema en el trabajo?

Nota: Elaborado por el tesista.
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5. Dimensién trabajo en equipo: Segun el Dato. ¢Sientes que tus habilidades y

fortalezas individuales se complementan bien con las de tus compafieros de equipo?

Tabla 42

Sientes gue tus habilidades individuales se complementan bien con la de tus compafieros.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
En ningln caso 4 8%
Raramente 9 19%
Ocasionalmente 19 40%
Frecuentemente 10 21%
Constantemente 6 12%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 25

Sientes que tus habilidades individuales se complementan bien con la de tus compafieros.

Sientes que tus habilidades individuales se complementan
bien con la de tus companeros

w:  JdID A A A 4

80% '
60% ' ‘
40% j j
0% 10 | 21% ’ 12%
0%

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre Siempre

Segun el Dato 5: Los datos revelan que el 8% de los trabajadores califica que En ningun
caso, el 19% Raramente, el 40% Ocasionalmente, el 21% indica Frecuentemente, mientras

que el 12% indica que Constantemente.
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6. Dimension trabajo en equipo: Segun el Dato. ;Estimas que el trabajo en equipo

incide en la productividad y el ambiente de trabajo en la empresa?

Tabla 43

Crees que el trabajo en equipo influye en la productividad y en el ambiente laboral.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
En ningln caso 10 21%
Raramente 7 15%
Ocasionalmente 10 21%
Frecuentemente 16 33%
Constantemente 5 10%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 26

Crees que el trabajo en equipo influye en la productividad y en el ambiente laboral.

Crees que el trabajo en equipo influye en la productividad
y en el ambiente laboral

100%

80%

60%

40%

20%

0%
Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre Siempre

Segun el Dato 6: Los datos revelan que el 21% de los trabajadores califica que, En ningun
caso, el 15% Raramente, el 21% Ocasionalmente, el 33% indica Frecuentemente, mientras

que el 10% indica que Constantemente.
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7. Dimension trabajo en equipo: Segun el Dato. ; Te dan tus compafieros comentarios

que te ayuden a mejorar en tu trabajo?

Tabla 44

Obtienes recomendaciones de tu equipo para potenciar tu rendimiento en el trabajo.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
En ningln caso 18 37%
Raramente 9 19%
Ocasionalmente 8 17%
Frecuentemente 9 19%
Constantemente 4 8%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 27

Obtienes recomendaciones de tu equipo para potenciar tu rendimiento en el trabajo.

Recibes retroalimentacion constructiva de tus companeros
de equipo para mejorar tu desempeno

80% :

60% il
40% , -

205 37% I l 8% I

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre Siempre

100%

Segun el Dato 7: Los datos revelan que el 37% de los trabajadores califica que En ningln
caso, el 19% Raramente, el 17% Ocasionalmente, el 19% indica Frecuentemente, mientras

que el 8% indica que Constantemente.
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8. Dimensién trabajo en equipo: Segun el Dato. ¢Sientes apoyado por parte de tus

compafieros de equipo cuando surge un desafio o problema en el trabajo?

Tabla 45

Sientes apoyo por parte de tus compafieros de equipo cuando surge un desafio o problema.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
En ningln caso 9 19%
Raramente 16 33%
Ocasionalmente 8 17%
Frecuentemente 10 21%
Constantemente 5 10%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 28

Sientes apoyo por parte de tus compafieros de equipo cuando surge un desafio o problema.

Sientes apoyo por parte de tus companeros de equipo
cuando surge un desafio o problema
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0%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Segun el Dato 8: Los datos revelan que el 19% de los trabajadores califica que En ningln
caso, el 33% Raramente, el 17% Ocasionalmente, el 21% indica Frecuentemente, mientras

que el 10% indica que Constantemente.
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C.3) Resultados de la dimension productividad

Tabla 46

Interrogantes consideradas en la dimensién productividad

En Ocasio  Frecue

L R Constan
ningun nalmen ntemen
. . . ente temente
N.° Dimension: productividad caso te te
1 2 3 4 5

¢Sientes que logras completar
tus tareas asignadas de manera

9 -
eficiente y dentro de los plazos
establecidos?
¢Recibes suficiente apoyo y
10 orientacion de tu supervisor

para mejorar tu eficiencia y
productividad laboral?

¢Encuentras que las
herramientas y recursos

11 proporcionados por la empresa
te ayudan a realizar tu trabajo
de manera mas eficiente?

¢Recibes el apoyo necesario,
COMO recursos y capacitacion,
para mejorar tu productividad
en el trabajo?

12

Nota: Elaborado por el tesista.

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV (%j& INVESTIGACION

9. Dimension productividad: Segun el Dato. ¢Sientes que logras completar tus tareas

asignadas de manera eficiente y dentro de los plazos establecidos?

Tabla 47

Sientes que logras completar tus tareas asignadas de manera eficiente.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
En ningln caso 9 19%
Raramente 9 19%
Ocasionalmente 10 21%
Frecuentemente 13 27%
Constantemente 7 14%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 29

Sientes que logras completar tus tareas asignadas de manera eficiente.

Sientes que logras completar tus lareas asignadas de
manera eficiente

o JdilD AP A A 449

80% | - - .
60% — = ‘

40% |

e 19% ' HE I | 27%
0%

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre Siempre

Segun el Dato 9: Los datos revelan que el 19% de los trabajadores califica que, En ningun
caso, el 18% Raramente, el 21% Ocasionalmente, el 27% indica Frecuentemente, mientras

que el 14% indica que Constantemente.
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10. Dimension productividad: Segun el Dato. ¢Recibes suficiente apoyo y orientacion

de tu supervisor para mejorar tu eficiencia y productividad laboral?

Tabla 48

Recibes suficiente apoyo y orientacion de tu supervisor para mejorar tu eficiencia.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
En ningln caso 4 8%
Raramente 16 33%
Ocasionalmente 12 25%
Frecuentemente 10 21%
Constantemente 6 13%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 30

Recibes suficiente apoyo y orientacion de tu supervisor para mejorar tu eficiencia.

Recibes suficiente apoyo y orientacion de tu supervisor
para mejorar tu eficiencia

.

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre Siempre

40%

20%

Segun el Dato 10: Los datos revelan que el 8% de los trabajadores califica que En ningln
caso, el 33% Raramente, el 25% Ocasionalmente, el 21% indica Frecuentemente, mientras

que el 13% indica que Constantemente.
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11. Dimension productividad: Segun el Dato. ¢Encuentras que las herramientas y
recursos proporcionados por la empresa te ayudan a realizar tu trabajo de manera
mas eficiente?

Tabla 49

Las herramientas y recursos proporcionados por la empresa te ayudan a realizar tu trabajo.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
En ningln caso 10 21%
Raramente 6 12%
Ocasionalmente 17 35%
Frecuentemente 8 17%
Constantemente 7 15%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 31

Las herramientas y recursos proporcionados por la empresa te ayudan a realizar tu trabajo.

Las herramientas y recursos proporcionados por la empresa
te ayudan a realizar tu trabajo

o JdD A A A A
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Segun el Dato 11: Los datos revelan que el 21% de los trabajadores califica que En ningln
caso, el 12% Raramente, el 35% Ocasionalmente, el 17% indica Frecuentemente, mientras

que el 15% indica que Constantemente.
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12. Dimension productividad: Segun el Dato. ;Recibes el apoyo necesario, como

recursos y capacitacion, para mejorar tu productividad en el trabajo?

Tabla 50

Recibes el apoyo necesario para mejorar tu productividad en el trabajo.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
En ningln caso 6 12%
Raramente 16 34%
Ocasionalmente 10 21%
Frecuentemente 6 12%
Constantemente 10 21%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 32

Recibes el apoyo necesario para mejorar tu productividad en el trabajo.

Recibes el apoyo necesario para mejorar tu productividad
en el trabajo
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Segun el Dato 11: Los datos revelan que el 12% de los trabajadores califica que En ningan
caso, el 34% Raramente, el 21% Ocasionalmente, el 12% indica Frecuentemente, mientras

que el 21% indica que Constantemente.
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C.4) Resultados de la dimension calidad de trabajo.

Tabla 51

Interrogantes consideradas en la dimensién calidad de trabajo

En Ocasio  Frecue

., Ra Constan
ningdn ente nalmen ntemen temente
N.° Dimension: Calidad de trabajo caso te te
1 2 3 4 5

¢ Recibes retroalimentacion
Adecuado sobre la calidad de tu
trabajo por parte de tus
supervisores 0 comparieros?

13

¢ Tomas medidas para asegurar
que tu trabajo cumpla con los
estandares de calidad
establecidos?

14

¢ Crees que la calidad de tu
trabajo influye en tu rendimiento
laboral y en el ambiente laboral
en general?

15

¢Crees que la calidad de tu
trabajo impacta en la satisfaccion
del cliente o en los resultados de
la empresa?

16

Nota: creado por el tesista.
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13. Dimension calidad de trabajo: Segun el Dato. ;Recibes retroalimentacion

Adecuado sobre la calidad de tu trabajo por parte de tus supervisores 0 comparieros?

Tabla 52

Recibes retroalimentacion Adecuado sobre la calidad de tu trabajo por parte de tu supervisor.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
En ningln caso 7 15%
Raramente 15 30%
Ocasionalmente 8 17%
Frecuentemente 7 15%
Constantemente 11 23%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 33

Recibes retroalimentacion Adecuado sobre la calidad de tu trabajo por parte de tu supervisor.

Recibes retroalimentacion regular sobre la calidad de tu
trabajo por parte de tu supervisor

o JdID A A A5 49
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Segun el Dato 13: Los datos revelan que el 15% de los trabajadores califica que En ningln
caso, el 30% Raramente, el 17% Ocasionalmente, el 15% indica Frecuentemente, mientras

que el 23% indica que Constantemente.
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14. Dimension calidad de trabajo: Segun el Dato. ;, Tomas medidas para asegurar que

tu trabajo cumpla con los estandares de calidad establecidos?

Tabla 53

Tomas medidas para asegurar gue tu trabajo cumpla con los estandares de calidad.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
En ningln caso 8 17%
Raramente 10 21%
Ocasionalmente 9 19%
Frecuentemente 15 31%
Constantemente 6 12%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 34

Tomas medidas para asegurar que tu trabajo cumpla con los estandares de calidad.

Tomas medidas para asegurar que tu trabajo cumpla con
los estandares de calidad

o JdilD A A A 49
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Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre Siempre

60%

40%

20%

Segun el Dato 14: Los datos revelan que el 17% de los trabajadores califica que En ningan
caso, el 21% Raramente, el 19% Ocasionalmente, el 31% indica Frecuentemente, mientras

que el 12% indica que Constantemente.
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15. Dimension calidad de trabajo: Segun el Dato. ;Crees que la calidad de tu trabajo

influye en tu rendimiento laboral y en el ambiente laboral en general?

Tabla 54

Crees que la calidad de tu trabajo influye en tu rendimiento laboral.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
En ningln caso 6 13%
Raramente 13 27%
Ocasionalmente 15 31%
Frecuentemente 10 21%
Constantemente 4 8%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 35

Crees que la calidad de tu trabajo influye en tu rendimiento laboral.

Crees que la calidad de tu trabajo influye en tu rendimiento
laboral

o JdIDF A A A5 4

80% ‘
3 | | 21%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

60%

40%

Segun el Dato 15: Los datos revelan que el 13% de los trabajadores califica que En ningan
caso, el 27% Raramente, el 31% Ocasionalmente, el 21% indica Frecuentemente, mientras

que el 8% indica que Constantemente.
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16. Dimension calidad de trabajo: Segun el Dato. ;Crees que la calidad de tu trabajo

impacta en la satisfaccion del cliente o en los resultados de la empresa?

Tabla 55

Crees que la calidad de tu trabajo impacta en la satisfaccion del cliente.

Categoria Frecuencia Porcentaje %
En ningln caso 6 13%
Raramente 11 23%
Ocasionalmente 16 33%
Frecuentemente 10 21%
Constantemente 5 10%
Total 48 100%
Nota: SPSS.
Figura 36

Crees que la calidad de tu trabajo impacta en la satisfaccion del cliente.

Crees que la calidad de tu trabajo impacta en la
satsfaccion del cliente

o JdiD A A A 4

80%
60%
40%

20%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Segun el Dato 16: Los datos revelan que el 13% de los trabajadores califica que, En ningun
caso, el 23% Raramente, el 33% Ocasionalmente, el 21% indica Frecuentemente, mientras

que el 10% indica que Constantemente.
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+ Resultado general del desempefio laboral en la empresa.

Tabla 56

Resultado general del desempefio laboral en la empresa.

En

. S - — . Rarament Ocasionalmen Frecuentemen Constantemen
Dimension: Asistencia y ningd
; e te te te
puntualidad n caso
1 2 3 4 5
¢Como consideras que la
puntualidad en el trabajo
1 influye en tu productividad y en 17% 21% 19% 15% 29%
el cumplimiento de tus tareas
laborales?
¢Como percibes la relacién
entre la asistencia y puntualidad
2 eneltrabajoy la percepcion de 15% 29% 23% 8% 25%
profesionalismo y compromiso
laboral?
¢ Crees que la empresa deberia
fomentar la importancia de la
3 asistencia y puntualldaq entre 13% 21% 2506 33% 8%
los empleados para mejorar el
desempefio laboral y la
eficiencia en el trabajo?
¢Como calificaria la
importancia que la empresa
4 Merky Sur concede a la 10% 31% 29% 15% 15%
puntualidad para la consecucion
de sus objetivos en la empresa?
Promedio 100 23500 24.00% 19.00% 19.50%
nilina Rarament Ocasionalmen  Frecuentemen  Constantemen
o . . g e te te te
Dimension: Trabajo en equipo n caso
1 2 3 4 5
¢Sientes que tus habilidades y
5 fortalezas |nd|V|t_juaIes se 8% 19% 40% 21% 12%
complementan bien con las de
tus compafieros de equipo?
¢Estimas que el trabajo en
equipo incide en la o 0 o o 0
6 productividad y el ambiente de 21% 15% 21% 33% 10%
trabajo en la empresa?
¢ Te dan tus compafieros
7  comentarios que te ayuden a 37% 19% 17% 19% 8%
mejorar en tu trabajo?
¢ Sientes apoyado por parte de
tus compafieros de equipo o 0 o o 0
8 cuando surge un desafio o 19% 33% 17% 21% 10%
problema en el trabajo?
Promedio 220 2150% 23.80% 23.50% 10.00%
niligﬂ Rarament Ocasionalmen Frecuentemen Constantemen
Dimension: Productividad n caso ¢ te te te
1 2 3 4 5
¢Sientes que logras completar
9 tus tareas asignadas de manera 19% 19% 21% 27% 14%

eficiente y dentro de los plazos
establecidos?
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¢Recibes suficiente apoyo y
orientacion de tu supervisor
para mejorar tu eficiencia y
productividad laboral?
¢Encuentras que las
herramientas y recursos
11  proporcionados por la empresa 21% 12% 35% 17% 15%
te ayudan a realizar tu trabajo
de manera mas eficiente?

¢Recibes el apoyo necesario,
COMO recursos y capacitacion,

10 8% 33% 25% 21% 13%

12 - Y 12% 34% 21% 12% 21%
para mejorar tu productividad
en el trabajo?
. 15.00
Promedio % 24.50% 25.50% 19.30% 15.70%
niligu Rarament Ocasionalmen  Frecuentemen Constantemen
Dimension: Calidad de trabajo n caso ¢ te te te
1 2 3 4 5

¢ Recibes retroalimentacién
13 Adec_uado sobre la calidad de tu 15% 30% 17% 15% 23%
trabajo por parte de tus
supervisores 0 comparieros?
¢ Tomas medidas para asegurar

que tu trabajo cumpla con los

0, 0, 0, 0, 0,

14 estandares de calidad 17% 21% 19% 31% 12%

establecidos?

¢ Crees que la calidad de tu
15 trabajo influye en 13% 27% 31% 21% 8%

rendimiento laboral y en el

ambiente laboral en general?

¢ Crees que la calidad de tu

trabajo impacta en la 13% 0 0 o 0
16 satisfaccion del cliente o en los 23% 33% 21% 10%

resultados de la empresa?

. 14.50
Promedio % 25.30% 25.00% 22.00% 13.20%

Nota: Adaptacion de los resultados de la evaluacion.

Tabla 57

% general de las interrogantes.

Alternativas Porcentaje del promedio
En ningun caso 16.10%
Raramente 23.70%
Ocasionalmente 24.60%
Frecuentemente 21.00%
Constantemente 14.60%
Total 100%

Nota: Elaboracion propia.
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Tabla 58

Resultado del grado actual del desempefio laboral en la empresa Merkysur

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto
39.80% 24.60% 35.60%
Figura 37

Resultado del grado actual del desempefio laboral en la empresa Merkysur

Resultado del grado actual del desempenio laboral
en la empresa

140%
120%
100%

80%

60% ;
40% . 39.80%
20% |

0%

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto

Nuestra figura nos ilustra de manera detallada y uniforme los valores alcanzados por la
empresa estudiada, donde se aprecian 3 estdndares los cuales estaremos teniendo como
referencia y como también dato final del estudia concerniente a este aspecto en particular,
se aprecia que el nivel bajo es el mas predominante para nuestro caso en concreto, seguido
del nivel alto y por ultimo el nivel medio, lo cual nos indica que existen muchos factores

por desarrollar y mejorar.
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4.1.3. Resultados de la correlacion que existe entre la motivacion con el desempefio

laboral en la empresa Merky Sur S.A.C.

Hemos empleado analisis estadisticos con ayuda de herramientas estadisticas para
determinar la asociacion. Para hallar el coeficiente de interaccion entre estos dos factores,
hemos utilizado datos de encuestas. Los resultados del andlisis estadistico son los
siguientes. En primer lugar, exponemos la relacion entre cada elemento motivacional y la
productividad en el trabajo. A continuacion, mostramos las puntuaciones totales de los dos
factores. Por consiguiente, a continuacion se exponen las dos partes de la presentacion de
los resultados mencionados:

A) Resultados del factor de correlacion que presenta la motivacion con el
desempefio laboral: a continuacién, se presentan los resultados obtenidos.

Tabla 59

Interaccion con la motivacion con el desempefio laboral.

Motivacién laboral Desempefio laboral .,
Correlacion
Dimensiones

Motivacién intrinseca Asistencia y puntualidad

Motivacién extrinseca Trabajo en equipo

Autoeficacia Productividad

Valores personales Calidad de trabajo

Promedio

Nota: Anélisis estadistico mediante el SPSS.

La tabla muestra la Interaccion con la motivacion laboral y el desempefio laboral, desglosando los
diferentes aspectos de ambas variables. En la columna de "Motivacion laboral”, se presentan las
dimensiones especificas que influyen en el rendimiento, como la motivacion intrinseca, la
motivacion extrinseca, la autoeficacia y los valores personales. En la columna correspondiente al
"Desempefio laboral”, Se enumeran los elementos que contribuyen a la motivacion, como el trabajo

en equipo, la productividad, la asistencia y la puntualidad, y la calidad del trabajo.
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A.1) Resultados del factor de Interaccion con la dimension de motivacién intrinseca
con la asistencia y puntualidad.

Tabla 60

Interaccion con la dimension de motivacion intrinseca con la asistencia y puntualidad.

Correlaciones

Motivacion Asistencia y
intrinseca puntualidad
L Coeficiente de
Motivacion ., 1,000 ,538**
intrinseca correlacion.
Rho de Sig. (bilateral) ,000
Spearman N 16 16
Asistencia y Coef|C|e_r1:[ e de ,538** 1,000
untualidad correlacion
P Sig. (bilateral) 000
N 16 16

** Se alcanza una significancia en la correlacion al nivel
de 0,01 (bilateral).

La Tabla 60 muestra la Interaccion con la motivacion intrinseca y la asistencia y puntualidad
de los empleados, utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman. En la primera
columna se presentan las variables evaluadas, que son la motivacion intrinsecay la asistencia
y puntualidad. El coeficiente de correlacién para la motivacion intrinseca con respecto a si
misma es 1.000, lo que indica una correlacion perfecta, mientras que su correlacion con la
asistencia y puntualidad es 0.538, lo cual sugiere una correlacion moderada positiva. Esta
correlacion es significativa al nivel de 0.01 (bilateral), como se indica en el valor de Sig.
(bilateral), que es 0.000, confirmando que la relacion es estadisticamente significativa. La
tabla utiliza una muestra de 16 observaciones (N=16) para ambas variables. La nota aclara
que Se alcanza una significancia en la correlacion al nivel de del 1%, lo que refuerza la

validez de los resultados obtenidos en este analisis.
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A.2) Resultados del factor de Interaccién con la dimension de motivacién extrinseca
con trabajo en equipo.
Tabla 61

Interaccion con la dimension motivacion extrinseca con trabajo en equipo

Correlacion
Motivacion Trabajo en equipo
extrinseca ! auip
o , Coeﬁmeplte de 1,000 593
Motivacion extrinseca  correlacion.
Rho de Sig. (bilateral) ,000
Spearman N 16 16
fici
_ _ Coe |C|e_n’te de 593 1,000
Trabajo en equipo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 16 16
** Se alcanza una significancia en la correlacién al nivel de 0,01

(bilateral).
Nota: Anélisis estadistico segin el SPSS.

Para calcular la interaccion entre la motivacion extrinseca y el trabajo en equipo se utiliz6
el coeficiente de correlacion de Spearman, que se muestra en la tabla. Las variables objeto
de evaluacién son el trabajo en equipo y la motivacion extrinseca, como se indica en la
columna de la izquierda. Existe una asociacion moderadamente buena entre la motivacion
extrinseca y el trabajo en equipo, como indica el coeficiente de interaccion de 0,593. La
asociacion es estadisticamente significativa al nivel 0,01, como indica el valor de
significacion bilateral de 0,000. Hay dieciséis observaciones (N=16) en la muestra utilizada
para este estudio. Segun esta asociacion, el rendimiento de la cooperacion mejora a medida
que aumenta el incentivo extrinseco, lo que es relevante para entender el impacto de las
recompensas Yy otros factores externos en la dinamica de grupo dentro del contexto laboral.

La nota al pie aclara que el analisis fue realizado mediante el software estadistico SPSS.
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A.3) Resultados del factor de Interaccion con la dimension autoeficacia y la
Productividad.

Tabla 62

Interaccion con la dimension autoeficacia y la productividad

Correlaciones

Autoeficacia Productividad
o Coef|C|e_n,te de 1,000 7025
Autoeficacia correlacion.
Sig. (bilateral ,000
Rho de 9-( )
Spearman N 16 16
Coeficiente de ox
Productividad correlacion 102 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 16 16

** Se alcanza una significancia en la correlacion al nivel
de 0,01 (bilateral).
Nota: Evaluacion estadistico segin el SPSS.

Para evaluar la relacion entre productividad y autoeficacia se utiliza el coeficiente de
correlacion de Spearman, que se muestra en la tabla. Existe una fuerte asociacion positiva
entre las dos variables, lo que sugiere que la productividad de los trabajadores aumenta a la
par que su sentimiento de autoeficacia. Los resultados indican que la autoeficacia influye
significativamente en el rendimiento laboral, contribuyendo de manera significativa a la
efectividad y eficiencia del trabajo realizado. La nota al pie aclara que el analisis fue
realizado mediante el software estadistico SPSS, lo que refuerza la validez del anélisis y la

precision en la evaluacion de los datos.
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A.4) Resultados del factor de Interaccion con la dimension de valores personales y

la calidad de trabajo.

Tabla 63

Interaccion con la dimension de valores personales y la calidad de trabajo

Correlaciones

Valores Calidad de trabajo
personales
Coef|0|e_n’te de 1,000 628
Valores personales correlacion.
Rho de Sig. (bilateral) ,000
Spearman N 16 16
Coeficiente de o
Calidad de trabajo  correlacion /628 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 16 16

** Se alcanza una significancia en la correlacion al nivel
de 0,01 (bilateral).
Nota: Evaluacion estadistico segun el SPSS.

Para evaluar la relacion entre productividad y autoeficacia se utiliza el coeficiente de
correlacion de Spearman, que se muestra en la tabla. Existe una fuerte asociacion positiva
entre las dos variables, lo que sugiere que la productividad de los trabajadores aumenta a la
par que su sentimiento de autoeficacia. Los resultados indican que la autoeficacia influye
significativamente en el rendimiento laboral, contribuyendo de manera significativa a la
efectividad y eficiencia del trabajo realizado. La nota al pie aclara que el andlisis fue
realizado mediante el software estadistico SPSS, lo que refuerza la validez del anélisis y la

precision en la evaluacion de los datos.
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B) Resultado del factor de correlacion que existe entre la motivacién con el

desempefio laboral.

Tabla 64

La correlacion que existe entre la motivacion con el desempefio laboral.

Correlacion
Motivacion Desempeno
laboral
o Coef|C|e_n’te de 1,000 B15%
Motivacion correlacion.
Rho de Sig. (bilateral) ,000
Spearman N 16 16
- Coeficiente de o

Eﬁarr;peno correlacion 615 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 16 16

** Se alcanza una significancia en la correlacion al
nivel de 0,01 (bilateral).
Nota: evaluacion estadistico segun el SPSS.

Para evaluar la relacion entre productividad y autoeficacia se utiliza el coeficiente de
correlacion de Spearman, que se muestra en la tabla. Existe una fuerte asociacion positiva
entre las dos variables, lo que sugiere que la productividad de los trabajadores aumenta a la
par que su sentimiento de autoeficacia. Los resultados indican que la autoeficacia influye
significativamente en el rendimiento laboral, contribuyendo de manera significativa a la
efectividad y eficiencia del trabajo realizado. La nota al pie aclara que el analisis fue
realizado mediante el software estadistico SPSS, lo que refuerza la validez del andlisis y la

precision en la evaluacion de los datos.
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Figura 38
Amplitud de la Interaccion con la motivacion y el desempefio profesional.
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Nota: Analisis estadistico mediante el SPSS.

La imagen muestra un grafico de dispersion que representa la Interaccion con la motivacion
y el desempefio profesional. La escala de motivacion se muestra en el eje horizontal, y el
nivel de rendimiento se representa en el eje vertical. Los puntos distribuidos en el gréafico
sugieren una relacion positiva entre ambas variables: a medida que aumenta la motivacion,
también lo hace el desempefio. Los puntos estan concentrados en una tendencia ascendente,
lo que indica una correlacion directa entre estos factores. La nota en la parte inferior sefiala
que el andlisis fue realizado utilizando el software estadistico SPSS, lo que garantiza la
validez del estudio y del analisis visualizado en el grafico.

Tabla 65

Correlacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral

Motivacion laboral Desempefio laboral

Correlacion
Dimensiones
Motivacion intrinseca Asistencia y puntualidad 0.538
Motivacion extrinseca Trabajo en equipo 0.593
Autoeficacia Productividad 0.702
Valores personales Calidad de trabajo 0.628
Promedio 0.615
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La tabla muestra la relacion entre el rendimiento laboral y la motivacion, desglosada en los
distintos aspectos de cada variable. En la columna «Motivacion laboral» se enumeran cuatro
dimensiones: motivacion intrinseca, motivacion extrinseca, autoeficacia y valores
personales. Los elementos especificos del rendimiento laboral, como el trabajo en equipo,
la productividad, la asistenciay la puntualidad, y la calidad del trabajo, estan correlacionados
con cada una de estas categorias. En la columna de "Correlacion”, se observan los
coeficientes correspondientes, con valores que varian desde 0.538 hasta 0.702, lo que indica
una correlacion moderada a fuerte entre las variables. EI promedio general de la correlacion
es 0.615, lo que sugiere una relacién positiva moderada entre la motivacion laboral y el

desempefio laboral en su conjunto.

4.2. Discusion de resultados

La idea general de que la motivacién laboral y el desempefio de los trabajadores de
la organizacion Merky Sur Juliaca en el 2024 estan relacionados se sustenta en los resultados
del cuestionario. Del mismo modo, se aceptan las hipotesis especificas que proponen una
relacion directa entre la motivacién intrinseca y la asistencia y puntualidad, asi como la
motivacion extrinseca y trabajo en equipo, la autoeficacia y la productividad y finalmente
los valores personales y la calidad de trabajo. Al analizar los resultados, se comprueba que
otros autores llegaron a conclusiones idénticas.

En cuanto a la Interaccion con la motivacion laboral y el desempefio laboral, existen
investigaciones que lo respaldan. Como lo expresa Huerta (2023) en su tesis, encontrd que
los individuos que se sienten comodos con sus tareas tienden a aportar creatividad y
productividad a la organizacion. Ademas, sefial6 que los estimulos emocionales y
psicoafectivos sirven como motivadores para los empleados. Del mismo modo, Agurto y

Angulo (2022) descubrié que la motivacion tenia una correlacién favorable con el logro, la
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produccion y la responsabilidad. Un estudio realizado por Cruz et al. (2020), mostré una
correlacion de 0.522 entre la motivacion de los empleados y la eficiencia. Por el contrario,
mi investigacion arrojo una correlacion de 0.615, de manera positiva.

Los estudios han demostrado una correlacién positiva entre el impulso intrinseco y
la asistencia y puntualidad. La tesis de Huerta demostrd una correlacion entre el rendimiento
laboral y la motivacién, con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,569. En cambio,
mi investigacidn mostré una correlacion entre ambas variables, con un coeficiente de

correlacion de 0,538.

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

CONCLUSIONES

C1: El nivel de motivacion que reciben los trabajadores de la empresa Merky Sur Juliaca es
bajo, ya que los factores que conforman la motivacion laboral son: la motivacion intrinseca,
motivacion extrinseca, autoeficacia y los valores personales presentan un desarrollo en un
grado Adecuado, Adecuado, Subdptimo y Adecuado respectivamente. Sumado a esto, la
percepcion de los colaboradores sobre la motivacion de los trabajadores dentro de la empresa
es baja con un 42.10%. Esta falta de motivacion impacta negativamente en el desempefio

del personal, contribuyendo a un ambiente laboral poco productivo.

C2: El desemperfio laboral que presenta actualmente la empresa Merky Sur Juliaca, en
términos generales es bajo alcanzando un porcentaje en su nivel bajo de 39.80%, el nivel
medio 24.60% Y el nivel alto con un 35.60%, estos resultados nos indican que el nivel de
desempefio de los trabajadores es Suboptimo. Esta situacion se debe principalmente a las
deficiencias en la motivacion del personal, lo que repercute negativamente en el rendimiento

laboral de los trabajadores de la empresa.

C3: Se concluye que si existe una correlacion de influencia entre la motivacién y el
desempefio laboral en la empresa Merkysur S.A.C. el cual se da de una manera positiva
moderada. Con un valor de 0.615 de coeficiente de Rho Spearman. Esto indica que a medida
gue la motivacion de los empleados aumenta, también lo hace su desempefio laboral, aunque

de manera moderada.
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RECOMENDACIONES

R1: Se sugiere implementar politicas, estrategias y planes de mejora centrados en los cuatro
aspectos evaluados de la motivacion del personal. Esto permitird optimizar de manera

integral el rendimiento de los empleados dentro de la organizacion.

R2: Se recomienda que la empresa desarrolle planes y estrategias enfocados en dimensiones
clave como la asistencia, puntualidad, trabajo en equipo, productividad y calidad del trabajo.
El objetivo es promover un desempefio laboral eficiente y consistente por parte de los

colaboradores.

R3: Se propone disefiar una metodologia especifica para la empresa que permita recolectar
datos cuantificables, con el fin de evaluar de manera precisa la relacion entre la motivacion

del personal y su impacto en el desempefio laboral.
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Problemas

Objetivos

Hipétesis

Variables

Inst. de Medicidon

Problema General:

:De qué manera la
motivacion se relaciona con
el desempeno laboral de los
frabajadores de la empresa
Merky Sur Juliaca 20242

Objetivo General:

Analizar la relaocidn de la
motivacién laboral con el
desempeno laboral de los

frabajadores de la empresa
Merky Sur Juliaca 2024.

Hipétesis General:

La relacién de la motivacién laboral
con el desempeno laboral de los
frabajadores de la empresa
Merkysur S.A.C., tendrd una relacion
significativa.

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipétesis Especificas

3Cudl es el nivel actual de
motivacién que reciben los
frabajadores de la empresa
Merky Sur S.A.C.2

5Cudl es el nivel actual del
desempeno laboral de los
frabajadores de la empresa
Merky Sur S.A.C.2

2Cudl es la correlacion que
existe enfre la motivaciéon
laboral con el desempeno
laboral de los trabajadores
de la empresa Merky Sur
S.A.C.e

Evaluar el nivel actual de
motivacidn que reciben los
trabajadores de la empresa

Merky Sur S.A.C.
Evaluar el nivel actual del
desempeno laboral de los

frabajadores de la empresa
Merky Sur S.A.C.

Determinar la correlacion que
existe entre la motivacion
laboral con el desempeno
laboral de los trabajadores de
la empresa Merky Sur S.A.C.

El nivel actual de motivacién que
reciben los ftrabajadores de la
empresa Merky Sur S.A.C, serd
Adecuado.

El nivel actual del desempeno
laboral de los trabajadores de la
empresa Merky Sur S.A.C., serd
Adecuado.

La correlacidon gque existe entre la
motivacion laboral con el
desempeno laboral de los
frabajadores de la empresa Merky
Sur S.A.C., mostrard una correlaciéon
positiva.

Variable Independiente
MOTIVACION LABORAL.

Dimensiones:
Motivacidn intrinseca
Motivacién extrinseca

Autoeficacia

Valores personales

Variable Dependiente
DESEMPENO LABORAL

Dimensiones:
Asistencia y
puntualidad
Trabajo en equipo
Productividad
Calidad de frabajo

Observacion.
Cuestionario.
Software.
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Anexo 2. VValidacion de instrumento

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:

JUICIO DE EXPERTOS

I REFERENCIAS
s EXPERTOINOMBRES :.RODRIGUEZ 3IARAVIA RAMIRC ARTURO

b. ESPECIALIDAD
¢. CARGO ACTUAL
d. GRADO ACADEMICO

[l TEST DE LIKERT DE “RELACION DE LA MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MERKY SUR JULIACA 2024"

lIl. AUTOR DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
Bach: LUIS ANTHONY LARA SALAS

IV: ASPECTOS DE VALIDACION
(1=Deficiente; 2= Regular; 3=Buena, 4=Muy Buena, 5= Excelente)

E 3| 3 %z é
INDICADORES CRITERIOS o| 2| 5|28 =
S| @ 2 = §
o [~
1. CLARIDAD Estd redactado con lenguaje aproplado B
2. OBJETIVIDAD Esta expresade en capacidades observables >
3. ACTUALIDAD £sta adecuado al avance de la ciencia
4, ORGANIZACION Existe una organizacidn I0gica da los ftems y las varisbles S|
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes >
6. INTENCIONALIDAD Esta adecuado para cumplir los objetivos de la investigacion BN
7. CONSISTENCIA Estd basado en aspectos tedricos y cientificos P
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadares e [tems >
9, METODOLOGIA Responde 3l propdsito de la investigacion >
10. PERTINENCIA Es (til y adecuado para fa investigacion X

Coeficiente de valorizacion porcentual, C=Total/50=

V. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

.................................................................................................

------------------

V. RESOLUCION DEL EXPERTO
Aprobado  (C>75%=0.75) [° |
Desaprobado (C<75%=0.75) [:_]
N* DNI FIRMA DEL EXPERTO N* DE CELULAR LUGAR Y FECHA

76845629 | z0-06-22Y

fo'1/32 6%
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Anexo 2. Validacion de instrumento

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:

JUICIO DE EXPERTOS

l. REFERENCIAS
a. EXPERTO/NOMBRES
b. ESPECIALIDAD
c. CARGO ACTUAL
d. GRADO ACADEMICO

Il TEST DE LIKERT DE “RELACION DE LA MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MERKY SUR JULIACA 2024"

fil. AUTOR DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
Bach: LUIS ANTHONY LARA SALAS

IV: ASPECTOS DE VALIDACION
(1=Deficients; 2= Regular; 3=Buena; 4=Muy Buena; 5= Excelente)

HEHRANE:
INDICADORES CRITERIOS o| 2 8|25| 2

= P a2 ®™ o
a [~]

1. CLARIDAD Esta redactado con lenguaje apropiado Ea

2. OBIETIVIDAD £sta expresado en capacidades observables >

3. ACTUALIDAD Esta adecuado al avance de |a dencia >

4. ORGANIZACION Existe una organizacidn Idgica de los ftems y Ias variables

5. SUFICIENCIA \Valora [as dimensiones en cantidad y calidad suficientes P

6. INTENCIONALIDAD Esta adecuado para cumnplir los objetivos de la investigacion 3(

7. CONSISTENCIA Esta basado en aspectos tedricos y cientificos ><

8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores e items >

9, METODOLOGIA Responde al propdsito de la investigacion ><

10. PERTINENCIA Es Otil y adecuado para la investigacidn >

Coeficiente de valorizacion porcentual, C=Total/50=

V. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

VI, RESOLUCION DEL EXPERTO

Aprobado  (C>75%=0.75) P |

Desaprobado (C<75%=0.75) :

N* DNI FIRMA ﬂEL EXPERTO N® DE CELULAR LUGAR Y FECHA

02368085 /7”“4 Tob 768608 |25 -06-2024
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Anexo 2. Validacioén de instrumento

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:

JUICIO DE EXPERTOS
I. REFERENCIAS

o EXPERTONOMBRES :.[LORES APAZA  JACKELINE .. <
b. ESPECIALIDAD s PEDRGEGIN oo v s s
¢. CARGO ACTUAL W 7, 2 2 N U oy oA A
d. GRADO ACADEMICO : .. 070 A G TE R osccereeevesseesessenssssssssesssassassssssssssess

Il: TEST DE LIKERT DE “RELACION DE LA MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MERKY SUR JULIACA 2024"

. AUTOR DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
Bach: LUIS ANTHONY LARA SALAS

IV: ASPECTOS DE VALIDACION
(1=Deficiente; 2= Regular; 3=Buena; 4=Muy Buena; 5= Excelente)

z| 5| 3 x 3 5
INDICADORES CRITERIOS s|l gl 5128 2

- w g 3 o~
a| = &5

1. CLARIDAD £st3 redactado con lenguale aproplado ~

2. OBJETIVIDAD E£sta expresado en capacidades observables s

3. ACTUALIDAD Esta adecuado al avance de !a ciencla 2.

4. ORGANIZACION Existe una organizacion I6gica de los items y las variables <

5. SUFICIENCIA Valora las dimenslones en cantidad y calidad suficientes -

6. INTENCIONALIDAD Esta adecuado para cumplir los objetivos de Iz Investigacion >

7. CONSISTENCIA Estd basado en aspectos tedricos v clentificos >

8, COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores & itams >

9, METODOLOGIA Responde al propdsita de Iz Investigacidn —~

10, PERTINENCA Es Util y adecuado para Iz investigacion <

Coeficiente de valorizacion porcentual, C=Total/50=

V. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

VI. RESOLUCION DEL EXPERTO

Aprobado  (C>75%=0.75) [z]

Desaprobado (C<75%=0.75) [:

N* DNI FIRMA DEL EXPERTO N° DE CELULAR LUGAR Y FECHA
41369602 Q¥ 3938092 | 18-06-202Y
CKELINE FLORES
PURICO COLE®MDO
MAT. N° 1425
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RESUMEN DE LA MOTIVACION LABORAL

TEMA - RELACION DE LA MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA MERKY SUR JULIACA 2004

TESISTA - BACH LUIS ANTHONY LARA SALAS

VARIABLE - MOTIVACION LABORAL - ANTES

FECHA - JUNIO DEL 204

CUESTIONARIO DE LAS DIMENSIONES DE LA MOTIVACION LABORAL

Prezuntas Moymalo | Male | Resular | Buemo | Muy bueso

Motivacion infrinseca 1 2 3 4 §
+Como calificanas la motivacion que racibes en |a enpresa
Merky Sur para alcanzar mevos retos?

2 ;,Cfnppun’oshn!acinnmmslogvspusmlsyhs
objetvos de la empresa?

;Crees que &l plan de motivacion con 1a que cusnta la

apresa te resulee realmente mottvadomas?

;Como valoras el senfido de pemenencia ¥ coopeTacion cot

4 |t comparieros como inpuisorss de t mobivacion

imtrinseca?

s ;Cém.inﬁuymh.smmsasglu'bls.cmpbmoso
beneficios, en fu nivel de motivacion en el tabajo?

:Como percbes I inportancia de bs recompensas exemas

6 mmsaﬁd’aod&xhbmlvmmmﬁsoconh

empresa?

Crees que 1as reconpensas ¥ IECOROCINEENtos 1t

SIPIESa 500 justos v equitatives?

Qasqnelaamesadsbsnmpmhml:mamde

8 mmmmdm}h

satisfacoon de los enplsades?

JLas esttezias y acoonss implementadas por [ expresa

9 |para reforzar tu atoeficacia son las adecuadas pam fu

entorno borl?

10 < Como e s:entes con respecto a fu (Apanaad pan letar a
cabo con exito las tareas asiznadas en tu trabajo?

;CTees que U aumoencacia atecia tl capaciad para alcanzar

s metas y objetivos laborales?

;Lrees que 1a empresa podna Tomentar y forraecer 3

12 |autoeficacia de Jos ampleados para mejorar el rendintento

laboral de paren general?

Valores personales Muy malo Malo Regular Bueno | Muy bueno

11
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JLomspderas que 3 Aneacion enfre ns valores persanales v
13 |Los walores de [a empress Inpacta posifviments &o f

fiey Laboral?
;Come calificania [a copstncia ¥ 2 diEpenca de los valores
persomalss en to rendimesnin laboml?
;Lo CTess que Nk valoes persanales IMTNoven en o nove|
die compromiso ¥ motivacion en el trabajo”
;LTess que [a empresa denera Ionentar Ima DEyor
16 | alineacion enfre los valares persorales die bos enmleados v1a
oulrora arganizacional ?

15
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RESUMEN DEL DESEMPENO LABORAL

TEMA - RELACION DE LA MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DELOS
TRABATADORES DE LA EMPRESA MERKY SUR JULIACA 2024

TESISTA :BACH LUIS ANTHONY LARA SALAS

VARIAELE - DESEMPENO LABORAL - ANTES

FECHA : JUNIO DEL 2024

CUESTIONARIO DE LAS DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL

Preguntas Nunca Casinunca | Averes |Casisempre| Siempre
Asistencia y punfuabdad 1 2 3 4

1 ;,Cd:ncqs?hasqxehptm_nhidadendmbqohﬁ!}em
2 productividad y en el cumplmsento de fus tareas laborales?
:Como percibes la relacion entre la asistencia y puntualidad
2 |en el trbaje v 12 percepcion de profesionalizmo v
conpropnso laboral?
;Crees que la ampresa debena fomentar 1a inportancia de Ia
3 |asistencia y punrualbidad entre Jos enpleadoes para mejosar el
desenpetio laboral ¥ 1a eficiencia en el trabajo?
2 Como caincana |3 MIpomancia que 12 enmresa Metky sur
4 |concade a la pumnualichd para 1a consecucion de sus objetivos
en 1a enppresa®

x.

o

Trabajo en equipo Nunca Casinunca | Averes |Cad sempre| Siempre

i que tus habilidailes y fortalezas individuales se

couplementan bien con las de tus compateros da aquipo?

s 2 Tees que & Gabajo &N qUIpO IREhIye en 13 productividad v
&l ambient= laboral de la empresa?

mmm@mm

de equipo para mejorar ta desempeno labaoral?

g £ >1entes 2p072d0 Par parte de fus COuPAnercs a2 equpe
cuando g m desafio o problema en el trabaje?

Productividad Nunca | Casinumca | Aveces |Cadsiempre| Siempre

9 2ientes que logras completar tus tareas AsEnadas de manen
eficiente y dentro de los plazos establacidos?

10 JHeabes subcents Jpoyo ¥ onsnfacion d2 il SPSIISOr pam
mejorar tu eficiencia v productividad laboral?

Mqtnhshmmymw
11 |por 1a enpresa te ayudan a realizar tu trabajo de mansra mas
eficienss?

n j@sdwmmmy@m
para mejorar fu productividad en &l tabazp?

Calidad de trabajo Nunca Casinunca | Aveces |Cassiempre| Siempre
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13 Fecibes retroalimentacion resular sole [ calidad 48 o1
trabajo por pams de his supervisorss o compatierns”

14 ﬁmm_mmqmmmhqnmhmhﬁ
estandares de calidad establecidos?

;Uress que |a cahdag de fa frabae mibne en f rendimmento

labomal v en gl ambiente Iaboral en generl?

;Uress que |a cahdag de fu frabae mnpacia =0 [a sahsooon

del chiempe o en los resuiindos de [a enpresa?

1

i

16
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RESUMEN DE LA MOTIVACION LABORAL

TEMA - RELACION DE LA MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA MERKY SUR JULIACA 2024

TESISTA : BACH LUTS ANTHONY LARA SALAS

VARIABLE - MOTIVACION LABORAL - DESPUES

FECHA - JUNIO DEL 2024

CUESTIONARIO DE LAS DIMENSIONES DE LA MOTIVACION LABORAL

i Preguntas Aoy malo Malo Regular Bueno | Muy bueso
Motivacion infrinseca 1 2 3 4 5
;Como calificanas [a motvacion que recibes en 1 enpresa ; :
1 Sdaiv Sur para akcanzar mevos retos? 17.00% 35000 15.00% 27.00% 6.00%
:Como percibes 1a relacion entre tus Jogros personalss y los . ;
3 i e maa? y 1000% | 4200% | 1300% | 2500% | 1000%
:Crees que &l plan de motivacior con la que cosnta , = =
3 ’fq“& i e e 10.00% 32.00% 23.00% 25.00% 10.00%%
Cmvalms el sentido de perenencia y coopamom
4 [mas canpms como inpulsores de m motivacion 21.00% 400% 27.00% 29.00% 19.00%%
intrinseca?
;Como infhryen las recompensas tangibles, como banos o s : i
5 m en tu pivel de motivacién en o trabajo? 25.00% 17.00°%% 21.00% 25.00% 12.00%
:Como percibes 12 mportancia da s racompensas extsmas
§ |en r sadsfaccion laborl y en i compromiso con 1a 17.00% 21.00% 31.00% 19.00% 12.00%%
empresa’
:Crees que 1as reconpensas v IeConocineantos &n m n ) ; " ;
Ol e exmpreca son jusios v equitativos? 21.00% 21.00% 17.00% 20.00% 12.00°%
Crees que la enpresa debera mejorar a mplamentacion de
8 |incentivos extemos para el desenpenio y I 20.00% 4.00% 15.00% 4200% 10.00°%%
satisfaccion de Jos enpleados?
Auntoeficacia AMauy malo Malo Regular Bueno | Muy buemo
JLas estmatemias y A Censs IMpISMENTAdas Par 13 empresa
9 |para reforzar ta autoeficacia son las adecuadas pam ta 35.00% 6.00% 19.00% 25.00% 15.00%
entamo aboal”

g i e e o e T e oo s | 3o [ moow | 1meex | 1soox | a7e0%
;Lrees que fu autoenicacia afecta t capacxdad pam alcanzar
s metas v objetivos laborales?
:Crees que [a empresa podna Iomentar y Jortaecer [
12 mtoeﬁcacn d2 Jos empleados para mejorar el rendimisnto 21.00% 19.00°%% 23.00% 20.00% 800
laboral de poner general?

Valares personales Muy malo Malo Regular Bueno | Muy buemo

1 23.00% 1200°% 15.00% 33.00% 17.00%
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Jlonspderas que 13 Amenion Snire s valores parsanales v

13 |los walores de 1a empresa inpaa positivaments oo fil 13.00% 3100 13.00% 35.00% £.0055
fio Laboral?

14 ﬁc“m“ﬁﬁ"”“]mu ]“Im. — h]?g“md“h“ o o0 | 3000 500% N0 | 1700%

5 |00 CT2SS que s valores personaes e et Il | ) e | gpeees | 3300% | 1500% | 4007

de compromiso ¥ motivacion en el trabajo?

Jorees que |3 empresa deter) [oMmeniar ma mayor
16 | alinsarion enme bos valorss personales de bos enpleados vla | 25.00% TR 13.00% 217.00% 8000
oalrira organizacional?

OFICINA DE INVESTIGACION

http://repositorio.uancv.edu.pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

U INVESTIGACION

FACULTAD DE INGENIERIA DE SISTEMAS
ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERIA EMPRESARIALE
INFORMATICA

RESUMEN DEL DESEMPENO LABORAL

TEMA : RELACION DE LA MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DELOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA MERKY SUR JULIACA 2024

TESISTA : BACH LUTS ANTHONY LARA SALAS

VARIABLE - DESEMPENO LABORAL - DESPUES

FECHA : JUNIO DEL 204

CUESTIONARIO DE LAS DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL

Preguntas Nunca Casinunca | Averes |Casi Sempre| Siempre
Asstencia y punteabidad 1 2 3 4 §

;Como consderss qus I purrualidad en el tabajo mfhrye en " "

1 2 productividad y e el caplisento de fus taress laborales? 17.00% 21.00% 19.00% 15.00% 20.00%
;Como percibes 1a relacion entre [a assstencia y puntualidad
2 |en &l trbaio v 1a percepcién de profesionalismo y 150 | 2000% | 23.00% 8.00% 25.00%
conpropuso laboral?

:Crees que 1a enpresa debena fomentar I importancia de la
3 |asistencia y punrualidad entre Jos enpleados paa mejorarel | 13.00% | 2100% | 2500% | 33.00% 8.00%
desempeno laboral ¥ 12 ficiencia en el tabajo?

- Como Caincana |2 IMporancia que 13 enmpresa Metky our
4 |concede 2 la pmtualicad para Ia consecacion de sus objetivos|  10.00% 31.00% 20.00% 15.00% 15.00%
en b enpresa?

N..

Trabajo en equipo Nunca Casinumca | Aveces |Cadcempre| Siempre
;Sientes que tus habilidades y foralezas individuales se
conplementan bien con las de tus conpateros de equipo?

6 gomwmiwmm", eenlaproductidady | moees | 1500% | 2n0o% | 3oe: | 1000%

Recibes reroalimentacion constructiva de ties companieros

8.00% 10.00% 40.00% 21.00% 1200%

7 de equipo para mejorar tn & 50 aboral? 37.00% 19.00% 17.00% 19.00% 8.00%
ZS1emtes apoyado Por parte 4e fls COMPAneros 48 aquipo . . ,

8 o surge un desafo 0 problems en el trabajo? 19.00%% 33.00% 17.00% 21.00% 10.00%
Productividad Nunca Casinunca | Avees |Cas Sempre| Siempre

JSientes que loZTas conmpietar tus tareas assnadas de DRanen G ; Y
9 s eficiente v dentro da los plazos establacidos” 19.00%% 19.00°% 21.00% 27.00% 14.00%

Reabes subaente apoyo ¥ onsntaqon de tl SUPSIser pam . v
10| e orar tu eficienci v productividad lsbaral? 8.00% 33.00% 25.00% 21.00°%% 13.00%
;,Emmmhshmnimymw
11 | por la enpresa te ayudan a realizar tu mabajo de manera mas 21.00% 12.00% 35.00% 17.00% 15.00%
eficiente?

Recibes el apoy0 NeCesano, COmO Tecrsos ¥ Capaciacion, ; " ’
12 ara mejorar tn prodinctividad en ¢l trabajo? 12.00% 3400% 21.00% 12.00%% 21.00%
Calidad de trabajo Nunca | Casinumca | Averes |CasSempre| Siempre
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13 e e B 1500% | 3000% | 1700% | 1500% | 23.00%
14 aTmmnfiﬂs]_ml ez f"ﬁ“’mmmhmhﬁ O | 20t | 1000% | sLoee | 1200%
15 *I'QE'] ]f,":l]il':‘m = d“]‘“im‘“" e mlf"mmm oS | 2700 | 3Lo0ee | 1o | moos
16 ﬁ“ : q“:‘m“ﬂ” d“] “’f’{’ﬂmf’]‘ Aneoot | yanees | 2300% | 3300%e | 210ms | 1000%
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ANEXO 1 _
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORACION DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital [X] Fecha de entrega: 7% —19 2024

1. Datos del autor (es):

-
Nombres y Apellidos: LUIS ANTHONY LARA SALAS
| Direccién; Urb. ENACE TAPARACHI Mz. 9 Lt. 32

| DNI/Camé de Extranjeria/Pasaporte N°:_46748978 :
Teléfono: 969455184 email: Juisanthonylarasalas@gmail.co
Nombres y Apellidos:

Direccion; = , .

DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:

Teléfono: email: =

Facultad y/o Escuela de Posgrado: INGENIERIA DE SISTEMAS
Escuela Profesional o Mencién: INGENIERIA EMPRESARIAL E INFORMATICA
Titulo o Grado Académico a optar:T[TULO PROFESIONAL DE INGENIERO EMPRESARIAL E INFORMATICO

Asesor: Dr, OSCAR GONZALO APAZA PEREZ
Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacién [_] Tesis[X] Trabajo de Suficiencia Profesional ] Trabajo Académico ]
| Titulo: RELACION DE LA MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE

LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MERKY SUR JULIACA 2024

Palabras claves, (3 a 5 términos): MOTIVACION, DESEMPENO LABORAL, CORRELACION

;Esta obra se desarrollé en la UANCV +#?
1

! Indicar si su produccion inielectual ha empleado recursos taies como, wistalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 Si su produccion intelectual se desarrollé en la UANCYV totalmente o parcialmente, deberd autorizar el
depdsito en el Repositorio de manera obligatoria.

OFICINA DE INVESTIGACION

Tesis Publicada con autorizacién del autor http ://PepOSitOPiO- uancv.edu. p8/




TESIS UANCV OEESTERRO,

&) TESIS UANCY INVESTIGAGION

SOLI0ON

2. Referencia de tesis:

[;' Bachiller [X]Titulo j 2da Especialidad ~; Maestria j!Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:

Bajo los siguientes términos, autorizo el depésito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCV. '

Con la autorizacién de deépdsito de mi produccitn Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Cceres Velasquez” unalicencia na exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al piblico, transformar ({inicamente n {ante su traduccidn a otros idiomas) y
poner 2 disposicién del pgblice mi prod geeion.in al (incluido el resumen), en formato
fisico o digital. endcualquier medio, con por conocerse, a través de los diversos
servicios por la WUniversidad, creados 6 p ‘fales eomo el Repositorio Digital de

tesis UANCV, folecéién de produccién intelectual, entreoiros, en el Perti y eneel extranjero
por el tiempo¥ Veic&s que considere necesarias, y libres de femuneraciones.

En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Caceres Velsquez” podra
reproducir miproduccion intelectual en cualquier tipo de soportely en mas de un ejemplar,
sin modificar4u contenido. solo'co de seguridad,fespaldo y preservacién.
Declaro quedd'produccion intelectita a creacion de mi autoria y exclusiva titularidad,
coautoria ¢on titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente

: P e
licencia y, asimismo. garantizo que dicha produceion intelectual no infringe derechos de

autor de ferceras personas.

La Universidad Andina “Néstor Ciceres Vc!ésquez’ consignara elynombre del y/o los
autor(es) de la produccion intelectual, ' no le hara ninguna modificacion mis que la
permitida en la licencia.

Autorizo sh,pf‘_uhlicaéién (margge:‘con‘una?X)_

[X] ) SL autorizo que se dgpositc'-imaiamment_e;;

D' S'!‘.{g_ﬁf@(izozque se deposite a partir dela{'echa (d/mla):

D “No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL:
Si usted concede ina licencia CREATIVE COMMONS Ssobre su produccion intelectual,
mantiene la titulafidad de los derechos de autor de estay, a layez permite que oOlras personas
puedan reproducirla, comunicarla al piiblico y distribuir fejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
;Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucién y comunicacién piblica de la
produccién intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, ¥ comunicacién piblica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

lX' Si autorizo
D No autorizo

99
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Jurisdiccion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de &mbito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcién “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcién “internacional” emplea el lenguaje v la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccién, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcién “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccién neutral. Mientras que la opcion adaptada
a la jurisdiceién del Perii goZa de una mayor eficacia ante los tribunales peruanos.

IX] Internacional

D Nacional

Linea de investigacion: QRGANIZAGION Y DIRECCION DE EMPRESAS - P25

zZE R-2024

Firma de Autor huella digital “Fecha

QF!C"\IA DEINVESTIGAClDN http://repositario. uancy.edu. pe/
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