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RESUMEN

La presente investigacion ha tenido como objetivo general determinar las principales
caracteristicas de la motivacion para mejorar el rendimiento laboral de los
colaboradores de empresa mecanica multiservicios David’s-5 EIRL. Sullana, 2022;
con el cual da respuesta a la siguiente interrogante: ¢Cudles son las principales
caracteristicas de la motivacion para mejorar el rendimiento laboral de los
colaboradores de empresa mecanica multiservicios David’s-5 EIRL. Sullana, 20227,
la investigacion fue de disefio no experimental-transversal-descriptivo-de propuesta.
Para la recopilacién de la informacion se utilizé la técnica de la encuesta y el
instrumento del cuestionario, conformado de 40 preguntas cerradas, la poblacion y
muestra para la variable motivacion y rendimiento laboral fueron 15 colaboradores.
Después del analisis de los datos obtenidos se tiene que el 80% de los colaboradores
afirman que estdn completamente de acuerdo que tienen una profesion que le genera
muchos beneficios, el 53% de los colaboradores afirman que trabajar en equipo es mas
eficaz para lograr buenos resultados, y concluye que los colaboradores de empresa
mecanica multiservicios David’s-5, afirman que la empresa reconoce su labor
profesional; ademas se siento seguro y estable en su empleo; asimismo recibe un trato
justo en su trabajo, y la empresa a menudo realiza actividades sociales para integrar a
todos sus colaboradores; por otro lado los bonos extras que recibe en su empleo
satisfacen sus necesidades; ya que gana lo suficiente en su actual empleo para atender

a los que dependen de el.

Palabras clave: Motivacion; rendimiento laboral, extrinseca, intrinseca, MYPE.



ABSTRACT

The present investigation has had as a general objective to determine the main
characteristics of the motivation to improve the work performance of the collaborators
of the multi-service mechanical company David's-5 EIRL. Sullana, 2022; with which
he answers the following question: What are the main characteristics of the motivation
to improve the work performance of the collaborators of the multi-service mechanical
company David's-5 EIRL. Sullana, 2022?, the research was of a non-experimental-
transversal-descriptive-proposal design. For the collection of information, the survey
technique and the questionnaire instrument were used, made up of 40 closed questions,
the population and sample for the variable motivation and work performance were 15
employees. After the analysis of the data obtained, 80% of the collaborators affirm that
they fully agree that they have a profession that generates many benefits, 53% of the
collaborators affirm that working as a team is more effective to achieve good results.
, and concludes that the collaborators of the multi-service mechanical company
David's-5, affirm that the company recognizes their professional work; I also feel safe
and stable in his job; He also receives fair treatment at work, and the company often
carries out social activities to integrate all its collaborators; on the other hand, the extra
bonuses you receive at your job satisfy your needs; Since he earns enough in his current

job to care for those who depend on him.

Keywords: Motivation; job performance, extrinsic, intrinsic, MYPE.
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I. INTRODUCCION
En todo el mundo, un gran nimero de gerentes que se encargan de la direccion
de laempresa nunca han recibido indicaciones de como deben hacerlo o siquiera tienen
alguna idea de la manera correcta en que se realiza, razon por la cual un bue grupo de
trabajadores no comprenden la metodologia del trabajo ni la organizacion que se
utiliza. Si bien es cierto los indicadores de motivacién han aumentado, y Latinoamérica
continua caracterizandose por las tasas de ignorancia temprana mas altas del mundo

(Zuta et al., 2018).

En Estados Unidos, segun Elespuru (2020) el 60% de los empleados muestran
grandes niveles de desinterés para con la empresa en la que laboran. Esta falta de
motivacion impacta directamente en su manera de trabajar. Asimismo, el hecho de que
suceda esto, no solo es culpa del trabajador, sino que lo es de la compafiia en general.
De lo anterior se han hallado muchas evidencias, y el resultado de todo ello, es
simplemente, fracaso. Del mismo modo, Checa y Rodriguez (2018) indican que no
basta motivar a las partes involucradas con factores externos, ellos quieren que se les

ofrezca el valor y trato que merecen en relacion con su desempefio.

En América algo que afecta negativamente a las pequefias y medianas empresas
es la escasa planeacién y produccién, deficiente control de recurso, venta escasa y poca
especializacién. Por otra parte, Ultimamente se acostumbra a oir que la capacidad de
competir de una entidad depende mucho del estado de sus empleados. La experiencia
ha evidenciado que cuanto méas contentos y motivados estén los individuos, mejor
labor desempefiaran. Por tal motivo, el estudio del puesto es fundamental para la

creacion de ventajas competitivas (Lasteros, 2021).



En la industria mecénica, el rendimiento de los empleados y su actitud frente
a las diversas labores es un factor crucial del cual se llevaron a cabo estudios
relevantes; conforme la revista Gestion Practica de Riesgos laborales, Yelise et al.
(2020) llevé a cabo una encuesta a los colaboradores de las principales organizaciones
de este sector en Baja California, México, los resultados fueron que el 67% se
encuentra complacido con el ambiente de trabajo, puesto que estas personas tienen la
posibilidad de opinar y tomar decisiones, también el 33% cree que el clima en el que
se labora es desagradable debido a que no hay una comunicacién mutua y por lo tanto

no se puede organizar todo correctamente.

Ultimamente, en las organizaciones de multiservicios ecuatorianas es muy
frecuente oir que la competitividad empresarial repercute directamente en el bienestar
de su recurso humano. Las vivencias y evidencias que estas han dejado y dan por hecho
que la manera en que los trabajadores laboran, y su compromiso tiene mucho que ver
con el nivel de motivacion con la que cuenten, y esta se lograra cuando se le ofrezca
un buen trato y se reconozca su valor. Por tal motivo, este analisis es fundamental para
impulsar la creacién de ventajas competitivas empresariales. Y, para que los
empleados se sientan satisfechos y laboren adecuadamente, deben propiciar su
comodidad. También, han de estar motivados para poder ser lo méas productivos para

la compafia (Huamanchumo, 2018).

En el Perd tiene un 59% de sobrecosto laboral, logrando asi que varias
compafiias, especialmente las medianas y pequefias empresas se inclinen por el trabajo
informal con el fin de no pagar prestaciones sociales. La mayoria de entidades se
mueven en funcion de sus intereses econdmicos, y no se fijan ni se preocupan por el

bienestar de su talento humano, produciendo asi bajos niveles laborales y productivos.



El 42% de las Mypes metal mecanicas estan sumergidos en la informalidad,
generalmente por el escaso control y organizacion. De la misma manera, un
inconveniente comun es la capacitacion de todos los integrantes de las organizaciones,
el mismo nivel del financiamiento, la planeacion, etc. Dentro de los problemas por
capacitacion, solo un 54% de las organizaciones encuestadas capacitan a sus
empleados y de este porcentaje, en solo el 37% de las asociaciones la capacitacion es

2 veces al afio (Arias y Morales, 2021).

Hoy en dia, en el pais, un gran nimero de gerentes son incapaces de motivar a
sus subordinados, dirigiendo su mirada en una labor bajo presion de forma mecanica,
sin tomar en cuenta el valor que puede llegar a ofrecer un empleado con un alto grado
de motivacién. Conforme Rodriguez (2018) los encargados de la direccion empresarial
necesitan poner énfasis en esta variable, pues solo asi logrardn un buen desarrollo. De
ese modo, garantizan que los mejores motivadores son los factores intrinsecos debido
a que produce en los trabajadores un sentimiento de pertenencia y compromiso para

con el desarrollo de sus actividades.

Es importante mencionar que las empresas peruanas se encuentran en un
entorno en el que todos compiten por sobresalir. Por ello, se requiere del compromiso
organizacional para comenzar a gestionar la institucion adecuadamente y a desarrollar
acciones que posibiliten la plena motivacion dentro de ella, con la finalidad de marcar
la diferencia y alcanzar el éxito. Pero, en el pais no todas las entidades consideran que
la motivacién es sumamente importante para el buen rendimiento y dejan de un lado
todas aquellas acciones que llevan a esto, logrando resultados negativos como control
deficiente y baja produccion, todo porque creen que la Unica manera de motivar al

trabajador es con un aumento de sueldo, pero no siempre es asi, a veces lo que el



personal simplemente necesita es que se le tome en cuenta y se le considere como una

pieza clave (Troya, 2019).

Los problemas que afectan a las Mypes en Ayacucho estan vinculados al
control organizacional, cuyos indicadores destacan en su incompetencia para contratar
recurso humano bien capacitado, deficiente responsabilidad social, abundantes
inversiones, problemas en fijar politicas de control de individuos, falta de optimizacion
constante, desarrollo de actividades inadecuadas que imposibilitan la toma de
decisiones correctas, gestion no orientada a resultados, inadaptabilidad, usar el dinero
ganado para gastos personales, seleccion de socios inadecuada, actuar negativamente
frente a los trabajadores, falta de proyectos para el control de posibles errores, falta de
responsabilidad en cuanto a las obligaciones, limitada competencia de liderazgo,
desconocimiento de las metas principales, desaliento ante los primeros problemas o
barreras que aparezcan, y limitada cultura empresarial enfocada al mercado global y

poca experiencia administrativa (Calampa, 2019).

De esta manera, si centramos la mirada en otra parte, las compafiias en la ciudad
de Chiclayo no reconocen a sus empleados y los tratan como una pieza mas
produciendo en ellos desmotivacion. De tal modo, de acuerdo a Mosquera (2019) estos
hechos se reflejan en las organizaciones mecénicas multiservicios donde los duefios o
encargados no le prestan importancia a este factor esencial del que se viene hablando.
Estas experiencias demuestran una crisis motivacional en esta industria, impactando
en el desarrollo personal y empresarial, ya que conforme Aparicio (2019) el personal
ejecuta sus obligaciones positivamente cuando los superiores los entienden y se

preocupan por ellos, tanto en lo laboral como personal.



En la ciudad de Piura, las entidades dedicadas al rubro mencionado al inicio,
con respecto al desempefio de la funcion, los bienes y servicios brindados por los
trabajadores cuentan con niveles bajos, y esto se ve claramente en la falta de
responsabilidad para con el cumplimiento de actividades, produciendo acumulacion
de tareas. Por otro lado, con respecto a la calidad en la que se desenvuelven los
empleados es muy minima, se ejecutan tareas sin tener en cuenta el control
organizacioén y esfuerzo, ademas su trato hacia los clientes no es el mejor, al contrario,
hacen que los compradores decidan por inclinar su decisién de compra hacia otra
empresa; en el caso del conocimiento del trabajo, muchos de los colaboradores
desconocen cual es su funcion, pues no se le ha brindado la orientacion y capacitacion
suficiente, produciendo inconvenientes al momento de cumplir con sus
responsabilidades, esto se observa claramente en el desarrollo de sus funciones; en
relacion a la cooperacion que ejercen los trabajadores presentan actitudes negativas y
eso hace que el entorno laboral se torne desagradable, habiendo asi que la mayoria

pierda su compromiso para con la entidad (Godoy, 2017).

En relacion a la motivacion, el personal de las compafiias de mecanica en la
ciudad de Sullana Sosa (2018) asegura que en los factores higiénicos se evidencia el
desconocimiento acerca de politicas empresariales; de esta misma manera, en el salario
que reciben, los individuos presentan un gran nivel de disconformidad ya que es muy
minimo segun su apreciacion; en relacion a las condiciones en las que trabajan, dicen
que la infraestructura no es la adecuada y que los espacios estan mal distribuidos, lo
cual no les permite desarrollar su labor correctamente; en el caso de los estilos de

supervision no se realiza continuamente, y sobre las relaciones interpersonales entre



los mismos empleados, no es la méas favorables; y por Gltimo, acerca de seguridad en

el trabajo el personal considera que todo es inestable y nada es seguro.

El desempefio adecuado de los trabajadores de una empresa, es algo que nunca
debe faltar, asimismo es la razon por la que toda entidad se preocupa, pues solo de esta
manera podran conseguir lo que tanto han anhelado, y con esto me refiero al éxito
empresarial. Pero, no todas las asociaciones realizan algo para que su talento humano
se sienta satisfecho y no tenga problemas en el desarrollo de sus responsabilidades;
parte de estas limitantes se producen por el establecimiento de una incorrecta o
deficiente gerencia, en el que no se planean ni se trazan sus labores, no se organiza el
equipo de trabajo, hay escasez de recursos y limitaciones. Todos estos aspectos
producen un sentimiento de desmotivacién que impacta directamente en el desempefio

laboral.

En el contexto de estudio, se decidié analizar la organizacion mecanica
multiservicios David’s-5 para conocer detalladamente la situacion por la que pasan, el
autor se vio en la obligacion de hacer varias visitas y reuniones, en las que con ayuda
de los encargados pudo entender poco a poco su realidad. Asimismo, afirma haber
notado sentimientos de disconformidad, apatia y enemistad entre los colaboradores.
Estos factores producen desmotivacion, lo cual lleva al desarrollo negativo de tareas.
Por otra parte, los individuos dijeron que su salario es muy bajo, por lo que no les
alcanza para satisfacer sus requerimientos, dijeron también que trabajan en
condiciones desfavorables y eso hace que se preocupen por su bienestar. También, han
sentido que no se les ofrece el valor y reconocimiento que se merecen. Ademas, se
reveld que la relacion entre todo el personal no es fluida por lo que a veces las

actividades y diversas operaciones se ven comprometidas. Todos estos sucesos no



afectan a solo uno sino a toda la empresa por lo que se recomienda tomar cartas en el

asunto y empezar por velar por la motivacién y seguridad del trabajador.

De este modo, si de factores motivacionales se habla; la realizacion de los
colaboradores es muy escasa, debido a que no pueden realizarse personalmente por
medio de su trabajo; acerca del reconocimiento, el recurso humano consideran que no
se les reconoce por su buen desempefio; con respecto al desarrollo personal, los
empleados dicen que no pueden mezclar lo personal con lo laboral por lo que hace que
pierdan su compromiso e interés, los colaboradores creen que nunca se les dara un
ascenso o0 promocion dentro de la institucion. Por todas estas razones es que los
colaboradores estan faltos de motivacion y de alli nace la inquietud y se plantea el
siguiente enunciado: ¢Cuales son las principales caracteristicas de la motivacion para
mejorar el rendimiento laboral de los colaboradores de empresa mecanica
multiservicios David’s-5 EIRL. Sullana, 20227, el cual tiene como objetivo general:
Determinar las principales caracteristicas de la motivacion para mejorar el rendimiento
laboral de los colaboradores de empresa mecanica multiservicios David's-5 EIRL.

Sullana, 2022.

Y para alcanzar este objetivo general se formulan los siguientes objetivos
especificos como son: (a) Identificar la motivacién intrinseca de los colaboradores de
empresa mecénica multiservicios David's-5 EIRL. Sullana, 2022; (b) Describir la
motivacion extrinseca de los colaboradores de empresa mecénica multiservicios
David’s-5 EIRL. Sullana, 2022; (c) Especificar las dimensiones del rendimiento
laboral de los colaboradores de empresa mecanica multiservicios David's-5 EIRL.

Sullana, 2022; (d) Elaborar un plan de mejora de motivacion para mejorar el



rendimiento laboral de los colaboradores de empresa mecanica multiservicios David’s-

5 EIRL. Sullana, 2022.

Por lo tanto, este estudio es de vital importancia para la compafiia Ilamada
Metal Mecanica; puesto que a lo largo se fueron mencionando y desarrollando algunas
tacticas para optimizar el contentamiento, compromiso y rendimiento laboral del
personal. El problema que se esta estudiando en el presente analisis, es muy reciente
en esta entidad y en todas las demas de los alrededores. Asi pues, los resultados brindan
una salida para la solucion de inconvenientes en relacién a los colaboradores. Este
analisis, posibilité el ofrecimiento de nuevos datos a la ciencia administrativa, esto a
su vez, motivo de nuevas estrategias para futuros investigadores. También nos sirve
para la cualificacion profesional de las investigadoras y la consecuente obtencion del

titulo de licenciatura en Administracion.

Por consiguiente, cuenta con una justificacion bien fundamentada, puesto que
se espera que con el estudio realizado se logren cumplir las metas propuestas en un
inicio, y conforme a éste, el duefio de la compafiia entendié la importancia de la
motivacion laboral y con ello le facilit6 la creacion de un plan con el que todos se vean

beneficiados para mejorar el rendimiento laboral.

De la misma manera, el desarrollo de la presente investigacion sirvio como guia
para otros estudios que cuenten con las mismas variables, debido a que cuenta con
referencias y conceptos relacionados a la motivacion y rendimiento de los trabajadores
de una organizacién que se encuentra dentro del rubro de metal mecénica, del mismo
modo, todos los datos que aqui se mencionen fueron orientados en el &rea de control y
organizacion del recurso humano, siendo esta caracteristica algo muy comuin en

estudios del ambiente empresarial.



Para concluir en esta parte, cabe resaltar que este analisis es de tipo
metodoldgico porque se emplearon diversas herramientas como listado de preguntas y
otros procedimientos para darle veracidad y firmeza a los datos conseguidos, los cuales

se lograron del estudio de variables de motivacion y rendimiento del personal.

La metodologia para emplearse en la presente investigacion fue de la
investigacion fue de disefio no experimental-transversal-descriptivo-de propuesta. La
poblacion para la variable motivacion y desempefio laboral fueron los colaboradores
de empresa mecanica multiservicios David’s-5 EIRL. Sullana, y para la muestra fueron
los 15 colaboradores de empresa mecanica multiservicios David’s-5 EIRL. Sullana.
La técnica de investigacion fue por medio de la encuesta, asi como sus respectivos
instrumentos de recoleccion de datos se usO los cuestionarios estructurados de 40
preguntas cerradas, con respuestas en escala de Likert para luego ser aplicado a los

propietarios y con el cual se obtuvo los resultados, y las conclusiones.

El cual tuvo como resultados principales, el 80% de los colaboradores afirman
que estan completamente de acuerdo que tienen una profesion que le genera muchos
beneficios, el 40% de los colaboradores afirman que esta de acuerdo que la empresa
motiva a sus trabajadores en base de diplomas o trofeos por resultados para alcanzar
las metas trazadas; el 53% de los colaboradores afirman que trabajar en equipo es mas
eficaz para lograr buenos resultados, y concluye que los colaboradores de empresa
mecanica multiservicios David’s-5, afirman que la empresa reconoce su labor
profesional; ademas se siento seguro y estable en su empleo; asimismo recibe un trato
justo en su trabajo, y la empresa a menudo realiza actividades sociales para integrar a

todos sus colaboradores; por otro lado los bonos extras que recibe en su empleo



satisfacen sus necesidades; ya que gana lo suficiente en su actual empleo para atender

a los que dependen de el.
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1. REVISION DE LITERATURA

2.1.Antecedentes

Antecedentes internacionales

Angel (2022) en su trabajo de investigacién Motivacion y desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa Gabri- Hidelec del cantén la Libertad. El cual tuvo
como objetivo general: Analizar la motivacion extrinseca e intrinseca de la empresa
Gabri-Hidelec del cantdn La Libertad para proponer estrategias motivacionales que
permita mejorar el desempefio laboral de los trabajadores, el método que empled tipo
descriptiva y tiene un enfoque cualitativo, en donde la poblacion considerada como
objeto de estudio, los principales resultados fueron que mediante el trabajo de
investigacion se analizo el nivel de motivacion y desempefio laboral de cada trabajador
en donde se determind que no cuenta con programas de motivacion que permita elevar
el desempefio de los trabajadores. Los fundamentos teoricos aplicados en el marco de
la investigacion sobre los temas de motivacion, desempefio ayudaron a fortalecer el
uso de las dimensiones en la empresa Gabri-Hidelec del canton la Libertad. El
diagnostico determino las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, las mas
relevantes que se dieron a conocer, es que no realizan incentivos, ascensos,
capacitaciones, integraciones y/o actividades sociales, evaluacion de desempefio. Se
establecieron 7 estrategia relacionadas a la motivacion y desempefio que permita

reconocer la excelencia laboral, las necesidades y el desempefio de cada colaborador.

Barreiro (2019) en su trabajo de investigacion La motivaciony el rendimiento
laboral del departamento de alumbrado publico de CNEL EP Unidad de negocios
Milagro, Ecuador 2018. El cual tuvo como objetivo general: - Determinar la relacion

que existe entre la motivacién y el rendimiento laboral de los trabajadores del
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departamento de alumbrado publico de CNEL EP UN Milagro, el método que empleo
descriptiva, corte transverso, los principales resultados fueron que una relacion entre
la motivacién y el rendimiento laboral de los empleados de CNEL EP. UN Milagro,
debido a los resultados antes encontrados podemos indicar que el valor de la relacion
es medio, y la apreciacion de los empleados es que la motivacion es siempre necesaria
para un muy alto rendimiento. La motivacion mostré en su mas alto nivel de frecuencia
excelente con un 50%, continuado de una muy buena de 25% y en tercer lugar una
frecuencia buena del 25%. Rendimiento laboral, muestra una frecuencia excelente con
un porcentaje de 81%, seguida de una frecuencia muy buena de 19%. Se encontrd
relacion entre la dimension esfuerzo y el rendimiento laboral de los empleados de
CNEL EP. - Milagro, debido a los resultados antes encontrados podemos indicar que
el valor de relacion es medio y se debe mejorar la motivacion con capacitaciones y
charlas motivacionales. Se encontro relacion entre la recompensa y el rendimiento
laboral de los trabajadores de CNEL EP. - Milagro, debido a los resultados antes
encontrados podemos indicar que el valor de relacion es bajo; se debe mejora la
percepcion de recompensa de los trabajadores. Se encontrd relacion entre la dimension
satisfaccion y el rendimiento laboral de los empleados de CNEL EP. - Milagro, debido
a los resultados antes encontrados podemos indicar que el valor de relacion es medio,

no obstante, se puede mejor el nivel de satisfaccion de los trabajadores.

Cadena (2019) en su trabajo de investigacion La motivacién y su relacion con
el desempefio laboral en la empresa Envatub S.A. de la provincia de Pichincha. El
cual tuvo como objetivo general: analizar la relacién entre la motivacion y el
desempefio laboral en los operarios de la empresa Envatub S.A. de la provincia de

Pichincha, el método que empled cuantitativa, de tipo no experimental con corte
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transversal y alcance descriptivo y correlacional en una poblacion de 50 trabajadores
del area operativa, los principales resultados fueron que el estado del arte y la practica
de la motivacion y el desempefio laboral comparten un enlace mutuo para llegar a los
objetivos de la organizacion, es decir, que los estudios previos sefialan que existe una
relacion de las dos variables lo cual fue Util para el proceso investigativo actual. El
factor que incidié en la motivacion laboral con puntuacién baja fue la escala de las
necesidades Sociales y de Pertenencia relacionados a esto con la interaccion social y
el trabajo en equipo con el 68% de los operarios de Envatub S.A. mientras que las
necesidades de proteccion y seguridad y las necesidades de autorrealizacién se
encuentran en un punto medio. Se establecié que la motivacion y el desempefio laboral
si existe correlacion de las dos variables mediante las necesidades y las competencias
establecidas para los operarios de Envatub S.A. a excepcion de las necesidades de

autoestima.

Lemos (2021) en su trabajo de investigacion Satisfaccion laboral en el
laboratorio de mecanica de suelo Humboldt en la ciudad de Esmeraldas afio 2020. El
cual tuvo como objetivo general: Determinar la satisfaccion laboral en el laboratorio
de mecanica de suelo Humboldt, el método que empled es investigacion de campo, la
misma que se realizo en el propio sitio en donde se encuentra el objeto de estudio, el
enfoque empleado fue cuantitativo, ya que se utilizé la estadistica como forma de
medicién de la variable de estudio, y el alcance de la investigacién se considerd
descriptivo, los principales resultados fueron que el nivel de satisfaccién con respecto
al ambiente fisico el cual incluye aspectos como, higiene, entorno fisico, iluminacion,
ventilacion y temperatura, no es bueno, ya que existe insatisfaccion, pero, cabe recalcar

que las labores que realizan los colaboradores son en diferentes partes de la ciudad, ya
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que la empresa se dedica a realizar estudios de suelo, perforaciones, control de calidad
de obras etc., es decir, las labores se realizan antes de realizar una construccion
(carreteras, casas, puentes, edificios etc.) por lo tanto, el ambiente fisico no siempre va
a ser el adecuado por el rol que ocupa la empresa. El nivel de satisfaccion con respecto
a la supervision es aceptable, ya que los colaboradores que operan en la empresa se
encuentran satisfechos por lo que consideran se realiza un proceso de supervision
general de manera imparcial, teniendo igualdad en el trato con todo el personal. Por
otro lado, el grado de satisfaccion con respecto a las prestaciones es aceptable pero
aun asi existe un cierto porcentaje de insatisfaccion debido a la falta de incentivos que
motiven al personal operativo para que de esta manera puedan desempefiar con

eficiencia y responsabilidad las tareas asignadas.

Manjarrez et al. (2020) en su trabajo de investigacion La motivacion en el
desemperio laboral de los empleados de los hoteles en el canton Quevedo, Ecuador.
El cual tuvo como objetivo general: Diagnosticar la motivacion y su influencia en el
desempefio laboral de los empleados de los hoteles en el cantén Quevedo, el método
que empleo descriptiva. Se utilizaron métodos tedricos como el analitico sintético y el
histérico l6gico; los instrumentos utilizados fueron entrevistas y cuestionarios, la
informacion fue procesada estadisticamente usando el paquete estadistico SPSS 22.0
para Windows version 22.0, los principales resultados fueron que las empresas
hoteleras muy pocas poseen politicas que generan condiciones de trabajo e incentivos
y promocion de los empleados a un puesto superior y mucho menos consideran
incentivo monetario, no obstante, la mayoria el indicador de reconocimiento se logré
observar bajo a través de la escala de Likert, que se les aplico a los colaboradores de

la empresa, es decir opinan que son poco reconocidos verbalmente, escrito y no
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cuentan con ningun otro tipo de incentivo. Aspectos relevantes como la capacitacion
del personal es muy pobre, el nimero de empleados que se capacitan no tiene
significancia, al igual que la promocién de las mismas a otros puestos, ademas que en
criterio de los empleados encuestados afirman que para conservar sus puestos hacen
de todos y en horarios establecidos por la entidad. El factor que influye negativamente
en el desempefio laboral del area estudiada es la remuneracion, puesto que no se
encuentra relacion del personal entre sus responsabilidades y su reconocimiento
econdmico, el no tener oportunidades de crecer y en algunos casos no tienen opcion

de estudiar.

Carrillo y Guevara (2019) en su trabajo de investigacion Modelo de Gestion
Publica y Desempefio Laboral: Caso de un Municipio de Ecuador. El cual tuvo como
objetivo general: Brindar un modelo de Gestion Publica y Desempefio Laboral: Caso
de un Municipio de Ecuador, el método que empled cuantitativa, de tipo no
experimental con corte transversal y alcance descriptivo y correlacional, los
principales resultados fueron que el clima organizacional se convierte en un tema
relevante para definir el funcionamiento de una organizacion frente a los competidores
y al entorno. Consideramos que el clima organizacional es el patron que
define las caracteristicas de la organizacion con relacion a la calidad del ambiente
interno, el cual puede ser percibido por los miembros como positivo 0 negativo e
influye de forma directa en las actitudes. Las organizaciones dedican la mayor parte
del tiempo en crear alianzas, mejorar procesos, implementar nuevas estrategias que les
permitan tener un buen posicionamiento en el mercado y han dejado de un lado todo
lo relacionado con el personal que trabaja en cada de las empresas. Las personas que

dedican la mayor parte del tiempo al trabajo, que entregan todo el amor y dedicacion
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para que dichas labores salgan de la mejor manera, sienten que no forman parte de la
organizacién y que no se cuentan con ellos. Estas percepciones motivan la disminucion

del desempefio y desercion laboral.

Antecedentes nacionales

Soldérzano (2022) en su trabajo de investigacion La motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la fabrica de chocolate y cocoa Kotosh
E.I.R.L Huanuco - 2020, quien tuvo como objetivo general: Determinar la medida de
la relacion existente entre las variables motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores de la Fabrica de Chocolate y Cocoa Kotosh E.I.R.L Huanuco-2020. La
metodologia que empleo es tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo, de alcance
descriptivo - correlacional y un disefio no experimental, los principales resultados
fueron que de acuerdo a la prueba de coeficiente de correlacion de Pearson se obtuvo
un valor relacional de 0,415; se afirma que existe una relacion moderada entre las
variables analizadas. Las condiciones de limpieza salud e higiene en el trabajo son
muy buenas, un 37% respondieron Siempre y el trabajo que realizo me permite tener
logros y desarrollar al maximo mis capacidades, el 50% respondieron que casi siempre.
Demostrando con ello que la motivacidn con sus dimensiones extrinsecas e intrinsecas,
tienen una relacion directa moderada con el desempefio laboral de los trabajadores de
la F&brica de Chocolate y Cocoa Kotosh, resaltando la importancia de la motivacion
como un factor que predispone el desempefio, de tal manera que los resultados del

estudio servirdn para sustentar estrategias dentro de la empresa.

Salazar (2020) en su trabajo de investigacion Influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los colaboradores del molino El Triunfo S.R.L. en la ciudad de

Chiclayo, quien tuvo como objetivo general: Determinar la influencia de la motivacion
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en el desempefio laboral de los colaboradores del molino El Triunfo en la ciudad de
Chiclayo. La metodologia que empled es de enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental y de tipo transversal. La muestra es de tipo censal y consté de 44
colaboradores con una amplitud de escala de Likert del 1 al 7, los principales
resultados fueron que la existencia de la influencia de la motivacion en el desempefio
laboral de los colaboradores del molino, dado al comportamiento que presentan, de
sentirse determinados en el desarrollo de su trabajo y desempefiandose asi de esta
forma en su realizacion. Asimismo, se revelé que los colaboradores del molino
obtuvieron un nivel medio de motivacion por elementos externos manifestandose
sentirse controlados y presionados para ejecutar la accion. Por ende, el cumplimiento
de sus actividades laborales, tienen que realizarse, sea el trato que tengan, deben de
hacerlo, por este motivo el nivel de desempefio laboral de los colaboradores se sitGa
en una puntuacion media. Sin embargo, al constatar de manera mas caracteristica la
composicion del principal constructo, se propicia decir, que los colaboradores se
sintieron desmotivados porque no le encontraron un sentido significativo a su trabajo,
en otras palabras, no se sintieron impulsados por si mismos al realizar sus actividades
porque no disfrutan de lo que hacen, estableciendo un impacto de sentido negativo a
lo que se dedican, comprobando asi la existencia de influencia de la dimension
desmotivacion en el desempefio laboral, efecto que tiene por causa un nivel reducido

de motivacién extrinseca e intrinseca.

Choque (2017) en su trabajo de investigacion Motivacién y rendimiento
laboral de los empleados de las mype comercializadoras de muebles de melamina,
Ayacucho-2017, quien tuvo como objetivo general: Determinar el nivel de relacion

entre el entre la motivacion y rendimiento laboral de los empleados de las MYPE
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comercializadoras de muebles de Melamine, Ayacucho-2017. La metodologia que
empled es de tipo no experimental, cuyo disefio es el correlacional, los principales
resultados fueron que existe un nivel de relacién significativo entre la motivacion y el
rendimiento laboral de los empleados de las MYPE comercializadoras de muebles de
Melamine, Ayacucho 2017. Como el p-valor (0.000) es < 0.05 se rechaza la hipotesis
nulay se acepta la hip6tesis alterna, por tanto, con un grado de significancia del 5% y
un nivel de confianza del 95%, se confirma la hipétesis: Existe un nivel de relacion
significativa entre la motivacion y el rendimiento laboral de los empleados de las
MYPE comercializadoras de muebles de Melamine, Ayacucho-2017. Existe relacion
significativa entre las condiciones laborales y rendimiento laboral de los empleados de
las MYPE comercializadoras de muebles de Melamine, Ayacucho-2017. Porque el p-
valor obtenido es = a (0.002) que es < 0.05 por lo que se rechaza la hipétesis nula'y se
acepta la hipdtesis alterna, por tanto, con un grado de significancia del 5% y un nivel
de confianza del 95%, se confirma que, si Existe relacion significativa entre las
condiciones laborales y rendimiento laboral de los empleados de las MYPE
comercializadoras de muebles de Melamine, Ayacucho-2017. Existe relacién positiva
entre la participacion y rendimiento laboral de los empleados de las MYPE
comercializadoras de muebles de Melamine, Ayacucho-2017. En la medida en que el
p-valor (0.001) es < 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
por tanto, con un grado de significancia del 5% y un nivel de confianza del 95%,
podemos afirmar que: Existe relacion positiva entre la participacion de los trabajadores
y rendimiento laboral de los empleados de las MYPE comercializadoras de muebles

de Melamine, Ayacucho-2017.
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Jara y Mollapaza (2020) en su trabajo de investigacion Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa metal
mecanica S.A. Arequipa - 2019, quien tuvo como objetivo general: Conocer la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores en
la Empresa Metal Mecéanica S.A. Arequipa - 2019. La metodologia que empled es de
tipo de investigacién es descriptivo, correlacional causal, con disefio no experimental
y transversal, los principales resultados fueron que al correlacionar el clima
organizacional y desempefio laboral se da a conocer que hay una influencia
significativa, demostrado por el p valor (p=0.014), por tanto se rechaza la hipétesis
nulay se acepta la hipétesis de investigacion, esta influencia es positiva media, segln
el estadistico de Spearman (Rho: 0.355), esto significa que a mejor clima
organizacional existe mayor desempefio laboral y viceversa. La dimensién de
autorrealizacion no influye significativamente en la variable desempefio laboral,
demostrado por el p valor (p=0.068), esta influencia es positiva y de nivel positiva
media, segun el estadistico de Spearman (Rho: 0.269). La dimension de
Involucramiento Laboral influye significativamente en la variable desempefio laboral,
demostrado por el p valor (p=0.034), esta influencia es positiva y de nivel medio, segin
el estadistico de Spearman (Rho: 0.310), esto significa que a mayor Involucramiento

Laboral hay mayor desempefio laboral y viceversa.

Olguin (2019) en su trabajo de investigacién Cultura Organizacional y
Desempefio Laboral en la Facultad de Ingenieria Mecanica y Eléctrica de la
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, Lambayeque, quien tuvo como objetivo
general: Determinar la relacion que existe entre la Cultura Organizacional y

Desempefio Laboral en la Facultad de Ingenieria Mecanica y Eléctrica de la
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Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, Lambayeque. La metodologia que emple6 es
de tipo no experimental, cuyo disefio es el correlacional, los principales resultados
fueron que de acuerdo con los resultados se concluye que el 70% de los trabajadores
administrativos de la Facultad de Ingenieria Mecanica y Eléctrica de la Universidad
Nacional Pedro Ruiz Gallo, perciben una Cultura Organizacional baja. De acuerdo con
los resultados se concluye que el 85% de los trabajadores administrativos de la
Facultad de Ingenieria Mecanica y Eléctrica de la Universidad Nacional Pedro Ruiz
Gallo, perciben la existencia de un mal desempefio laboral. De acuerdo a los productos
alcanzados, con el 99% de confianza se llega a la conclusién que el indice de
correlacion de Spearman p =0.72 es significativo, y también con p-valor=0,0000 <a=
0,05 lo que nos indica que existe una fuerte relacion directa entre la Cultura
Organizacional y el Desempefio Laboral, la cual es altamente significativa (p< 0,05)
con lo que se puede establecer que las variables se relacionan directamente entre los
trabajadores administrativos de la Facultad de Ingenieria Mecanica y Eléctrica de la

Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo.

Contreras (2017) en su trabajo de investigacion Influencia del Liderazgo en el
mejoramiento del Desempefio Laboral en las mecanicas automotrices de Mayorazgo
del distrito de Ate-2017, quien tuvo como objetivo general: Conocer como influye el
liderazgo en el desempefio laboral de las mecanicas automotrices de la zona de
Mayorazgo en el distrito de Ate - 2017. La metodologia que empleo es de hipotético
deductivo, aplicada, descriptiva, los principales resultados fueron que existe influencia
significativa de la comunicacion eficiente en el desempefio laboral; por lo tanto, se
concluyé que la comunicacion efectiva impacta de manera significativa en el

desempefio laboral teniendo en cuenta el manejo adecuado de la informacién y el trato
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al personal para que cumpla con los objetivos organizacionales. se determind también
que existe influencia significativa en la dimension motivacion con el desempefio
laboral de los colaboradores de las mecanicas automotrices de la Zona de Mayorazgo
en el distrito de Ate, por lo tanto, es de suma conveniencia mantener al personal
motivado para alcanzar los objetivos de la empresa. Mantener la motivacidn constante
y capacitaciones. Se determin6 también que existe influencia significativa de empatia
con el desempefio laboral de los colaboradores. Por lo tanto, se llegd a la conclusién
que saber ponerse en el lugar de otra mejora el desempefio de los colaboradores

teniendo en cuenta la aceptacion de diferentes culturas, politicas o creencias.

Antecedentes regionales

Pillaca (2022) en su trabajo de investigacion La motivacion gerencial y los
niveles de la productividad de la empresa Trascender, Piura 2021, el cual tuvo como
como objetivo general: Determinar la relacion entre la motivacion gerencial y los
niveles de la productividad de la empresa Trascender, Piura 2021, empled la
metodologia es de tipo aplicada, descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo, de
disefio no experimental y corte transversal, los principales resultados fueron que lo
mas relevante de esta determinacion de la relacion de la variables fue demostrar que a
través de la motivacién gerencial se logra realizar un desempefio adecuado de los
colaboradores, lo que mas ayudod a determinarlo fue el uso adecuado de los métodos
de andlisis, se concluye que de acuerdo a los valores obtenidos si existe relacion entre
la motivacion gerencial y los niveles de productividad, con una correlacion positiva
fuerte siendo el valor de Rho = 0,815, siendo el p = 0,000 (p< 0,05). Y lo mas relevante
de esta determinacion de la relacion entre la variable motivacion gerencial y la

dimension desarrollo de competencias que se demostrd a través de la eficiencia se
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maximiza el desarrollo de competencias, lo que mas me ayudo a determinarlo fue el
uso adecuado de las metodologias, se concluye que de acuerdo a los valores obtenidos
si existe relacion entre la variable motivacion gerencial y la dimension desarrollo de
competencias, con una correlacion positiva alta, siendo el valor de Rho = 0,681, siendo
el p=0,000 (p< 0,05). Ademas, lo mas relevante de esta determinacion de la relacién
entre la variable y la dimension fue demostrar que con una adecuada motivacion de
parte de la gerencia, el trabajo en equipo de los colaboradores es mayor, lo que ayudd
a determinarlo fue el uso adecuado de las metodologias, se concluye que de acuerdo a
los valores obtenidos si existe relacion entre la variable motivacion gerencial y la
dimensién trabajo en equipo, con una correlacion positiva alta, siendo el valor de Rho

= 0,748, siendo el p = 0,000 (p< 0,05).

Castro y Durand (2021) en su trabajo de investigaciébn Motivacion y
desemperio laboral de los trabajadores del hotel Principe de Piura-2020, el cual tuvo
como como objetivo general: Determinar la relacion entre la motivaciéon y el
desempefio laboral de los trabajadores del Hotel Principe de Piura, 2020, empled la
metodologia es tipo descriptivo, correlacional; cuantitativo, los principales resultados
fueron que existe una relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores del Hotel Principe de Piura, ya que guarda relacién ambas variables
debido a que ambas se encontraron en un nivel regular, esto nos sugiere que a mayor
motivacion hacia el trabajo mayor serd su desempefio laboral de estos colaboradores.
Asimismo, la prueba de hipotesis corrobora esta aseveracion. El nivel de motivacion
hacia el trabajo segun los trabajadores del Hotel Principe de Piura fue regular segun se
demuestra en la Tabla 01, donde el 83.3% lo considero asi y el 8.3% como alto. Nivel

de desempefio laboral de los trabajadores del Hotel Principe de Piura, fue regular segin
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los resultados que se exponen en la Tabla 02, donde el 58.3% lo considera de esa forma
y el 25% lo indica como bajo. Las dimensiones de la motivacién de los colaboradores
del Hotel Principe de Piura, fueron regulares guardando relacién con el desempefio
laboral que también fue regular; estos datos fueron confirmados por la hipétesis donde

se encuentra una relacién positiva en ambos aspectos evaluados.

Alberca (2018) en su trabajo de investigacion Motivacion laboral y
compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa Pecar- Piura, 2017, el
cual tuvo como como objetivo general: Determinar la relacion entre la motivacién
laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa PE-CAR-
Piura, 2017, empled la metodologia es de disefio no experimental, tipo descriptiva,
correlaciona, los principales resultados fueron que el nivel de motivacion laboral fue
regular segln el 88.1% de los trabajadores evaluados y compromiso organizacional
alto segln el 54.8%; encontrandose correlacion moderada y altamente significativa
entre las dos variables (rho=-0,590, P=0.000). Existe correlacion moderada altamente
significativa entre la motivacion laboral y el compromiso afectivo de los trabajadores
de la empresa Pe-car- Piura; 2017, dado que se encontré rho=-0,610, P=0.002. La
motivacion laboral se correlaciona de forma moderada y altamente significativa con el
compromiso organizacional en su dimensién continuidad; ya que se encontrdé una
rho=-0,480, P=0.002. Existe correlacién moderada y significativa entre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional en su dimensién normatividad; ya se obtuvo

una rho=-0,560, P=0.04.

Flores (2022) en su trabajo de investigacion Ergonomiay rendimiento laboral
en el personal administrativo de Norandino, Piura, 2022, el cual tuvo como como

objetivo general: Determinar como la ergonomia se relaciona con el rendimiento
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laboral en el personal administrativo de la cooperativa agraria Norandino, empled la
metodologia es de tipo basica y de nivel correlacional, disefio no experimental, de corte
transversal, por medio de un enfoque descriptivo correlacional, los principales
resultados fueron que se ha podido determinar que, existe una relacion significativa
entre la ergonomia y el rendimiento laboral en el personal administrativo de la
cooperativa agraria Norandino; habiéndose obtenido un coeficiente de correlacion Rho
de Spearman de .27; el cual indica que la relacion es directa y de magnitud pequefia y
un valor de significancia de p=.033, permitiendo aceptar la hipétesis alterna y rechazar
la hipétesis nula. Ademas, no existe una relacion significativa entre la ergonomia en
su dimension ergonomia fisica y el rendimiento laboral en el personal administrativo
de la cooperativa agraria Norandino; habiéndose obtenido un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de .09; el cual indica que la relacion es directa y de
magnitud trivial y un valor no significativo de p=.521, permitiendo rechazar la
hipétesis alterna y aceptar la hipotesis nula. Asimismo, existe una relacion
significativa entre la ergonomia en su dimension ergonomia cognitiva y el rendimiento
laboral en el personal administrativo de la cooperativa agraria Norandino; habiéndose
obtenido un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de .38; el cual indica que la
relacion es directa y de magnitud moderada y un valor estadisticamente significativo

de p=.002, permitiendo aceptar la hipétesis alterna y rechazar la hipétesis nula.

Huertas y Ruiz (2022) en su trabajo de investigacion Influencia de la
inteligencia emocional en el desempefio laboral de los colaboradores de la entidad
publica “Servicio de Administracion Tributaria” — Piura, 2021, el cual tuvo como
como objetivo general: Identificar la influencia de la inteligencia emocional en el

desempefio laboral de los colaboradores de la entidad puablica servicio de
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Administracion Tributaria de Piura, 2021, empled la metodologia es a técnica de
contratacion correlaciona, los principales resultados fueron que existe una influencia
significativa de la inteligencia emocional en el desempefio laboral de los colaboradores
del SATP obteniendo un resultado de Rho de Spearman de 0,596 y una influencia con
un valor de Nagelkerke del 97%, en tal sentido aprobd la hipotesis alternativa. Se
reconocio que la inteligencia emocional influye en las competencias laborales de los
colaboradores del SATP, ya que el nivel de correlacion de Spearman es de 0,624, el
nivel de significancia es de 0,000 y una influencia con un valor de Nagelkerke del
70.4%. Por lo tanto, los colaboradores entidad pablica Servicio de Administracion
Tributaria de Piura conocen sus responsabilidades como servidor publico, evallan la
calidad del servicio brindado e identifican el potencial de cada personal de la entidad.
Se calcul6 que la inteligencia emocional influye significativamente en el compromiso
laboral de los colaboradores del SATP con un Rho de Spearman de 0,838, un valor de
significancia de 0,000, y una influencia con un valor de Nagelkerke del 96.2%. Es
decir, concurre una relacion positiva entre ellas, por lo tanto, la empresa cumple con
el horario de trabajo, logra los objetivos de la empresa y se involucra con la institucion.
Se reconoci6 que la inteligencia emocional no influye en la satisfaccién laboral de los
colaboradores de la entidad publica Servicio de Administracion tributaria de Piura, con
una correlacion de 0,148, un valor de significancia de 0,000 y una influencia con un

valor de Nagelkerke del 0,36.

Villegas (2022) en su trabajo de investigacion Modelo de Gestion
Administrativo basado en el Enfoque de las Neurociencias para el Desempefio
Laboral del Personal Agrorural Piura, el cual tuvo como como objetivo general:

Determinar la influencia de un modelo de gestion administrativo basado en el enfoque
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de las neurociencias en la mejora del desempefio laboral del personal de Agrorural
Piura, empled la metodologia es de experimental con pre y post prueba en una muestra
de 30 trabajadores de Agro rural Piura., los principales resultados fueron que los
resultados a nivel de pos test sefialaron que la situacién problematica fue superada en
relacion al desempefio laboral de los trabajadores y de la gestion administrativa en
Agrorural Piura. En el pre test los niveles de desempefio laboral del personal de
Agrorural Piura es deficiente en un 100%. Ademas, el nivel del modelo de gestidn
administrativa de Agrorural Piura es deficiente en un 70% y minimo en un 30% segun
podemos apreciar en el presente estudio. Se disefid y elabor6 un modelo de gestion
administrativo basado en el enfoque de las neurociencias para mejorar el desempefio
laboral del personal del Agro rural Piura. En el post test los niveles de desempefio
laboral del personal de Agrorural Piura es dptimo en un 80%, seguido de un 20%
presenta un nivel aceptable, de acuerdo a lo observado en la actual investigacion.
Asimismo, los niveles del modelo de gestion administrativa de Agrorural Piura es
permisible en 23.3% y optimo en un 76.7% segun de acuerdo a lo observado en la

actual investigacion.
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2.2.Bases tedricas

Motivacion

Definicion de Motivacion

Segun Elespuru (2020) indica que la motivacion es un hecho comportamental
al cual se le atribuyen factores interiores y exteriores. Esto crea un empuje a la accion
y genera interés para conseguir propdsitos u objetivos. En suma, la motivacion es uno
de los principales impulsos que provocan que un individuo desempefie acciones que
conduzcan al logro de sus metas. Esto conduce al cumplimiento de los requerimientos
y expectativas con resultados que redundan en una mejor capacidad de rendir y de

producir.

En otras palabras, la motivacion se mide a través de varios aspectos, como la
expectativa y la valencia. La expectativa es lo que un ser humano espera de una
actividad o accion, mientras que la valencia es lo que el individuo atribuye a los
resultados obtenidos y a la recompensa. Esta teoria examina asimismo la conexién
entre el grado de esfuerzo destinado a una actividad, las consecuencias de esta y los

beneficios generados.

Segln Manjarrez et al., (2020) declaran que la motivacion de un ser humano
se fundamenta en satisfacer tres requerimientos basicos: la demanda de logro, aludida
a los desafios y meta individuales; la de tener autoridad, en referencia al control sobre
los demas y la toma de decisiones, y la de crear conexiones solidas con los demas,

para asi encajar.
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Motivar a los empleados para conseguir los objetivos de la empresa es
importante para mejorar el rendimiento de la organizacion. Esta motivacion cambia la
calidad del trabajo realizado y ayuda a crear un ambiente saludable y productivo con
un elevado compromiso. Esto inicia cuando los problemas psicolégicos se activan y
provocan impulsos orientados a una meta o algo que llame la atencion. Esto controla

la intensidad, el ritmo y la durabilidad de los esfuerzos de un ser humano.

Segun Marin y Placencia (2017) sugieren que hay factores importantes en el
escenario de motivacion que influyen en la voluntad de un empleado para trabajar.
Esto incluye elementos "intrinsecos" que pueden cambiarse con politicas de la entidad,
como la remuneracion monetaria para incentivar el trabajo. Pero se debe ser cuidadoso
porgue una equivocacion en esto puede causar un memorable descontento. Incluso el
reconocimiento (no necesariamente en términos de recursos monetarios) de un

trabajador por su labor dentro de la empresa se considera una forma de motivacion.

La relacion entre los empleados y sus puestos laborales es de suma importancia,
y el comportamiento de una persona en su trabajo puede significar el auge o el fracaso
de la plaza. La teoria de los dos factores, o dicho de otro modo teoria de motivacion e
higiene, vincula a los elementos intrinsecos con el contentamiento laboral, y a los
extrinsecos con la desmotivacion. Los factores de higiene, como los del ambiente de
trabajo de la entidad, la supervision, etc., son claves para que el empleado sienta un
estado de calma y contento; si los factores son atendidos, todo marchara de manera

correcta, encaminados hacia el éxito.
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Dimensiéon 1. Motivacion intrinseca

Segun, Huamanchumo (2018) afirma que la motivacion intrinseca esta
referida a la actitud con la que una persona se implica en una tarea sin esperar una
compensacién econdémica. Esto implica que uno se sienta motivado con una actividad
y disfrutarla, como por ejemplo al practicar algun deporte o al tener la oportunidad de
participar de decisiones de una organizacion. En nuestro estudio hemos querido

enfocarnos en la motivacion intrinseca relacionada a la capacitacion.

Los elementos mencionados pueden ser controlados por el hombre ya que
estan relacionados con sus actividades. Esto conlleva a emociones asociadas al
desarrollo personal, la satisfaccién con el trabajo y la necesidad de cumplir los
requisitos establecidos. Los factores intrinsecos tienen relacion con el contentamiento
laboral la satisfaccion con el trabajo y con la naturaleza del mismo que el individuo
realiza; esto incluye indicadores como aceptacion de la labor, éxitos y

responsabilidades en las tareas.
Indicadores

Autonomia. Este elemento hace referencia a la libertad que se le brinda a
cada trabajador para tener control sobre algunos factores de su accién laboral y
profesional dentro de la compafiia. Hablando de flexibilidad, dando a los empleados
el control sobre ciertas areas e involucrandolos en los asuntos de la empresa, esto
genera una relacion de confianza, una mayor productividad, inventiva y entusiasmo

por su trabajo (Rodriguez, 2018).

La independencia es una caracteristica inherente al ser humano. Aunque es

preciso que se nos guie y nos ayude a hacer las cosas correctamente en varias facetas
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de nuestra vida, todos buscamos la autonomia para desempefar nuestras tareas y
obligaciones por cuenta propia y con la forma que consideremos mas adecuada para
conseguirlas. En un entorno organizacional, puede haber establecidas directrices,
politicas y protocolos para lograr un mejor desempefio de la empresa. No obstante, una
aplicacion excesivamente rigida de estas regulaciones puede inhibir la creatividad de
los empleados y limitar su potencial para alcanzar los objetivos establecidos por la

entidad (Reyes, 2017).

Sentido de competencia. Huamanchumo (2018) indica que las aptitudes
laborales son el conjunto conocimientos, capacidades y experiencia que una persona
tiene para desempefiar un trabajo de forma exitosa. No solo se trata de contar con los
saberes adecuados para realizar el trabajo, sino también de estar en condiciones de
llevarlo a cabo incluso en situaciones dificiles o con obstaculos. Se dice que uno es
competente cuando ejecuta tres cosas que son necesarias para la finalizacion exitosa
de sus responsabilidades. Estas son tener la disposicion adecuada en el punto y hora
pertinente, reconocer los conocimientos requeridos para completar sus tareas, y usar

apropiadamente las herramientas que estan disponibles para la persona.

La formacion laboral prepara a un individuo para enfrentarse con éxito a una
tarea. Esta competencia desarrolla capacidades que se benefician de la interaccion y el
contacto con la tarea, por lo que las habilidades laborales han comenzado a cobrar un
lugar destacado dentro de la contratacion de personal. Por esta razon, las
organizaciones suelen realizar una seleccién muy cuidadosa para encontrar al mejor

talento para llenar un puesto en la empresa (Rodriguez, 2018).

Novedad. El interés humano por la novedad es incontenible. Estamos

constantemente atraidos por presenciar o adquirir algo nuevo. Esta emocion es
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temporal, sin embargo, ya que cuando el aburrimiento llega nos movemos hacia algo
emocionante de nuevo. Esta busqueda de la novedad es ciclica, un proceso sin fin para

estar interesados en algo novedoso (Reyes, 2017).

Huamanchumo (2018) afirma que el término "novedad" hace referencia algo
gue se destaca por lo diferente, atrayente e inspirador. Esta cualidad se considera parte
de una innovacién. Por consiguiente, uno de los desafios que nos enfrentamos dia a
dia es pensar en la forma de hacer las mismas actividades, aspectos o quehaceres en
formas distintas. Innovacién también se define como una contribucion significativa a
algo ya existente. Hay tres posibilidades: innovacion como variedad, como
desconocimiento o como ausencia. Cuando se asume esta caracteristica como una

diversidad, se esta afirmando que esa misma debe ser esencial y notable.

Aprendizaje. La formacion profesional es fundamental para aumentar,
modernizar y incrementar las capacidades de la gente. Debido al elevado tiempo
invertido en empleo, la actualizacion continua presenta la opcion de enfrentarse a otros

desafios como la internacionalizacion y tecnologia (Rodriguez, 2018).

El desarrollo de una mentalidad de aprendizaje en progreso significa que los
empleados estan constantemente motivados para mejorar y mantenerse al tanto en su
trabajo, desarrollando habilidades técnicas y sociales. Las habilidades sociales,
especialmente, son facilmente aplicables a una variedad de situaciones. Por esa razon,
creamos un programa que se enfoca en el liderazgo personal como una inversion tanto

para la compafiia como la persona (Reyes, 2017).

Relacion. Huamanchumo (2018) sefiala que actualmente, toda vinculacion

entre empleador y empleado tiene que respaldarse de un contrato basado en las leyes
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locales que defina los acuerdos entre las partes. Los vinculos de trabajo han visto un
cambio significativo, no solo debido a la implementacidn de tecnologia, sino también
por la evolucion en el entorno. Los descubrimientos cientificos, asi como otros
factores, implican que la relacion entre trabajador y empleador haya cambiado
considerablemente y que cuente con aspectos diferentes a los acostumbrados

previamente para ambas partes.

Las relaciones laborales son charlas, intercambios y convenios establecidos
entre un trabajador y un empleador. Estos acuerdos implican que el trabajador se
compromete a realizar alguna tarea por un salario determinado por el empleador. Estas
relaciones deben tener lugar de acuerdo con las leyes del Estado. Nota que tanto una
persona individual como una entidad legal pueden actuar como empleadores

(Rodriguez, 2018).

Pertenencia. Tener una profunda conexién con su trabajo y el compromiso
que ello genera se conoce como compromiso laboral. Esta relacion se basa en el afecto
por los valores de la empresa, el equipo y el apoyo recibido para fomentar un
sentimiento de pertenencia. Con este punto de vista, la sensacion de pertenencia no
solo es favorable a las relaciones, la colaboracion y el ambiente laboral, sino que
también ayuda a aumentar el contentamiento, el compromiso, la eficiencia y la
retencién de los colaboradores. La pertenencia organizacional incrementa la capacidad

de producir del personal y potencia el éxito (Reyes, 2017).

Huamanchumo (2018) indica que esta caracteristica permite que el empleado
se sienta parte de un a organizacion, se comprometa con ella y con sus propositos; al
estar comprometido con su labor incrementan la capacidad para realizar actividades

en un menor tiempo y con mayor eficiencia, ademas ayudan a optimizar el ambiente
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laboral al permanecer con una mentalidad positiva que contagia de entusiasmo a los

demas que se encuentran alrededor.

Trascendencia. Desempefiar un trabajo que involucra motivacion
trascendente significa que los intereses particulares de un individuo pasan a un
segundo plano. Esto incentiva a la persona a unirse con la mision y objetivos de la
empresa, aportando lo mejor de si a pesar de las capacidades y limitaciones personales.
Esta clase de motivacion laboral esta dirigida por el bien comun, por encima de los

intereses individuales (Rodriguez, 2018).

La trascendencia ofrece al individuo lo que a él le llama sensaciones
extraordinarias en las que sus problemas personales quedan en segundo plano al
experimentar un punto de vista mas amplio. Estas experiencias rara vez van
acompariadas de emociones gratificantes como la felicidad, tranquilidad y una mejor
consciencia. Los individuos que han alcanzado altos niveles de auto-trascendencia
también pasan por momentos en las que se mantienen constantemente serenos y

alcanzan un nivel de vision mas alto (Reyes, 2017).

Dimension 2. Motivacién extrinseca

Mosquera (2019) menciona que la motivacidn se sustenta en las tres principales
areas de recompensa, incentivos o castigos. La recompensa se presenta como una
forma de retribucion que se obtiene tras lograr culminar la labor determinada. Los
incentivos, por su parte, son aquellos elementos que atraen a las personas a realizar
ciertas acciones con el propdsito de obtener algo a cambio. La aplicacién de una
sancion como resultado de una accion incorrecta puede deberse a una motivacion

externa, como una recompensa creada para aumentar la eficiencia al realizar una tarea.
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Los elementos relacionados con la salud y la seguridad laboral estan mas alla
del alcance de los trabajadores individuales. Esto se debe a que las circunstancias en
las que realizan sus labores estan controladas y establecidas por la empresa. Estos
factores incluyen indicadores como el salario, las politicas empresariales y las
condiciones en las que se labora. Asimismo, estos estan ligados al descontento, ya que
se encuentran en el ambiente en el que el personal en conjunto desarrolla su profesion.
Los factores exteriores se emplean para evitar que los trabajadores estén infelices,

siempre y cuando estos sean 6ptimos.
Indicadores

Reconocimiento. Martinez (2018) sefiala que el reconocimiento, es el valor
que le das a otro colaborador para retribuirlo por los logros conseguidos o las posibles
fallas que se merece; o también puede ser la distincion o el acto que brinda un
agradecimiento o una felicitacion, ya que un colaborador puede recibir un
reconocimiento por cumplir con las politicas y objetivos de la empresa, mientras que
un vendedor muchas veces recibe reconocimiento por las ventas conseguidas en el

mes.

Ademas, Mosquera (2019) define que el reconocimiento es una diligencia que
permite identificar a una persona, por sus rasgos propios, voz, fisonomia,
movimientos, etc., mediante acto fisico, video o fotografia, otorgando elementos para
el desarrollo de una linea investigativa determinada. Dicha diligencia también permite

reconocer cosas, vVoces, sonidos y cuanto pueda ser objeto de percepcion sensorial.

Premios, e incentivos. Esto busca motivar y alentar a los empleados a practicar

una conducta destinada a obtener objetivos como mayor calidad, cantidad, mejor
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satisfaccién y ahorro en los recursos. Por lo tanto, se pueden ofrecer incentivos para
aumentar la produccion sin gque se vea afectada la calidad, al mismo tiempo que se
premia la asistencia y puntualidad. Una motivacion presentada a un individuo,
conjunto o industria para aumentar la generacion y mejorar los resultados. Una
componente restaurable del salario o un premio para recompensar un rendimiento

superior al requerido (Checa y Rodriguez, 2018).

Las formas de compensaciébn mas comunes para empleados dentro de la
organizacién son aumento de salario por destaque, gratificacion por cumplir objetivos
individuales, tarifas, comisidn y una participacion en los beneficios de la asociacion.
Un incremento de salario por remarcar destacados logros se refiere a un crecimiento
en la tarifa por hora o salario a cambio de un desempefio destacado. Una gratificacion
por cumplir objetivos individuales es un pago en efectivo por logros sobresalientes

durante un tiempo determinado (Yelise et al., 2020).

Bonos. Mosquera (2019) afirma que las empresas ofrecen bonos para aumentar
la motivacion y capacidad de producir de sus colaboradores, que suman bonos de
contratacion, por referencia y bonos de retencion. Estos Gltimos se dan al nuevo
empleado como una prima por aceptar el contrato, donde ambas partes acuerdan los
términos antes de que el bono se haga realidad. Esta bonificacién se otorga
comunmente a los cargos de direccion intermedia y superior para hacer que el paquete
de sueldo sea atrayente para los prospectos. Los bonos de firma se emplean
frecuentemente en el deporte profesional y para atraer a nuevos graduados para sus

primeros empleos.

Un sistema de incentivos por referidos es un método de contratacion interna

utilizado frecuentemente para identificar prospectos de las redes sociales de los
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trabajadores de una organizacién. Las entidades buscan talento y como tal, ofrecen
recompensas como un bono referido si el candidato contratado es recomendado por
este empleado. Se ha comprobado que la reclutacion de personal mediante las
referencias de sus trabajadores es la forma mas efectiva y eficaz de hacerlo (Checa y

Rodriguez, 2018).

Diplomas, trofeos. Un diploma de reconocimiento laboral es un certificado
que destaca las contribuciones hechas por un empleado al negocio. Esto incluye
acciones, comportamientos y actitudes que reflejen los principios de la empresa, asi
como nuevas ideas 0 mejoras en procedimientos o parte estructural de la compaiiia

(Yelise et al., 2020).

Mosquera (2019) afirma que es Gtil reconocer el trabajo de un empleado que
ayudard a impulsar a todos los miembros del equipo laboral para lograr la rentabilidad
y la solidez empresarial. Estos reconocimientos pueden realizarse mediante la

otorgacion de un trofeo o diploma al colaborador destacado.

Evaluaciones. Este dispositivo se despliega para andlisis del desempefio
laboral en una organizacion. Esto admite medir los hitos individuales por cada
miembro de la compafiia de un modo global, sistemético y objetivo. Esto permite saber
cuén eficaz se esté llevando el trabajo y evaluar el comportamiento de los empleados

involucrados (Checa y Rodriguez, 2018).

Examinar el rendimiento es una herramienta usada para determinar qué tan bien
se cumplen los objetivos y metas en un nivel individual. Esta estrategia facilita una
medicidén completa, objetiva y regulada de la actividad profesional y la ejecucion o la

consecucion de metas. Es Gtil para identificar problemas en cuanto al ajuste de un
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empleado dentro de una organizacion. Esta herramienta identifica las deficiencias y
las problematicas de los empleados evaluados, asi como sus cualidades, ventajas,

aptitudes y caracteristicas (Yelise et al., 2020).

Fechas limites. Mosquera (2019) sefiala que el jefe ha establecido una fecha
limite para cumplir con ciertas tareas y estrategias de parte del trabajador. Al alcanzar
la totalidad de los objetivos establecidos, el empleado recibird una recompensa al
finalizar, la cual puede ser un premio o un bono, para que disfrute con su familia y
amigos. Esto lograra que el empleado tenga una mejor salud fisica y emocional, ya que
necesita descanso y tranquilidad mental. Debido a sus habilidades, el empleado podra

satisfacer todos los metas y obtener los beneficios.

Tener limitaciones temporales nos genera una tension diferente a la que todos
hemos experimentado en alguna parte. Algunas personas saben manejarla bien,
mientras que a otras les causa estrés. Esto se debe principalmente a que las percibimos
como una amenaza, llevandonos a actuar plantean errores que desencadenan
arrepentimientos. En algunos casos, acatar los limites temporales puede aumentar

nuestra capacidad de producir (Checa y Rodriguez, 2018).

Castigos. Las consecuencias de no respetar las politicas de la compafiia pueden
significar sanciones tangibles, asi como una condena a la conducta inadecuada. Por
otro lado, podrian tomarse medidas disciplinarias para lograr una buena actuacion por
parte del personal. El castigo también podria presentarse como una advertencia verbal

0 por escrito, para evitar repeticion de dicho comportamiento (Yelise et al., 2020).

Mosquera (2019) afirma que el sistema de castigos contempla diferentes

medidas disciplinarias dirigidas a guiar la conducta de aquellos que se salen de la
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norma, asi como evitar que se repitan acciones indeseables (advertencias verbales o
escritas). En casos graves, pueden incluir sanciones como suspensiones del trabajo o

la expulsién de la organizacion.

Rendimiento laboral

Definicion de rendimiento laboral

Calle (2018) sefiala que es la explicacion de las conductas organizacionales: son
las acciones y comportamientos que los empleados llevan a cabo que de alguna manera
influyen en la institucién. El rendimiento de los empleados se mide a través de la
evaluacion, la planeacion y los procedimientos dentro de la entidad. Estas herramientas
sirven para determinar cuales son los indicadores que influyen en el rendimiento de
los colaboradores. En este aspecto, el desempefio laboral determina el grado de éxito
que implica las iniciativas tomadas por los empleados para lograr los objetivos
propuestos. Esto por supuesto, se realiza con la finalidad de detectar si existen
deficiencias en el interior de la compafiia que deberian mejorarse con el fin de

garantizar la eficiencia de la compafiia.

El desempefio profesional es un indicador de la capacidad futura de una
persona. Para lograr dptimos resultados, se formulan propositos o metas mediante
acuerdos entre directivos y trabajadores donde se establecen los resultados a alcanzar
y las recompensas a conseguir. Existe también la implicacion personal, que es un tipo
de acuerdo mental entre las dos partes para cumplir lo estipulado. Se llega a un acuerdo
por medio de negociacién en el que se evaltan las herramientas necesarias para el

cumplimiento de los propdsitos. El desempefio es el proceso con la que se miden y
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evaluan los esfuerzos que se haran para la consecucion de los resultados deseados. El
resultado obtenido de la medicion se comunica junto con un apoyo y una discusion
entre los evaluadores, de manera que el evaluado entienda la relacion entre sus

acciones y la medicién del rendimiento.

Por lo tanto, Espinoza (2018) afirma que el desempefio laboral representa la
interaccion entre las necesidades del trabajo y las cualidades o atributos que posee la
persona para desempefiar la labor de la mejor manera posible, ya sea de forma efectiva
0 no. Se trata de las acciones que el empleado lleva a cabo para cumplir con sus
responsabilidades dentro de la empresa; también se conoce como rendimiento o
valoracion del trabajo. Se piensa que el rendimiento indica el desempefio de un
empleado, el cual comprende los conocimientos, habilidades y la realizacion de sus
tareas, asi como sus actitudes y su entrega. Finalmente, este se medira por los
resultados y produccion obtenidos por el trabajador en la lista y objetivos establecidos

por la empresa.

Se dice que el rendimiento es la manera en que un empleado se desempeiia,
llevando a cabo las labores designadas de acuerdo con los propdsitos y metas de la
compalfiia, demostrando que posee las habilidades necesarias para el puesto asignado.
Usar el uniforme de la empresa demuestra el compromiso del empleado con su trabajo,
ya que asi da a conocer o comunica que tiene una alta consideracion de su trabajo al
otorgarle valor y significado. Ademas, esta eleccion también ofrece la oportunidad de
desarrollar y mejorar sus conocimientos, habilidades y aptitudes para hacerlo un

experto y productivo en el trabajo.

De la misma manera, Manjarrez et al. (2020) indican que el trabajo efectuado

por los empleados dentro de la empresa es esencial para su éxito. En este sentido, los
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colaboradores tienen una gran responsabilidad y satisfaccion para cumplir. Se requiere

gue tengan un comportamiento adecuado y demuestren los resultados obtenidos.

Las acciones y comportamientos del personal de una empresa son esenciales
para lograr los objetivos de esta. Una actuacion laboral adecuada fortalecera la
organizacién, pero tendra en cuenta una variedad de factor que influiran en ello. El
desempefio laboral es un indicador de cuan exitosamente se han alcanzado los
propdsitos delineados. La teoria de las metas postula que el rendimiento de los
empleados aumenta cuando tienen objetivos exigentes, mientras que disminuye

cuando solo se les presentan retos simples.

Dimensién 1. Dimensiones de rendimiento laboral

Segun, Diaz (2019) indica que pese a los modelos del rendimiento dentro del
trabajo, emplean dimensiones que abarcan un extenso lugar con el fin de poner limites
al constructo y los sistemas creados para labores determinadas se fundamentan en
dimensiones mas acotadas para describir los componentes del rendimiento, donde
existe la posibilidad de ver muchos parecidos entre las propuestas. De este modo, tanto
las revisiones ejecutadas al inicio de este siglo como las que han surgido hace poco

Portuondo (2018) sefiala que el rendimiento laboral esta formado por:
Indicadores

Aptitudes. Las aptitudes profesionales, también Illamadas habilidades blandas,
también conocidas como aptitudes profesionales, son aquellas destrezas que un
individuo necesita tener para desempefiar su puesto de un modo mas productivo. Estas
habilidades son menos tecnoldgicas que las técnicas y se centran en el &mbito personal

(Torres, 2019).
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Las aptitudes laborales se refieren a la informacion y habilidades que uno es
capacitado para adquirir desde el nacimiento, asi como el conjunto de actitudes
naturales y caracteristicas personales que influyen en su rendimiento profesional. Estas
aptitudes no son necesariamente innatas: con dedicacion y persistencia, se pueden

mejorar (Bricio y Calle, 2018).

Conocimiento del puesto. La comprension es esencial para el éxito de las
organizaciones; esta habilidad les otorga la adaptabilidad y vanguardia necesarias para
aplastar a la competencia. Carecer de este conocimiento los deja en una especie de
anonimato, teniendo que emplear recursos de forma ineficiente y trabajar en la mera

sobrevivencia en lugar de la renovacion (Huaita y Luza, 2018).

El conocimiento dentro de una empresa es una recopilacion de la informacion
transferida y la experiencia adquirida. Manejar los conocimientos significa regular y
aprovechar al méximo, lo que involucra planificar, monitorear y comprende la
adquisicion, la preservacion, el andlisis y la puesta a disposicion de las herramientas

(Cajo, 2018).

Experiencia laboral. Esto es una enumeracion de los conocimientos y
habilidades adquiridos a partir del puesto de trabajo en un periodo de tiempo dado. No
se trata solo de la cantidad de tiempo que has pasado trabajando o las posiciones que
has ocupado, sino también de lo que has logrado aprender mientras desempefabas el

trabajo (Torres, 2019).

Ademas, es la reaccién afectiva que un trabajador experimenta a raiz de una
variedad de elementos en el &mbito laboral. Estas podrian comprender la etapa de

postulacién, el proceso de contratacion, los recursos digitales a disposicion para
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realizar sus deberes, la accesibilidad a programas de formacion, la conveniencia de
beneficios y remuneracidn, asi como la salida de la empresa. Entiende también lo que
un empleado dice acerca de la compafiia que comparte con sus conocidos mas
cercanos. Si les das algo poco satisfactorio en cuanto a la empresa, es probable que
alimenten la conversacion, perjudicando la imagen y disminuyendo las oportunidades

de recibir buenas referencias (Bricio y Calle, 2018).

Capacidad. Se trata de los atributos y habilidades individuales necesarios para
realizar una tarea especifica. De este modo, estd intimamente relacionado con el
concepto de educacion, la cual se entiende como un proceso para adquirir los recursos
necesarios para afrontar la vida. Ademas, este término también puede referirse a

aspectos positivos de cualquier cosa (Huaita y Luza, 2018).

El contexto de factores particularmente intelectuales que determinan la
capacidad de lograr un determinado objetivo, de manejar una funcion u oficio, etc.

(Cajo, 2018).

Capacitacion. La capacitacion permite que una persona Se mantenga
profesionalmente al dia con las responsabilidades de un puesto especifico. No solo son
necesarios conocimientos empiricos y practicos, sino también una actualizacion. Por
lo general, esto crea tensiones entre los participantes, uno que esta mas interesado en
lograr resultados inmediatos, y el otro centrado en mejorar estos resultados a traves de

la capacitacion y para promover el cambio (Torres, 2019).

Impartir lo que se conoce a otro, proporcionar acceso a habilidades y
desarrollar competencias es ofrecerles a los individuos una oportunidad para cambiar,

tanto personalmente como dentro del ambiente en que se desenvuelven. El aprendizaje
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para posicionarse con un alto nivel necesita compromiso total. No hay transmision
adecuada si no hay interés, preguntas e implicacion. Ensefiar y adquirir nuevos
conocimientos, capacitar y capacitarse, transformar y cambiar uno mismo. Los que se
esfuercen en este devenir de la actividad educativa crecen, optimizan su capacidad,

crean un futuro diferente (Bricio y Calle, 2018).

Comportamiento y actitud. Es una forma de actuar que resulta de una
intencion o meta, la cual puede afectar la forma en que se ven a si mismo y a los demas,
y cOmo reaccionan en sus vidas, tanto de forma positiva como negativa. Puede ser una

opinién, emocién o un comportamiento intencional (Huaita y Luza, 2018).

Esta es una descripcion de lo que se conoce como actitud laboral. Esta
relacionada con los sentimientos y creencias respecto a las tareas en la oficina y los
comportamientos necesarios para asumir los roles laborales asignados. El
conocimiento del estado de &nimo de alguien puede ayudar a pronosticar su
comportamiento dentro de un entorno profesional y aplicar dichas ideas a areas de la

vida cotidiana (Cajo, 2018).

Desempefio de las responsabilidades. Se realiza una evaluacién para medir el
rendimiento de una empresa desde dos perspectivas. Una de ellas es el objetivo, el cual
se relaciona con la cantidad y calidad de la produccion y los resultados obtenidos. Esto
se refleja en los objetivos comerciales medidos por el nimero de ventas y choques
alcanzados. Al mismo tiempo, el enfoque en competencias mide el comportamiento y
el uso de habilidades que tienen los trabajadores durante el desempefio laboral (Torres,

2019).
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El departamento de Recursos Humanos lleva a cabo una de sus principales
atribuciones a través de la evaluacion del desempefio, con el fin de analizar el talento
y el rendimiento del personal. Para lograr los mejores resultados, es conveniente
encontrar una herramienta de evaluacion del desempefio que satisfaga los requisitos
particulares de nuestra empresa, con la finalidad de identificar posibles problemas en

el manejo del recurso humano (Bricio y Calle, 2018).

Relaciones interpersonales. Tener la capacidad de relacionarse con otras
personas para cumplir un objetivo en conjunto se considera un componente clave para
lograr las relaciones interpersonales. Esto se aplica en diferentes situaciones, desde el
ambito de familiares, amigos y comparfieros de trabajo, hasta en escuelas y
universidades. Establecer un vinculo significativo entre dos personas conlleva al
intercambio de opiniones, entendimiento y cuidado de los anhelos, requerimientos y

afectos (Huaita y Luza, 2018).

Las habilidades sociales son una parte esencial del entendimiento de las
personas dentro de una empresa. Establecer una buena relacion entre ellos puede
ayudar a satisfacer los requisitos de una conexion social. Cuanto mayor sea la
satisfaccion alcanzada, mejor se podra colaborar con las finalidades establecidas por

la institucion (Cajo, 2018).

Asume y transmite valores. La creacion y formacion de un valor esta
determinado por una variedad de factores que influyen sobre si el individuo interioriza
los contenidos en cuestion, y el grado de establecimiento que llegue a alcanzar en su

personalidad (Torres, 2019).
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Las bases dignas de consideracion dentro de una entidad son indispensables
para configurar su cultura. Esta seria una amalgama de rasgos intangibles que
establecen su visidn o personalidad. Estas normas regulan la direccién de la empresa,
brindandoles significado y sosteniendo la cultura corporativa. Esta firma conexion
refleja los habitos y valores compartidos; detalles que la hacen Unica (Bricio y Calle,

2018).

Rendimiento. El rendimiento laboral se refiere a los resultados que consiguen
un trabajador o grupo de trabajadores. Por otro lado, el desemperio se refiere a la forma
en gue estas personas llevan a cabo las tareas designadas. Para evaluar el primero, las
empresas por lo general establecen ciertas metas minimas relacionadas con la cantidad
y la calidad. Sobrepasar estas expectativas es una muy buena sefial de que el

rendimiento se desarrollard y alcanzara niveles altos y efectivos (Huaitay Luza, 2018).

El rendimiento laboral es el resultado de la contribucién individual, aunque se
entiende dentro del contexto de los objetivos grupales. Tomarlo en cuenta ayuda a ver
los logros de un trabajador, aunque existe una diferencia entre rendimiento y
desempefio. La productividad de un equipo de trabajo se evalGa a menudo a partir del

rendimiento individual (Cajo, 2018).

Calidad de trabajo. La evaluacién de la calidad en el trabajo es una
consideracion subjetiva, pero es relevante porque repercute directamente en la
eficiencia de la produccién y consecuentemente en los ingresos de una compafiia.
Establecer una manera de controlar la calidad del trabajo es un paso esencial (aunque
no Unico) para evaluar el desempefio de un empleado. En resumen, un trabajo de

calidad es el que cumple adecuadamente los objetivos establecidos. Esto puede ser
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comprometido si se emplean demasiados recursos, lo que puede causar problemas a la

empresa Yy resultar perjudicial (Torres, 2019).

La eficacia y la calidad trabajando juntos son abarcadores para el éxito de una
empresa. Las mejores contrataciones para una posicion son aquellas que tienen la
habilidad de hallar un balance entre los dos. Esta consideracién es algo de primera
importancia para empresas de todos niveles y tamarios a la hora de conseguir

empleados contentos y satisfechos (Bricio y Calle, 2018).

Trabajo en equipo. Laborar de manera conjunta es un elemento fundamental
de la productividad en una compafiia. No obstante, hay quienes que no comprenden el
alcance que representa para una organizacion. Esto se logra cuando varias personas se
unen para alcanzar un proposito de forma eficiente. De esta forma, tu negocio recibira

beneficios y tendra éxito (Huaita y Luza, 2018).

La necesidad de mejorar el rendimiento, el comportamiento y la lealtad en un
equipo de trabajo es lo que motiva el trabajo en equipo. Se trata de una situacion en la
cual un grupo de personas intenta colaborar juntas, aprovechando sus habilidades
individuales y mejorandose unas a otras mediante una retroalimentacion constructiva
a pesar de los conflictos personales que pudieran existir. Comprometido a este trabajo
en equipo, se fomenta un sentido de lealtad, confianza y autoestima entre los
miembros, valorando todas sus contribuciones, esforzandose en mantener el ambiente

bueno tanto dentro como fuera del equipo (Cajo, 2018).

Cumplimiento de actividades. La evaluacion es un proceso de revision
sistematica, medido con standardes definidos, para ayudar a determinar qué tan bien

los empleados estan desempefiando sus trabajos dentro de la empresa (Torres, 2019).
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El control de cumplimiento se encarga de garantizar que los controles
instalados para reducir o eliminar los riesgos (disminuir) estén funcionando

correctamente y cumpliendo su plena capacidad (Bricio y Calle, 2018).

Resultados. Los resultados empresariales son los frutos de las estrategias de
una compafia. Establecer objetivos para obtener estos resultados deseados de
antemano permite definir aln mas las prioridades. Si se trata de un director o un
propietario de compafiia, puede ser interesante comprender la influencia que los

resultados empresariales pueden tener en el entorno de trabajo (Huaita y Luza, 2018).

El estado de resultados es una herramienta critica para las organizaciones, ya que les
da un panorama de como se esta desempefiando financieramente. Al igual que el
balance general y el estado de flujo de caja, estos informes financieros proveen datos
especificos sobre la salud financiera de la empresa. Esto significa que a través de los
estados financieros se puede identificar si los negocios estan generando ganancias o
pérdidas; y es una informacion invaluable para abordar y lograr los objetivos y metas

comerciales e incluso de mercadotecnia (Cajo, 2018).

Bases conceptuales

Motivacion. El impulso a la accion en el ambito laboral se trata de una
dinamica en la que las personas, mediante el ejercicio de una labor determinada, crean
habilidades que les permitan lograr sus metas para contentar sus propias demandas y/o
expectativas (Torres, 2018).

Extrinseca. El incentivo primario en este caso seria el salario, un aumento o

premios por cumplir objetivos. Se enfoca totalmente en obtener alguna retribucion
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como consecuencia. El estado de animo en que se realiza la tarea, asi como la
satisfaccidn que se obtiene, no tienen ninguna importancia en estos casos. Se trata de
una motivacion puramente interesada que solo se centra en el resultado (Alosilla et al.,
2017).

Intrinseca. La motivacion intrinseca procede de la satisfaccion individual, la
alegria y el enfogue. Se compone de emociones estimulantes, como el entusiasmo, la
pasion, la creatividad, la ambicidn particular, habilidades cada vez mas requeridas por
los empleadores. Es lo que motiva al personal de calidad a llevar su labor a mayores
alturas, lo que también beneficiara a nuestra organizacion (Sum, 2015).

Rendimiento. La conexion entre los logros alcanzados, las vias empleadas
para llevar a cabo dicho objetivo, el tiempo dedicado a tal cometido y los recursos
invertidos para tal fin es el mé&s variable de todos los elementos: el factor humano, es
decir, el trabajador. Su motivacion, sus habilidades y su competencia para crear una
buena estrategia pueden optimizar el rendimiento de la organizacion dependiendo de
cdémo se comporte (Castro, 2017).

Laboral. Se puede decir que lo laboral se refiere a aquellos eventos que
reflejan el esfuerzo y las intenciones de un grupo de personas de alcanzar un objetivo
comun, ya sea a través de la fabricacion de un producto, la prestacién de un servicio o
la conclusién de objetivos administrativos. EI concepto de lo laboral no siempre
implica una relacion directa entre un jefe y un empleado, sino que, en ciertos casos,
puede complementar esta relacion social (Chavez, 2020).

Rendimiento laboral. El rendimiento laboral se refiere a los resultados

obtenidos como producto del capital, la energia, el tiempo y los recursos humanos
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invertidos. Lo que se produce dependeréa de la cantidad de esfuerzo dedicado (Pachari
et al., 2020).

Aptitud. Nuestra personalidad se caracteriza por nuestra actitud y la
capacidad que tenemos para abordar situaciones laborales o para comportarnos en una
reunion. Nuestro comportamiento en relacién al trabajo, ya sea bueno o malo, ejerce
un gran influjo en nuestra forma de ser. Tener una buena actitud en tu puesto tiene un
gran impacto, puesto que es algo que los demas notan de nosotros en primer lugar
(Martinez y Torres, 2018).

Capacitacion. Cuando se trata de optimizar el rendimiento dentro de una
compafiia, capacitacion se refiere a los conceptos tanto tedricos como practicos. Esto
supone un incremento en el presupuesto para proporcionar formacion dirigida a
obtener resultados mejorados, que, a diferencia de hace algin tiempo, se considera
como una inversion con la intencidn de tener beneficios financieros, asi como de
mejorar la habilidad para producir todo aquello que se proponga (Marino, 2017).

Valores. Los fundamentos éticos y profesionales que conforman la
personalidad de una empresa son sus valores. Estos principios sirven de guia para la
toma de decisiones y la conducta de la compafiia. Los valores establecen la filosofia,
identidad y cultura organizacional. También permiten definir el enfoque, las metas y
la presencia de la empresa en el mercado (Goicochea, 2020).

Responsabilidad. La confianza en el trabajo es evidente cuando un trabajador
cumple todos sus compromisos con el empleador, acatando de la forma mas

profesional posible los protocolos y normativas preestablecidos (Lozano, 2019).
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I1l. HIPOTESIS

Segun Arias (2016) indican que las hipdtesis son comprobaciones del
fendmeno o problema investigado manifestadas como proposiciones o afirmaciones y
componen las guias de un estudio. Muestran lo que se trata de probar, toman parte del
planteamiento del problema para establecer el rumbo de la investigacion. Las variables
obtienen valor para la investigacion cientifica cuando llegan a relacionarse con otras
variables en las hipdtesis, se les suele Ilamar construcciones hipotéticas, pero no toda
investigacion precisa de hipdtesis, como lo hace la investigacion descriptiva, no los

necesitan porque basta con hacer unas pocas preguntas de investigacion.

En la presente investigacion titulada La motivacién para mejorar el
rendimiento laboral de los colaboradores de empresa mecanica multiservicios David’s-
5 EIRL. Sullana, 2022, no se planteara hipotesis por ser de disefio descriptiva- de

propuesta.
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Iv. METODOLOGIA
4.1.Disefo de la investigacion

La investigacion fue no experimental, porque no se manipularon las variables
motivacion para mejorar el rendimiento laboral de los colaboradores de empresa
mecanica multiservicios David’s-5 EIRL. Sullana, 2022. Segun Pino (2018) en el
disefio no experimental no se manipulan las variables, el investigador observa de forma
natural para analizar. Es decir, se observo el fendmeno tal como se encuentra dentro
de su contexto, conforme a la realidad no sufrié ningun tipo de modificaciones. Fue
transversal, porque el estudio de investigacion: La motivacion para mejorar el
rendimiento laboral de los colaboradores de empresa mecanica multiservicios David’s-
5 EIRL. Sullana, 2022, se desarrollara en un espacio y tiempo determinado, teniendo
un inicio y un fin que especifica en el afio 2023. Segln Pino (2018) el disefio de
estudios transversales se define como el disefio de una investigacion observacional,
individual, que mide una o mas caracteristicas como las variables, en un momento

dado.

Es de tipo cuantitativo porque examind los datos de manera cientifica, en forma
numérica, generalmente con ayuda de la estadistica. Carbonero (2016) indica que la
investigacion no experimental recoge y analiza datos sobre las variables, estudia las
propiedades y fendmenos de la situacion problematica de manera objetiva, asi los
resultados se pueden generalizar. Estas investigaciones de tipo cuantitativo reciben la
denominacion por la naturaleza de los datos manejados basados en la cuantificacion y

calculo de los mismos.
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El presente trabajo fue de nivel descriptivo, porque se detallaron las
caracteristicas de los hechos evaluados en relacion a las variables estudiadas
(motivacion y rendimiento laboral) en el contexto de las unidades de analisis. Segun
Pitas y Pértegas (2016) los estudios descriptivos, refieren las caracteristicas bajo la
perspectiva del grupo de personas que se desempefian en el mismo concepto,
describiendo sus perfiles o la ocurrencia empresarial en relacion a las variables
estudiadas. La investigacion fue de nivel descriptivo, se encarga de describir las
caracteristicas; consistiendo en sefialar un fenémeno, individuo o grupo, que

contribuya en la investigacion (Pitas y Pértegas, 2016).

. Esta investigacion fue de propuesta porque se realiz6é una propuesta y un plan
de mejora a los resultados de la investigacion denominada: La motivacion para mejorar
el rendimiento laboral de los colaboradores de empresa mecanica multiservicios
David’s-5 EIRL. Sullana, 2022. Segun Nolazco y Carhuancho (2019) manifiestan que
la propuesta tiene como finalidad persuadir a la gente de que sus ideas y proyectos son
importantes. Una propuesta de investigacion muestra a la gente porque la investigacion
es una buena idea y necesaria. La gramatica o la forma como se escribe la propuesta

también se fundamental, ya que de ella depende la aceptacion o rechazo de la propuesta

4.2.Poblacion y muestra
Poblacién:
Para la variable motivacion y rendimiento laboral la poblacion estara conformada
por los 15 trabajadores estables de la empresa mecanica multiservicios David’s-5

EIRL. Sullana. Segun Lopez & Sandoval (2016) la poblacion de una encuesta consta

de todos los elementos (personas, cosas, organismos, registros médicos) involucrados
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en el fendmeno definido y definido en el andlisis del problema de la encuesta. Las

poblaciones tienen la propiedad de ser estudiadas, medidas y cuantificadas.

Muestra:

Para la variable motivacion y rendimiento laboral, se consider6 una muestra
probabilistica de los 15 trabajadores estables de la empresa mecanica multiservicios
David’s-5 EIRL. Sullana, los cuales representan a la totalidad de la poblacion de
estudio. Segun Lopez y Sandoval (2016) la muestra probabilistica es aquella en la que
todos los elementos del universo tienen la misma probabilidad de ser elegidos para
formar parte de la muestra. Segun Lopez y Sandoval (2016) la muestra probabilistica
es aquella en la que todos los elementos del universo tienen la misma probabilidad de
ser elegidos para formar parte de la muestra.

Criterios de inclusion:

Para la variable motivacion y rendimiento laboral:

Se considerara a los trabajadores estables en la MYPE, sin distincion de género:
Masculino o femenino.

Criterios de exclusion:

Para la variable motivacion y rendimiento laboral:

Se excluye personal recién contratado en funcion administrativa.

Se excluye a trabajadores en calidad de practicantes en el area administrativa o

quienes no se encuentren en planilla.
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4.3.Definicion y operacionalizacion de las variables

. Definicién i . Definicién ]
Variable Dimensiones : Indicadores Items Fuente Escala
Conceptual Operacional
La dimension de Tengo una profesion que me genera
‘motivacion Autonomia | muchos beneficios
Intrinseca se Deseo otro empleo, en lugar del actual
medira con su i La empresa reconoce mi labor profesional
indicador es: Sentido de np pr
autonomia, competencia | Me siento seguro y estable en mi empleo
Elespuru (2020) sentido de La labor encomendada por mi jefe, me
indica que la competencia, Novedad motiva a superarme
motivacion es un novedad, Creo que mi trabajo actual es interesante
hecho aprend_lgaje, Me siento con animos y energia para
comportamental relacion, Aprendizaje | realizar adecuadamente mi trabajo
al cual se le pertenencia, Recibo un trato justo en mi trabajo
; transcendencia, - - :
atribuyen factores L , Las relaciones con mis demas
Motivacion interiores y Motivacion | . Con el metodo comparfieros me motivan a tener un mejor | Colaboradores| Ordinal
intrinseca de encuesta, y

exteriores. Esto
crea un empuje a
la accién y genera
interés para
consequir
propositos u
objetivos.

su instrumento
el cuestionario
en aplicacion
directay
personalizada,
con cotejo de
escala nominal.

Relacién

desempefio en mi trabajo

Considero que los trabajos que
desempefio estan de acuerdo con mis
capacidades

Pertenencia

La empresa promueve a su personal
otorgandoles lineas de carrera mediante
ascensos profesionales en favor a su
crecimiento personal

Los colaboradores estan satisfechos con
las funciones que realiza en la empresa

Transcendencia

La empresa promueve actividades de
integracion entre los colaboradores de la
organizacién
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La empresa a menudo realiza actividades
sociales para integrar a todos sus
colaboradores

Motivacion
extrinseca

La dimensién de
motivacion
extrinseca se
medira con su
indicador es:
reconocimiento,
premios e
incentivos,
bonos, diplomas
y trofeos,
evaluaciones,
fechas limites,
castigos. Con el
método de
encuesta, y su
instrumento el
cuestionario en
aplicacion
directay
personalizada,
con cotejo de
escala nominal.

Reconocimiento

Los bonos extras que recibo en mi
empleo satisfacen mis necesidades

Los incentivos que brinda la empresa
donde laboro son muy atractivos

Premios, e
incentivos

Mi trabajo me da prestaciones sociales
adecuadas

Gano lo suficiente en mi actual empleo,
para atender a los que dependen de mi

Bonos

La empresa donde trabajo, me
proporciona oportunidades de
crecimiento econémico y profesional

Creo que mi jefe tiene buenas relaciones
laborales conmigo

Diplomas,
trofeos

La empresa motiva a sus trabajadores
otorgandoles un grado de reconcomiendo
por alcanzar algun logro fijado por la
institucion

La empresa motiva a sus trabajadores en
base de diplomas o trofeos por resultados
para alcanzar las metas trazadas

Evaluaciones

El supervisor mide la eficiencia de los
colaboradores en cada obra que realizan

La empresa realiza  constantes
supervisiones cuando realiza su trabajo

Fechas limites

Recibo mi salario, aguinaldo y mis
vacaciones de acuerdo a la ley

La empresa le otorga seguridad y
compromiso para realizar en corto
tiempo una linea de carrera
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Castigos

Mi trabajo es una fuente que me genera
satisfaccion y bienestar

Existen politicas organizaciones que
sancione al colaborador cuando comete
una falta grave
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: Definicion : : Definicion :
Variable Conceptual Dimensiones Operacional Indicadores Items Fuente Escala
La dimension de Cuando a usted le asignan una tarea no
dimensiones se inherente a su cargo normalmente
medira con su cuenta con el conocimiento suficiente
indicador es: para desarrollarla.
aptitudes, Normalmente para ocupar un cargo y
comportamiento cumplir con las actividades designadas
y actitud, Aptitudes cuento con la experiencia laboral
rendimiento. solicitada en la misma.
Calle (2018) dgg:ceder:titoms)u Estoy capacitado para evaluar las
sefiala que es la _ Y ac_tlyldades ylo t_areas que desarrollo en
explicacion de las netrumento el i area de trabajo.
P cuestionario en Existe predisposicion para el logro de
conductas aplicacion los propésitos que persigue la empresa
organizacionales: directay '
Rendimiento | son las accionesy | . . | personalizada, ISe 'fgr.'"]‘cf' '%S resultados de acuerdo a Colaboradores| Nominal
laboral comportamientos con cotejo de 0 planiticado.

que los empleados
Ilevan a cabo que
de alguna manera
influyen en la
institucion.

escala nominal

Comportamiento
y actitud

Desarrolla sus funciones propias con
responsabilidad asumiendo las
consecuencias que derivan de su
trabajo.

Considera que las relaciones
interpersonales le permiten llevar a
cabo un buen desempefio laboral.

Con su comportamiento y actitud,
asume y transmite valores
organizacionales que demuestran su
pertenencia a la empresa.

Rendimiento

Usted procura mantener su
rendimiento habitual aun en
situaciones adversas.
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Considera que trabajar en equipo es
maés eficaz para lograr buenos
resultados.

Cumple usted con las
responsabilidades que se le asignan,
aungue no sean inherentes a su cargo.

Demuestra resultados positivos en la
entidad al nivel solicitado.
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4.4 Técnicas e instrumentos de la recoleccién de datos

Técnica:

Para el desarrollo de la presente investigacion se aplicard la técnica de la
encuesta, que busca recaudar datos por medio de un cuestionario predisefiado, y no
modificara el entorno ni controlara el proceso que esta en observacion. Los datos se
obtendran a partir de la realizacion de un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas
a una muestra representativa, con el fin de conocer estados de opinidn, caracteristicas

0 hechos especificos (Fresno, 2019).

El cuestionario es uno de los instrumentos que sirve de ayuda para obtener la
informacidn, sobre las preguntas previamente elaboradas y significativas para la
investigacion y se aplicara al resultado muestral, utilizando para ello un nimero de ....
preguntas dicotomicas y cerradas, dirigidas a los clientes y trabajadores (Fresno,

2019).

Instrumento:

Para Fresno (2019) puntualizara que el cuestionario es el instrumento mas
utilizara en las investigaciones, consiste en un cierto nimero de preguntas o
indicadores con el fin de recolectar informacion del encuestado. Pueden ser preguntas
abiertas o cerradas. Esta herramienta se utilizara con fines de investigacion que pueden

ser tanto cualitativas como cuantitativas.
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El instrumento que se empleara fue el cuestionario el cual estara elaborado por
preguntas, de las cuales estaran dirigidas a los trabajadores de la microempresa

referente a las variables. Las preguntas se realizaran en escala de Likert.

4.5.Plan de analisis

De acuerdo con Santiesteban (2017) un plan de analisis de datos es un mapa de
ruta sobre como organizar y analizar los datos de la encuesta. El andlisis de los datos
que se proponga tiene que ser coherente con los objetivos propuestos, con la estrategia
seleccionada (cuantitativa o cualitativa, 0 ambas) y con el modo en que se hayan
definido las variables y categorias, y sus relaciones. Para el analisis de los datos
recolectados se hizo uso del analisis descriptivo de las variables en estudio; se
elaboraron tablas de distribucion de frecuencias absolutas y relativas porcentuales; asi
como figuras estadisticas. Asi mismo se utilizaran los siguientes programas
informaticos: Microsoft Word: con este software se hizo posible la redaccion digital y
posteriores modificaciones. Acrobat Reader XI: Es un software gratuito que permitira
leer archivos digitales de extension PDF, como es el caso de los antecedentes que se
descargaron desde la biblioteca virtual. Microsoft Excel: el cual sera utilizada para
Ilevar a cabo la tabulacién y la elaboracion y disefio de las figuras correspondientes a
los resultados obtenidos en las encuestas. Del mismo modo se utilizara el programa
Turnitin para hacer la verificacion que no existe plagio, asi como el uso del Mendely
para la generacion de las referencias bibliograficas en norma APA 7ma edicion; por

Gltimo, el PPT para la presentacion.
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4.6.Matriz de Consistencia

Enunciado Hipétesis Poblacién y Técnica e Plan de
Titulo Objetivos Variables Metodologia instrument Analisis
muestra o
Segun Arias
Objetivo General (2016) indican que
Determinar las principales las hipotesis son
caracteristicas de la motivacion comprobaciones
para mejorar el rendimiento laboral | del fenémeno o
de los colaboradores de empresa problema Se utilizaron
La g,C_uéI_es son las | mecanica multiservicios David’s-5 i_nvestigado los siguientes
motivacion prlnC|pa]e§ ) .EIRL. Sul!a_na, 2022. manlfest_ad_as como programas
para caracteristicas Objetlvos_E_spemflcos o proposiciones o informéticos
mejorar el de Ie_l 3 1 ] Identificar la  motivacion| afirmacionesy o
rendimiento motlvac!on intrinseca de Ilos_ colaborgdore_s _de componen las VARIABLE o Técnica e  Microsoft
laboral de para mejorar el emp_re,sa mecanica multiservicios guias d_e un _1 - !Dlsenc_J de_lg Encuesta e Word
los rendimiento David’s-5 EIRL. Sullana, 2Q22 3 estudio. Motivacion | investigacion e  Microsoft
colaborador laboral de los | 2. ) Describir  la  maotivacién I_En la prese_r]te no Excel
es de colaboradores | extrinseca de [os_ colaboradores de|  investigacion experimental e  Turnitin
empresa de empresa empresa mecanica multiservicios t|_tula(_j§1 La VARIABLE | -transversal Instrument |, gpgg
mecanica | Mecanica David 5-5 _EIRL. Sul_lana, ?022 mOtIVé_iCIOI’l para .2 . descriptivo - 0 . _
multiservici mult_ls,ervmlos 3. E_spguflcar las dimensiones del mejorar el Rendimiento | de propuesta | Poblaciony Cuestionari
0s David’s- David’s-5 rendimiento  laboral de los rendimiento laboral Muestra 0
5 EIRL. EIRL. Sullana, colal?o_radores _ Qe_ empresa laboral de los
Sullana 2022? mecénica multiservicios David s-5 colaboradore/s Qe -
2022 ' EIRL. Sullana, 2022 empresa mecanica Se utilizo una

4. Elaborar un plan de mejora de

motivacion para mejorar el
rendimiento  laboral de los
colaboradores de empresa

mecanica multiservicios David’s-5
EIRL. Sullana, 2022

multiservicios
David’s-5 EIRL.
Sullana, 2022, no
se planteara
hipotesis por ser de
disefio descriptiva-
de propuesta.

prueba censal
compuesta por
15 colaboradores
de la de empresa
mecanica
multiservicios
David’s-5 EIRL.
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4.7.Principios éticos

La presente investigacion se realizo bajo los principios éticos del cédigo de
ética de la universidad Uladech Catdlica (ULADECH, 2019):

Proteccién a las personas. Se protegera a las personas participes de la
investigacion respetando su privacidad y como lo solicitaron, no se colocaron datos
personales como numeros telefénicos y direccion del domicilio en el consentimiento
informado y cuestionario. Asimismo, no se tomara fotografias de su imagen porque no
otorgaran la autorizacion respectiva. Se comunicara a cada representante que los datos
proporcionados solo tendrian fines investigativos; finalmente, si deseaban ya no
otorgar la informacion requerida, podrian hacerlo sin ningun tipo de inconveniente.

Cuidado del medio ambiente y la biodiversidad. Como forma de contribucion
al medio ambiente, preservacion de la naturaleza y evitar la tala excesiva de arboles,
se aplicarad el cuestionario utilizando papeles reciclados, los cuales contienen las
preguntas a realizar. Ademas, se utilizara la energia eléctrica moderadamente, se
evitara que la laptop de uso para el trabajo de investigacion quede cargando por largas
horas.

Libre participacion y derecho a estar informado. El cuestionario se aplicara
después de dar a conocer el proposito de la investigacion, contemplado en el
consentimiento informado. Ademas de la peticiobn de participacién hacia el
representante, lectura del documento, su aceptacion y firma en dicho consentimiento.
También se aclararan las dudas de los encargados de las micro y pequefias empresas
relacionadas a la informacion brindada con el fin de otorgarles mayor seguridad en su

intervencion
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Beneficencia no maleficencia. Se aclarard a los representantes de las
microempresas que su participacion a través de la informacion brindada no les
ocasionaria dafio alguno y se respetd sus peticiones como la anonimidad de sus
respuestas en el cuestionario. Ademas, no se interrumpira en horas de labor, se esperara
a que estuvieran libres y no estén atendiendo a algun cliente, asi se evitara causarles
algun tipo de malestar. También se dard a conocer la importancia que tenia su
participacion en el trabajo de investigacion, resaltando los beneficios que obtendra
como conocimiento de aspectos en torno a la atencion al cliente y su relevancia para
una administracion de calidad.

Justicia. Se otorgara un trato cordial a todos los participantes de la investigacion,
indicandoles la causa e importancia de la encuesta y su colaboracion; ademas, se
entregard un modelo de consentimiento igual para todos y se les aplicaran las mismas
preguntas. También se indicard que, si deseaban conocer los resultados de la

investigacion, se les haria llegar una copia de la informacion.

Integridad cientifica. Se informara a cada participante de la investigacion que los
datos proporcionados como el nombre y apellido solo se contemplarian en el
consentimiento informado y, la razon social y direccidn del negocio si se encontrarian
en el trabajo de investigacion. También se comunicara que las respuestas brindadas se

utilizarian solo para el desarrollo de la investigacion.
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V. RESULTADOS

5.1.Resultados
Tabla 1

Motivacién intrinseca de los colaboradores de empresa mecéanica multiservicios
David’s-5 EIRL. Sullana, 2022

Motivacion intrinseca N %
Tengo una profesidén que me genera beneficios
Completamente de acuerdo 12 80.00
De acuerdo 2 13.00
Neutral 1 7.00
En desacuerdo 0 0.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Deseo otro empleo, en lugar del actual
Completamente de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 3 20.00
Neutral 5 33.00
En desacuerdo 3 20.00
Completamente en desacuerdo 1 7.00

Total 15 100.00

La empresa reconoce mi labor profesional

Completamente de acuerdo 5 33.00
De acuerdo 3 20.00
Neutral 5 33.00
En desacuerdo 2 13.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Continua...
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Tabla 1

Motivacion intrinseca de los colaboradores de empresa mecanica multiservicios

David’s-5 EIRL. Sullana, 2022

Motivacion intrinseca N %
Me siento seguro y estable en mi empleo
Completamente de acuerdo 4 27.00
De acuerdo 7 47.00
Neutral 4 27.00
En desacuerdo 0 0.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
La labor encomendada por mi jefe me motiva
Completamente de acuerdo 7 47.00
De acuerdo 5 33.00
Neutral 2 13.00
En desacuerdo 1 7.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Creo que mi trabajo actual es interesante
Completamente de acuerdo 5 33.00
De acuerdo 3 20.00
Neutral 6 40.00
En desacuerdo 1 7.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Me siento con animos y energia
Completamente de acuerdo 6 40.00
De acuerdo 6 40.00
Neutral 3 20.00
En desacuerdo 0 0.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Continua...
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Tabla 1

Motivacion intrinseca de los colaboradores de empresa mecanica multiservicios

David’s-5 EIRL. Sullana, 2022

Motivacion intrinseca N %
Recibo un trato justo en mi trabajo
Completamente de acuerdo 5 33.00
De acuerdo 5 33.00
Neutral 2 13.00
En desacuerdo 3 20.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Las relaciones con mis comparieros me motivan
Completamente de acuerdo 4 27.00
De acuerdo 9 60.00
Neutral 2 13.00
En desacuerdo 0 0.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Los trabajos que desempefio estan a mis capacidades
Completamente de acuerdo 6 40.00
De acuerdo 8 53.00
Neutral 1 7.00
En desacuerdo 0 0.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
La empresa promueve a su personal
Completamente de acuerdo 4 27.00
De acuerdo 6 40.00
Neutral 5 33.00
En desacuerdo 0 0.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Continua...
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Tabla 1

Motivacion intrinseca de los colaboradores de empresa mecanica multiservicios

David’s-5 EIRL. Sullana, 2022

concluye

Motivacion intrinseca N %
Los colaboradores estan satisfechos
Completamente de acuerdo 4 27.00
De acuerdo 8 53.00
Neutral 3 20.00
En desacuerdo 0 0.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
La empresa promueve actividades de integracion
Completamente de acuerdo 4 27.00
De acuerdo 8 53.00
Neutral 1 7.00
En desacuerdo 2 13.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
La empresa a menudo realiza actividades sociales
Completamente de acuerdo 5 33.00
De acuerdo 6 40.00
Neutral 2 13.00
En desacuerdo 2 13.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Nota. Cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa mecénica multiservicios

David’s-5 EIRL. Sullana (2022).
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Tabla 2

Motivacion extrinseca de los colaboradores de empresa mecanica multiservicios

David’s-5 EIRL. Sullana, 2022

Motivacion extrinseca N %
Los bonos extras que recibo
Completamente de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 6 40.00
Neutral 4 27.00
En desacuerdo 2 13.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Los incentivos que brinda la empresa
Completamente de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 5 33.00
Neutral 4 27.00
En desacuerdo 3 20.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Mi trabajo me da prestaciones sociales
Completamente de acuerdo 6 40.00
De acuerdo 5 33.00
Neutral 2 13.00
En desacuerdo 2 13.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Gano lo suficiente en mi actual empleo
Completamente de acuerdo 4 27.00
De acuerdo 6 40.00
Neutral 4 27.00
En desacuerdo 1 7.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Continua...
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Tabla 2

Motivacion extrinseca de los colaboradores de empresa mecanica multiservicios
David’s-5 EIRL. Sullana, 2022

Motivacion extrinseca N %

La empresa donde trabajo

Completamente de acuerdo 5 33.00
De acuerdo 5 33.00
Neutral 2 13.00
En desacuerdo 3 20.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00

Total 15 100.00

Creo que mi jefe tiene buenas relaciones laborales

Completamente de acuerdo 5 33.00
De acuerdo 4 27.00
Neutral 3 20.00
En desacuerdo 3 20.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00

Total 15 100.00

La empresa motiva a sus trabajadores

Completamente de acuerdo 4 27.00
De acuerdo 6 40.00
Neutral 3 20.00
En desacuerdo 2 13.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00

Total 15 100.00

La empresa motiva a sus trabajadores

Completamente de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 6 40.00
Neutral 3 20.00
En desacuerdo 3 20.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Continua...
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Tabla 2

Motivacion extrinseca de los colaboradores de empresa mecanica multiservicios
David’s-5 EIRL. Sullana, 2022

Motivacion extrinseca N %

El supervisor mide la eficiencia

Completamente de acuerdo 5 33.00
De acuerdo 6 40.00
Neutral 4 27.00
En desacuerdo 0 0.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00

Total 15 100.00

La empresa realiza constantes supervisiones

Completamente de acuerdo 5 33.00
De acuerdo 8 53.00
Neutral 2 13.00
En desacuerdo 0 0.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00

Total 15 100.00

Recibo mi salario, aguinaldo y mis vacaciones

Completamente de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 7 47.00
Neutral 4 27.00
En desacuerdo 1 7.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00

Total 15 100.00

La empresa le otorga seguridad y compromiso

Completamente de acuerdo 5 33.00
De acuerdo 4 27.00
Neutral 4 27.00
En desacuerdo 2 13.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Continua...
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Tabla 2

Motivacion extrinseca de los colaboradores de empresa mecanica multiservicios

David’s-5 EIRL. Sullana, 2022

Concluye

Motivacion extrinseca N %
Mi trabajo es una fuente
Completamente de acuerdo 6 40.00
De acuerdo 5 33.00
Neutral 3 20.00
En desacuerdo 1 7.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Existen politicas organizaciones
Completamente de acuerdo 4 27.00
De acuerdo 8 53.00
Neutral 1 7.00
En desacuerdo 2 13.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Nota. Cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa mecanica multiservicios

David’s-5 EIRL. Sullana (2022).
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Tabla 3

Dimensiones del rendimiento laboral de los colaboradores de empresa mecanica

multiservicios David s-5 EIRL. Sullana, 2022

Dimensiones del rendimiento laboral N %
Tarea no inherente a su cargo normalmente
Completamente de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 6 40.00
Neutral 4 27.00
En desacuerdo 2 13.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Actividades designadas
Completamente de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 5 33.00
Neutral 4 27.00
En desacuerdo 3 20.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Estoy capacitado para evaluar
Completamente de acuerdo 6 40.00
De acuerdo 5 33.00
Neutral 2 13.00
En desacuerdo 2 13.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Existe predisposicion para el logro
Completamente de acuerdo 4 27.00
De acuerdo 6 40.00
Neutral 4 27.00
En desacuerdo 1 7.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Continua...
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Tabla 3

Dimensiones del rendimiento laboral de los colaboradores de empresa mecanica

multiservicios David s-5 EIRL. Sullana, 2022

Dimensiones del rendimiento laboral N %
Se logran los resultados de acuerdo a lo planificado
Completamente de acuerdo 5 33.00
De acuerdo 5 33.00
Neutral 2 13.00
En desacuerdo 3 20.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Desarrolla sus funciones propias
Completamente de acuerdo 5 33.00
De acuerdo 4 27.00
Neutral 3 20.00
En desacuerdo 3 20.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Relaciones interpersonales
Completamente de acuerdo 4 27.00
De acuerdo 6 40.00
Neutral 3 20.00
En desacuerdo 2 13.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Con su comportamiento y actitud
Completamente de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 6 40.00
Neutral 3 20.00
En desacuerdo 3 20.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Continua...
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Tabla 3

Dimensiones del rendimiento laboral de los colaboradores de empresa mecanica

multiservicios David s-5 EIRL. Sullana, 2022

Concluye

Dimensiones del rendimiento laboral N %
Procura mantener su rendimiento habitual
Completamente de acuerdo 5 33.00
De acuerdo 6 40.00
Neutral 4 27.00
En desacuerdo 0 0.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Trabajar en equipo es mas eficaz
Completamente de acuerdo 5 33.00
De acuerdo 8 53.00
Neutral 2 13.00
En desacuerdo 0 0.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Responsabilidades que se le asignan
Completamente de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 7 47.00
Neutral 4 27.00
En desacuerdo 1 7.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00
Demuestra resultados positivos
Completamente de acuerdo 5 33.00
De acuerdo 4 27.00
Neutral 4 27.00
En desacuerdo 2 13.00
Completamente en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Nota. Cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa mecanica multiservicios

David’s-5 EIRL. Sullana (2022).
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Tabla 4

Resumen del plan de mejora de motivacion para mejorar el rendimiento laboral de los colaboradores de empresa mecanica multiservicios

David’s-5 EIRL. Sullana, 2022

Indicadores Problema encontrado C;g;?grggl Consecuencias Accién de mejora Responsable Presupuesto
Realizar un plan de incentivos S/. 5000.00
intrinsecas, para motivar a los

Poco interés y|Ineficiencia colaboradores, donde se puedan
Novedad El 40% de los | entusiasmo por parte | para realizar sus | divertir, sentirse que forman parte
colaboradores afirman que | de los colaboradores | labores y |de la empresa, realizar reuniones Propietario
su trabajo actualmente es|para realizar sus|funciones, no|de concientizacion, charlas de P
menos interesante. actividades 0| llegan a lameta, | confraternidad, y  brindarles
funciones diarias. objetivos, en la|capacitaciones mensuales
empresa. indicandoles sus objetivos 'y
metas, para llegar cada mes.
Falta de interés por Elaborar un plan de incentivos S/. 4000.00
El 30% de los | parte del propietario extrinseca, para los colaboradores,
colaboradores afirman que | para incentivar a los | Incumplimiento | brindarles reuniones mensuales,
Diplomas, la empresa no motiva a sus c,olaboradores, el |de objetivos y|dandolesa conocer los objetiv_os,y o
trofeos. tr_abajadores en base de|lider no busca meta'_s, 3 logros que pl_Jedan conseguir si | Propietario
diplomas o trofeos por|maneras de elevar la|disminucion de |llega a cumplir con lo propuesto
resultados para alcanzar las | motivacion de sus|ventas, bajos|por la empresa, el cual se realizara
metas trazadas. compafieros de | ingresos. con la finalidad de mejorar la
trabajo. productividad.
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Comportamiento

El 20% de los
colaboradores afirma que

Desmotivacién y
desinterés por parte
del colaborador,
propietario y todo el
personal que integra

Mala calidad de
servicio,
pérdida
clientes,

de

Implementar y aplicar las
estrategias,  objetivos,  metas
mensuales, y brindarle a cada uno
de los colaboradores el primer dia

S/. 10000.00

! : colaboradores . S Propietario
y actitud estan en desacuerdo para el a la empresa para|._ .. de trabajo con la finalidad de que P
logro de los resultados de realizar sus Insatisfechos, ellos tengan bien establecidos sus
acuerdo a lo planificado. . S| disminucion de | 2> N9
funciones y cumplir ventas y objetivos y lo que conlleva para
con los objetivos| . .7 cumplir con cada uno de las metas.
pérdidas
trazados. L
economicas.
Elaborar un plan de capacitacion y S/. 2500.00
Perdida en las|brindar trimestralmente al
El 27% de los -
colaboradores afirman due Falta de | ventas, personal para informarles sobre
estan en desacuerdo enq I conocimiento y | colaboradores | los resultados obtenidos durante el
Rendimiento. confianza entre los|insatisfechos, |mes, sacar porcentajes y comparar | Propietario

demostracion de resultados
positivos en la entidad al nivel
solicitado.

lideres de la empresa
y el personal.

ambiente
desagradable.

mensualmente, para que los
colaboradores  puedan quedar
satisfechos y cumplir con las
metas trazadas.

Fuente. Investigador
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5.2. Andlisis de resultados

Tabla 1. Motivacion intrinseca de los colaboradores de empresa mecanica

multiservicios David’s-5 EIRL. Sullana, 2022.

Tengo una profesion que me genera beneficios: el 80% de los
colaboradores afirman que estan completamente de acuerdo que tienen una profesion
que le genera muchos beneficios (Tabla 1); el cual concuerda con los resultados de la
tesis de Castro y Durand (2021) quien concluye que contar, con una profesion ayuda
en las actividades diarias de la empresa; de la misma forma coincide con el libro de
Rodriguez (2018) quien define que este elemento hace referencia a la libertad que se
le brinda a cada trabajador para tener control sobre algunos factores de su accién
laboral y profesional dentro de la comparfiia. Hablando de flexibilidad, dando a los
empleados el control sobre ciertas areas e involucrandolos en los asuntos de la
empresa, esto genera una relacion de confianza, una mayor productividad, inventiva y
entusiasmo por su trabajo. El cual queda demostrado que los colaboradores de la
empresa multiservicio, estan satisfechos con la profesion que tienen, ya que realizan
las labores que les gusta, y se sienten bien.

Deseo otro empleo, en lugar del actual: el 33% de los colaboradores
afirman que deseo otro empleo en forma neutral, en lugar del actual (Tabla 1); el cual
discrepa con la tesis de Choque (2017) quien determina que los empleados se sienten
felices en el puesto donde se encuentran, ya que realizan las labores que ellos quieren;
y de la misma manera no tiene relacion con la definicion del libro de Reyes (2017)
define que la independencia es una caracteristica inherente al ser humano. Aunque es

preciso que se nos guie y nos ayude a hacer las cosas correctamente en varias facetas
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de nuestra vida, todos buscamos la autonomia para desempefar nuestras tareas y
obligaciones por cuenta propia y con la forma que consideremos mas adecuada para
conseguirlas. El cual indica que los colaboradores de la empresa multiservicio, no
estan contentos on el trabajo que tienen, y si pudieran cambiarse lo harian, ya que
existen otros trabajos con mayores beneficios.

La empresa reconoce mi labor profesional : el 33% de los colaboradores
afirman que estan completamente de acuerdo que la empresa reconoce su labor
profesional (Tabla 1); llegando a discrepar con los resultados de la tesis de Olguin
(2019) quien define que el 85% de los trabajadores administrativos de la Facultad de
Ingenieria Mecénica y Eléctrica de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo,
perciben la existencia de un mal desempefio laboral, debido a que no reconocen su
laboral en la empresa; por el contrario coincide con la definicion del libro de
Huamanchumo (2018) indica que las aptitudes laborales son el conjunto
conocimientos, capacidades y experiencia que una persona tiene para desempefar un
trabajo de forma exitosa. No solo se trata de contar con los saberes adecuados para
realizar el trabajo, sino también de estar en condiciones de llevarlo a cabo incluso en
situaciones dificiles o con obstaculos. Se dice que uno es competente cuando ejecuta
tres cosas que son necesarias para la finalizacion exitosa de sus responsabilidades. El
cual concluye que los colaboradores de la empresa multiservicio estan en buenas
condiciones en la empresa, ya que el administrador reconoce la labor que realizan, y
se encuentran satisfechos.

Me siento seguro y estable en mi empleo: el 47% de los colaboradores
afirman que esta de acuerdo que se siento seguro y estable en su empleo (Tabla 1);

Ilegando a coincidir con la tesis de Pillaca (2022) quien concluye que el personal esta
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completamente satisfecho en el puesto de trabajo poque se siente seguros y estables;
asimismo con el libro de Rodriguez (2018) define que la formacion laboral prepara a
un individuo para enfrentarse con éxito a una tarea. Esta competencia desarrolla
capacidades que se benefician de la interaccion y el contacto con la tarea, por lo que
las habilidades laborales han comenzado a cobrar un lugar destacado dentro de la
contratacion de personal. El cual queda demostrado que los colaboradores de la
empresa multiservicio se sienten seguros y estables en el puesto de trabajo donde se
encuentran, ya que cumplen con sus funciones y el administrado esta contento con sus
Servicios.

La labor encomendada por mi jefe me motiva: el 47% de los
colaboradores afirman que estan completamente de acuerdo que la labor encomendada
por su jefe le motiva a superarse (Tabla 1); llegando a coincidir con los resultados de
la tesis de Alberca (2018) quien define que existe correlacion moderada altamente
significativa entre la motivacion laboral y el compromiso afectivo de los trabajadores
de la empresa Pe-car- Piura; 2017, dado que se encontr6 rho=-0,610, P=0.002, debido
a que se encuentran felices con la labor encomendada por sus jefes; y coincide con la
definicién del libro de Reyes (2017) explica que el interés humano por la novedad es
incontenible. Estamos constantemente atraidos por presenciar o adquirir algo nuevo.
Esta emocién es temporal, sin embargo, ya que cuando el aburrimiento llega nos
movemos hacia algo emocionante de nuevo. Esta bldsqueda de la novedad es ciclica,
un proceso sin fin para estar interesados en algo novedoso. El cual concluye que los
colaboradores de la empresa multiservicio estan completamente de acuerdo con sus
jefes y con las actividades que son enviadas a realizar, mediante sus actividades

diarias.
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Creo que mi trabajo actual es interesante: el 40% de los colaboradores
afirman que a veces cree que su trabajo actual es interesante (Tabla 1); llegando a
coincidir con la tesis de Huertas y Ruiz (2022) quienes concluyeron que al personal no
le gusta y no se siente motivado por su trabajo, ya que siente que no es remunerado de
acuerdo a las funciones que realiza; sin embargo no se viene relacionando con la
definicion del libro de Huamanchumo (2018) afirma que el término "novedad” hace
referencia algo que se destaca por lo diferente, atrayente e inspirador. Esta cualidad se
considera parte de una innovacion. Por consiguiente, uno de los desafios que nos
enfrentamos dia a dia es pensar en la forma de hacer las mismas actividades, aspectos
o0 quehaceres en formas distintas. Innovacion también se define como una contribucién
significativa a algo ya existente. El cual queda demostrado que los colaboradores de
la empresa multiservicios siente que su trabajo o las labores que realizan no son tan
interesantes, y que sienten que pueden hacer cosas mejores.

Me siento con &nimos y energia: el 40% de los colaboradores afirman que
estan completamente de acuerdo que se siento con animos y energia para realizar
adecuadamente su trabajo (Tabla 1); llegando a coincidir con los resultados de la tesis
de Villegas (2022) quien define que el 32% del personal se siente con energia para
realizar sus actividades y labores de su trabajo; y coincide con la definicién del libro
de Rodriguez (2018) explica que la formacién profesional es fundamental para
aumentar, modernizar e incrementar las capacidades de la gente. Debido al elevado
tiempo invertido en empleo, la actualizacion continua presenta la opcion de enfrentarse
a otros desafios como la internacionalizacion y tecnologia. El cual concluye que los

colaboradores de la empresa multiservicio, se sienten en perfectas condiciones para
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realizar su trabajo con eficiencia y efectividad, ya que el administrador de la empresa
les motiva diariamente con ciertas dindmicas.

Recibo un trato justo en mi trabajo: el 33% de los colaboradores afirman
que esta de completamente de acuerdo que recibe un trato justo en su trabajo (Tabla
1); llegando a coincidir con los resultados de la tesis de Lemos (2021) quien concluye
que el nivel de satisfaccion con respecto a la supervision es aceptable, ya que los
colaboradores que operan en la empresa se encuentran satisfechos por lo que
consideran se realiza un proceso de supervision general de manera imparcial, teniendo
igualdad en el trato con todo el personal; asimismo con guarda concordancia con la
definicion del libro de Reyes (2017) define que el desarrollo de una mentalidad de
aprendizaje en progreso significa que los empleados estan constantemente motivados
para mejorar y mantenerse al tanto en su trabajo, desarrollando habilidades técnicas y
sociales. Las habilidades sociales, especialmente, son facilmente aplicables a una
variedad de situaciones. Por esa razén, creamos un programa que se enfoca en el
liderazgo personal como una inversion tanto para la compafia como la persona. El
cual queda demostrado que los colaboradores de la empresa multiservicio afirman que
estan recibiendo un trato justo y son remunerados de acuerdo a las labores que realizan,
y son motivados diariamente mediante charlas dinamicas.

Las relaciones con mis compafieros me motivan: el 60% de los
colaboradores afirman que estd de acuerdo que las relaciones con los demas
comparfieros le motivan a tener un mejor desempefio en su trabajo (Tabla 1); el cual no
guarda ningudn tipo de relacion con los resultados de la tesis de Manjarrez et al. (2020)
quienes concluyeron que el factor que influye negativamente en el desempefio laboral

del area estudiada es la remuneracion, puesto que no se encuentra relacion del personal
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entre sus responsabilidades y su reconocimiento econdémico, el no tener oportunidades
de crecer y en algunos casos no tienen opcién de estudiar; y por el contrario tiene
concordancia con la definicion tedrica del libro de Huamanchumo (2018) sefiala que
actualmente, toda vinculacion entre empleador y empleado tiene que respaldarse de un
contrato basado en las leyes locales que defina los acuerdos entre las partes. Los
vinculos de trabajo han visto un cambio significativo, no solo debido a la
implementacion de tecnologia, sino también por la evolucion en el entorno. El cual
gueda demostrado que los colaboradores de la empresa multiservicio tienen buena
relacion con sus compafieros de trabajo el cual le permite realizar con mayor
desempefio sus actividades diarias.

Los trabajos que desempefio estdn a mis capacidades: el 53% de los
colaboradores afirman que estan de acuerdo que los trabajos que desempefian estan de
acuerdo con sus capacidades (Tabla 1); llegando a coincidir con los resultados de la
tesis de Choque (2017) quien define que existe relacion positiva entre la participacion
de los trabajadores y rendimiento laboral de los empleados de las MYPE
comercializadoras de muebles de Melamine, Ayacucho-2017; y coincide con la
definicién del libro de Rodriguez (2018) explica que las relaciones laborales son
charlas, intercambios y convenios establecidos entre un trabajador y un empleador.
Estos acuerdos implican que el trabajador se compromete a realizar alguna tarea por
un salario determinado por el empleador. Estas relaciones deben tener lugar de acuerdo
con las leyes del Estado. Nota que tanto una persona individual como una entidad legal
pueden actuar como empleadores. El cual concluye que los colaboradores de la

empresa multiservicios estan completamente satisfechos con las actividades que
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realizan ya que estd de acuerdo a sus estudios 0 a sus capacidades y conocimientos
adquiridos durante su experiencia adquirida.

La empresa promueve a su personal: el 40% de los colaboradores
afirman que esta de acuerdo que la empresa promueve a su personal otorgandoles
lineas de carrera mediante ascensos profesionales en favor a su crecimiento personal
(Tabla 1); llegando a coincidir con los resultados de la tesis de Angel (2022) (Pifias,
2019)quien concluye que el diagnostico determind las fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas, las mas relevantes que se dieron a conocer, es que no realizan
incentivos, ascensos por su buen desempefio laboral; asimismo guarda concordancia
con la definicion del libro de Reyes (2017) define que tener una profunda conexién
con su trabajo y el compromiso que ello genera se conoce como compromiso laboral.
Esta relacion se basa en el afecto por los valores de la empresa, el equipo y el apoyo
recibido para fomentar un sentimiento de pertenencia. Con este punto de vista, la
sensacion de pertenencia no solo es favorable a las relaciones, la colaboracion y el
ambiente laboral, sino que también ayuda a aumentar el contentamiento, el
compromiso, la eficiencia y la retencion de los colaboradores. El cual queda
demostrado que los colaboradores de la empresa multiservicio mencionan que el
administrador les otorga ascensos profesionales, mediante el crecimiento profesional
que tiene.

Los colaboradores estan satisfechos: el 53% de los colaboradores afirman
que esta de acuerdo que los colaboradores estan satisfechos con las funciones que
realiza en la empresa (Tabla 1); llegando a tener concordancia con los resultados de la
tesis de Lemos (2021) quien concluye que el nivel de satisfaccion con respecto a la

supervision es aceptable, ya que los colaboradores que operan en la empresa se
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encuentran satisfechos por lo que consideran se realiza un proceso de supervision
general de manera imparcial, teniendo igualdad en el trato con todo el personal,;
asimismo tiene coincidencia con el libro de Huamanchumo (2018) indica que esta
caracteristica permite que el empleado se sienta parte de un a organizacion, se
comprometa con ella y con sus propoésitos; al estar comprometido con su labor
incrementan la capacidad para realizar actividades en un menor tiempo y con mayor
eficiencia, ademas ayudan a optimizar el ambiente laboral al permanecer con una
mentalidad positiva que contagia de entusiasmo a los demas que se encuentran
alrededor. El cual queda demostrado que los colaboradores de la empresa multiservicio
estan completamente satisfechos con las actividades que realizan diariamente dentro
de la empresa.

La empresa promueve actividades de integracion: el 53% de los
colaboradores afirman que estan de acuerdo que la empresa promueve actividades de
integracion entre los colaboradores de la organizacion (Tabla 1); llegando a coincidir
con los resultados de la tesis de Angel (2022) quien define que el diagndstico
determing las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, las méas relevantes
que se dieron a conocer, es que no realizan incentivos, ascensos, capacitaciones,
integraciones para llevarse bien entre compafieros; y coincide con el libro de
Rodriguez (2018) explica que desempefiar un trabajo que involucra motivacion
trascendente significa que los intereses particulares de un individuo pasan a un
segundo plano. Esto incentiva a la persona a unirse con la mision y objetivos de la
empresa, aportando lo mejor de si a pesar de las capacidades y limitaciones personales.
Esta clase de motivacion laboral esta dirigida por el bien coman, por encima de los

intereses individuales. El cual concluye que los colaboradores de la empresa
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multiservicio mencionan que el administradore de la empresa realiza reuniones parra
confraternizar con sus compafieros, el cual permitir tener un clima laboral adecuado y
armonioso.

La empresa a menudo realiza actividades sociales: el 40% de los
colaboradores afirman que esta de acuerdo que la empresa a menudo realiza
actividades sociales para integrar a todos sus colaboradores (Tabla 1); llegando a
coincidir con los resultados de la tesis de Angel (2022) quien define que el diagnostico
determind las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, las mas relevantes
que se dieron a conocer, es que no realizan incentivos, ascensos, capacitaciones,
integraciones y/o actividades sociales para integrar con todo los miembros de la
empresa; asimismo guarda relacién con el libro de Reyes (2017) define que la
trascendencia ofrece al individuo lo que a él le llama sensaciones extraordinarias en
las que sus problemas personales quedan en segundo plano al experimentar un punto
de vista mas amplio. Estas experiencias rara vez van acompafiadas de emociones
gratificantes como la felicidad, tranquilidad y una mejor consciencia. Los individuos
que han alcanzado altos niveles de auto-trascendencia también pasan por momentos
en las que se mantienen constantemente serenos y alcanzan un nivel de vision més
alto. El cual queda demostrado que los colaboradores de la empresa multiservicio
menciona que en la empresa se realiza actividades de integracién para que todos los
miembros que laboran en la empresa se lleven bien y en armonia, con el cual se va

generar un ambiente agradable.

Tabla 2: Motivacion extrinseca de los colaboradores de empresa mecénica

multiservicios David’s-5 EIRL. Sullana, 2022.
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Los bonos extras que recibo: el 40% de los colaboradores afirman que
estd de acuerdo que los bonos extras que recibe en su empleo satisfacen sus
necesidades (Tabla 2); quien concuerda con la tesis de Barreiro (2019) define que en
la institucion se realizan actividades con metas y se brindan premios para que el
colaborador realice su trabajo con eficiencia; y coincide con el libro de Martinez
(2018) seriala que el reconocimiento, es el valor que le das a otro colaborador para
retribuirlo por los logros conseguidos o las posibles fallas que se merece; o también
puede ser la distincion o el acto que brinda un agradecimiento o una felicitacion, ya
gue un colaborador puede recibir un reconocimiento por cumplir con las politicas y
objetivos de la empresa, mientras que un vendedor muchas veces recibe
reconocimiento por las ventas conseguidas en el mes. El cual indica que los
colaboradores de la empresa multiservicio viene realizan motivaciones mediante
bonos extras para todos los trabajadores de la empresa con el cual ellos se siente
satisfechos y felices mediante los premios que brinda la empresa.

Los incentivos que brinda la empresa: el 33% de los colaboradores
afirman que esté de acuerdo que los incentivos que brinda la empresa donde labora son
muy atractivos (Tabla 2); el cual discrepa con los resultados de la tesis de Lemos
(2021) quien explica que el grado de satisfaccion con respecto a las prestaciones es
aceptable pero aun asi existe un cierto porcentaje de insatisfaccion debido a la falta de
incentivos que motiven al personal operativo para que de esta manera puedan
desempenar con eficiencia y responsabilidad las tareas asignadas; de la misma forma
coincide con Mosquera (2019) define que el reconocimiento es una diligencia que
permite identificar a una persona, por sus rasgos propios, voz, fisonomia,

movimientos, etc., mediante acto fisico, video o fotografia, otorgando elementos para
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el desarrollo de una linea investigativa determinada. Dicha diligencia también permite
reconocer cosas, voces, sonidos y cuanto pueda ser objeto de percepcion sensorial.
Llegando a concluir que en la empresa multiservicio se brindan incentivos muy
atractivos para todos los colaboradores de la empresa, el cual es una motivacién grande

para cada uno de ellos, permitiendo realizar su trabajo con eficiencia y efectividad.

Mi trabajo me da prestaciones sociales: el 40% de los colaboradores afirman
que estan completamente de acuerdo que su trabajo le da prestaciones sociales
adecuadas (Tabla 2); el cual coincide con los resultados de la tesis de Lemos (2021)
determina que el grado de satisfaccion con respecto a las prestaciones es aceptable
pero aun asi existe un cierto porcentaje de insatisfaccion debido a la falta de incentivos
gue motiven al personal operativo para que de esta manera puedan desempefiar con
eficienciay responsabilidad las tareas asignadas; y de la misma manera guarda relacion
con Checa y Rodriguez (2018) define que esto busca motivar y alentar a los empleados
a practicar una conducta destinada a obtener objetivos como mayor calidad, cantidad,
mejor satisfaccion y ahorro en los recursos. Por lo tanto, se pueden ofrecer incentivos
para aumentar la produccion sin que se vea afectada la calidad, al mismo tiempo que
se premia la asistencia y puntualidad. El cual concluye que en la empresa se realizan
prestaciones sociales adecuadas para todos los colaboradores con el cual ellos se

sienten bien remunerados y contentos para realizar su trabajo con eficiencia.

Gano lo suficiente en mi actual empleo: el 40% de los colaboradores
afirman que esta de acuerdo que gana lo suficiente en su actual empleo, para atender a
los que dependen de el (Tabla 2); quien coincide con los resultados de la tesis de
Manjarrez et al. (2020) concluyeron que el factor que influye negativamente en el

desempefio laboral del area estudiada es la remuneracion, puesto que no se encuentra
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relacion del personal entre sus responsabilidades y su reconocimiento econémico, el
no tener oportunidades de crecer y en algunos casos no tienen opcion de estudiar;
asimismo tiene concordancia con Yelise et al. (2020) explican que las formas de
compensacién mas comunes para empleados dentro de la organizacion son aumento
de salario por destaque, gratificacion por cumplir objetivos individuales, tarifas,
comision y una participacion en los beneficios de la asociacion. Un incremento de
salario por remarcar destacados logros se refiere a un crecimiento en la tarifa por hora
o salario a cambio de un desempefio destacado. Una gratificacion por cumplir
objetivos individuales es un pago en efectivo por logros sobresalientes durante un
tiempo determinado. El cual queda demostrado que en la empresa multiservicio
brindan remuneraciones de acuerdo a la escala salarial del Ministerio de Trabajo, por
el cual el personal esta conforme con lo que gana y considera que es lo que se debe
ganar.

Laempresa donde trabajo: el 33% de los colaboradores afirman que estan
completamente de acuerdo que la empresa donde trabaja se proporciona oportunidades
de crecimiento econémico y profesional (Tabla 2); el cual contrasta con los resultados
de la tesis de Manjarrez et al. (2020) definen que no se encuentra relacion del personal
entre sus responsabilidades y su reconocimiento econémico, el no tener oportunidades
de crecer y en algunos casos no tienen opcion de estudiar; por el contrario tiene
concordancia directa con la definicion del autor Mosquera (2019) afirma que las
empresas ofrecen bonos para aumentar la motivacion y capacidad de producir de sus
colaboradores, que suman bonos de contratacion, por referencia y bonos de retencion.
Estos Gltimos se dan al nuevo empleado como una prima por aceptar el contrato, donde

ambas partes acuerdan los términos antes de que el bono se haga realidad. El cual
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indica que en la empresa multiservicios brindan oportunidades y crecimiento
profesionales para todos los colaboradores de acuerdo al grado académico conseguido
y también de acuerdo a la experiencia con el que cuenta cada uno de ellos.

Creo que mi jefe tiene buenas relaciones laborales: el 33% de los
colaboradores afirman que estan completamente de acuerdo que su jefe tiene buenas
relaciones laborales con ellos (Tabla 2); el cual tierne relacion directa con los
resultados de la tesis de Barreiro (2019) define que encontré relacion entre la
dimensién esfuerzo y el rendimiento laboral de los empleados de CNEL EP. - Milagro,
debido a los resultados antes encontrados podemos indicar que el valor de relacion es
medio y se debe mejorar la motivacion con capacitaciones y charlas motivacionales,
ademas existe buena relacion entre los niveles de jerarquia; sin embargo discrepa con
la definicién del libro de Checa y Rodriguez (2018) explican que un sistema de
incentivos por referidos es un método de contratacion interna utilizado frecuentemente
para identificar prospectos de las redes sociales de los trabajadores de una
organizacion. Las entidades buscan talento y como tal, ofrecen recompensas como un
bono referido si el candidato contratado es recomendado por este empleado. Llegando
a concluir que en la empresa multiservicio existe buena relacién entre los jefes y sub
alternos, el cual permite un buen clima organizacional.

La empresa motiva a sus trabajadores: el 40% de los colaboradores
afirman que esta de acuerdo que la empresa motiva a sus trabajadores otorgandoles un
grado de reconcomiendo por alcanzar algun logro fijado por la institucion (Tabla 2);
el cual guarda correlacion directa con los resultados de la tesis de Solérzano (2022)
quien manifiesta que las condiciones de limpieza salud e higiene en el trabajo son muy

buenas, un 37% respondieron siempre y el trabajo que realizo me permite tener logros
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y desarrollar al maximo mis capacidades, el 50% respondieron que casi siempre;
asimismo tiene relacion positiva con la definicion del libro de Yelise et al. (2020)
explican gue un diploma de reconocimiento laboral es un certificado que destaca las
contribuciones hechas por un empleado al negocio. Esto incluye acciones,
comportamientos y actitudes que reflejen los principios de la empresa, asi como
nuevas ideas 0 mejoras en procedimientos o parte estructural de la compafiia. El cual
concluye que en la empresa multiservicios se reconoce la labor de cada uno de los
colaboradores, con la finalidad de que lleguen a cumplir con sus objetivos y metas
trazadas por la empresa y el cual va permitir un crecimiento empresarial.

La empresa motiva a sus trabajadores: el 40% de los colaboradores
afirman que esta de acuerdo que la empresa motiva a sus trabajadores en base de
diplomas o trofeos por resultados para alcanzar las metas trazadas (Tabla 2); el cual
coincide con la definicién del autor Mosquera (2019) afirma que es til reconocer el
trabajo de un empleado que ayudard a impulsar a todos los miembros del equipo
laboral para lograr la rentabilidad y la solidez empresarial. Estos reconocimientos
pueden realizarse mediante la otorgacion de un trofeo o diploma al colaborador
destacado. El cual queda demostrado que los propietarios de las pollerias, no tienen
modelos de tendencia, debido a que los en la empresa multiservicios motivan a sus
colaboradores brindandoles diplomas o trofeos para lograr alcanzar sus metas y
objetivos.

El supervisor mide la eficiencia: el 40% de los colaboradores afirman que
esta de acuerdo que el supervisor mide la eficiencia de los colaboradores en cada obra
que realizan (Tabla 2); el cual guarda concordancia con los resultados de la tesis

Pillaca (2022) quien concluye que lo més relevante de esta determinacion de la
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relacion entre la variable motivacion gerencial y la dimension desarrollo de
competencias que se demostro a través de la eficiencia se maximiza el desarrollo de
competencias, lo que mas me ayudd a determinarlo fue el uso adecuado de las
metodologias; asimismo guarda relacion con la definicion del libro de Checa y
Rodriguez (2018).indica que este dispositivo se despliega para analisis del desempefio
laboral en una organizacion. Esto admite medir los hitos individuales por cada
miembro de la compafiia de un modo global, sistematico y objetivo. Esto permite saber
cuan eficaz se esta llevando el trabajo y evaluar el comportamiento de los empleados
involucrados. El cual indica que en la empresa multiservicios realizan supervisiones
diarias para observar y verificar que los trabajadores realicen sus actividades de
acuerdo a los procesos y procedimientos del reglamento.

La empresa realiza constantes supervisiones: el 53% de los
colaboradores afirman que estd de acuerdo que la empresa realiza constantes
supervisiones cuando realiza su trabajo (Tabla 2); el cual coincide con la definicion
del autor Yelise et al. (2020) explica que examinar el rendimiento es una herramienta
usada para determinar qué tan bien se cumplen los objetivos y metas en un nivel
individual. Esta estrategia facilita una medicion completa, objetiva y regulada de la
actividad profesional y la ejecucion o la consecucion de metas. Es (til para identificar
problemas en cuanto al ajuste de un empleado dentro de una organizacién. Esta
herramienta identifica las deficiencias y las problematicas de los empleados evaluados,
asi como sus cualidades, ventajas, aptitudes y caracteristicas. El cual queda
demostrado que los jefes de la empresa multiservicios realizan supervisiones contantes

a todo el personal de la empresa, para verificar el trabajo diario de cada uno de ellos.
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Recibo mi salario, aguinaldo y mis vacaciones: el 47% de los
colaboradores afirman que esta de acuerdo que recibe su salario, aguinaldo y sus
vacaciones de acuerdo a la ley (Tabla 2); el cual discrepa con los resultados de la tesis
Alberca (2018) quien concluye que en la empresa no brindan vacaciones de acuerdo a
la Ley del Ministerio de Trabajo; pero guarda concordancia con la definicion del libro
de Mosquera (2019) sefiala que el jefe ha establecido una fecha limite para cumplir
con ciertas tareas y estrategias de parte del trabajador. Al alcanzar la totalidad de los
objetivos establecidos, el empleado recibira una recompensa al finalizar, la cual puede
ser un premio o un bono, para que disfrute con su familia y amigos. Esto lograra que
el empleado tenga una mejor salud fisica y emocional, ya que necesita descanso y
tranquilidad mental. Debido a sus habilidades, el empleado podra satisfacer todos los
metas y obtener los beneficios. El cual indica que el propietario de la empresa
multiservicios brinda salarios, remuneraciones y vacaciones de acuerdo a lo que le
corresponde a cada uno de los colaboradores.

La empresa le otorga seguridad y compromiso: el 33% de los
colaboradores afirman que estd completamente de acuerdo que la empresa le otorga
seguridad y compromiso para realizar en corto tiempo una linea de carrera (Tabla 2);
el cual discrepa con los resultados de la tesis Alberca (2018) quien concluye que el
nivel de motivacion laboral fue regular segtn el 88.1% de los trabajadores evaluados
y compromiso organizacional alto segun el 54.8%; encontrandose correlacién
moderada y altamente significativa entre las dos variables (rho=-0,590, P=0.000); pero
guarda concordancia con la definicién del libro Checa y Rodriguez (2018) explica que
tener limitaciones temporales nos genera una tension diferente a la que todos hemos

experimentado en alguna parte. Algunas personas saben manejarla bien, mientras que
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a otras les causa estrés. Esto se debe principalmente a que las percibimos como una
amenaza, llevandonos a actuar plantean errores que desencadenan arrepentimientos.
En algunos casos, acatar los limites temporales puede aumentar nuestra capacidad de
producir. El cual queda demostrado que el propietario de la empresa multiservicios
brinda crecimiento profesional a su personal mediante el crecimiento o mejores
puestos en la empresa con el cual el colaborador se siente seguro.

Mi trabajo es una fuente: el 40% de los colaboradores afirman que esta
completamente de acuerdo que su trabajo es una fuente que me genera satisfaccion y
bienestar (Tabla 2); el cual discrepa con los resultados de la tesis Huertas y Ruiz
(2022) quienes concluyeron que la inteligencia emocional no influye en la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la entidad puablica Servicio de Administracion
tributaria de Piura, con una correlacion de 0,148, un valor de significancia de 0,000 y
una influencia con un valor de Nagelkerke del 0,36; pero guarda concordancia directa
con la definicion del libro de Yelise et al. (2020) indica que las consecuencias de no
respetar las politicas de la compafiia pueden significar sanciones tangibles, asi como
una condena a la conducta inadecuada. Por otro lado, podrian tomarse medidas
disciplinarias para lograr una buena actuacion por parte del personal. El castigo
también podria presentarse como una advertencia verbal o por escrito, para evitar
repeticion de dicho comportamiento. El cual indica que los colaboradores de la
empresa multiservicios estan completamente satisfechos con su trabajo ya que es un
ingreso para el bienestar de su familia.

Existen politicas organizaciones: el 53% de los colaboradores afirman que
estd de acuerdo que existen politicas organizaciones que sancione al colaborador

cuando comete una falta grave (Tabla 2); el cual discrepa con los resultados de la tesis
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Manjarrez et al. (2020) quienes concluyeron que las empresas hoteleras muy pocas
poseen politicas que generan condiciones de trabajo e incentivos, promocion, y
castigos mediante las politicas de la empresa de los empleados a un puesto superior y
mucho menos consideran incentivo monetario; por el contrario tiene relacién directa
con la definicion del libro de Mosquera (2019) afirma que el sistema de castigos
contempla diferentes medidas disciplinarias dirigidas a guiar la conducta de aquellos
que se salen de la norma, asi como evitar que se repitan acciones indeseables
(advertencias verbales o escritas). En casos graves, pueden incluir sanciones como
suspensiones del trabajo o la expulsion de la organizacion. El cual indica que el
propietario de la empresa multiservicios tienen politicas para sancionar a los

colaboradores que no realizan bien su trabajo o cuando cometen infracciones.

Tabla 3: Dimensiones del rendimiento laboral de los colaboradores de empresa

mecanica multiservicios David’s-5 EIRL. Sullana, 2022.

Tarea no inherente a su cargo normalmente: el 40% de los colaboradores
afirman que esta de acuerdo que cuando le asignan una tarea no inherente a su cargo
normalmente cuenta con el conocimiento suficiente para desarrollarla (Tabla 3); el
cual coincide con los resultados de la tesis de Lemos (2021) quien afirma que el grado
de satisfaccion con respecto a las prestaciones es aceptable pero aun asi existe un cierto
porcentaje de insatisfaccion debido a la falta de incentivos que motiven al personal
operativo para que de esta manera puedan desempefiar con eficiencia y responsabilidad
las tareas asignadas lo realizan con eficiencia y sirve para su crecimiento profesional;
y de la misma forma coincide con la definicion del libro de Torres (2019) explican que
las aptitudes profesionales, también llamadas habilidades blandas, también conocidas

como aptitudes profesionales, son aquellas destrezas que un individuo necesita tener
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para desempefiar su puesto de un modo mas productivo. Estas habilidades son menos
tecnologicas que las técnicas y se centran en el &mbito personal. El cual concluye que
los colaboradores de la empresa multiservicio tienen tareas asignadas de acuerdo a sus
conocimientos, y lo sirven para su crecimiento profesional, ya que son supervisados

para verificar la eficiencia.

Actividades designadas: el 33% de los colaboradores afirman que esta de
acuerdo que normalmente para ocupar un cargo y cumplir con las actividades
designadas cuento con la experiencia laboral solicitada en la misma (Tabla 3); el cual
coincide con los resultados de la tesis de Salazar (2020) concluye que el cumplimiento
de sus actividades laborales, tienen que realizarse, sea el trato que tengan, deben de
hacerlo, por este motivo el nivel de desempefio laboral de los colaboradores se sitla
en una puntuacién media; y también guarda relacién directa con el libro de Huaita y
Luza (2018) sefiala que la comprension es esencial para el éxito de las organizaciones;
esta habilidad les otorga la adaptabilidad y vanguardia necesarias para aplastar a la
competencia. Carecer de este conocimiento los deja en una especie de anonimato,
teniendo que emplear recursos de forma ineficiente y trabajar en la mera sobrevivencia
en lugar de la renovacién. Llegando a concluir que los colaboradores de la empresa
multiservicios ocupan su cargo de acuerdo a sus conocimientos para poder realizar sus
actividades con eficiencia, ademas son evaluados y revisan su experiencia para poder

ocupar el cargo.

Estoy capacitado para evaluar: el 40% de los colaboradores afirman que
estd de acuerdo que esta capacitado para evaluar las actividades y/o tareas que
desarrollo en su area de trabajo (Tabla 3); llegando a coincidir con los resultados de la

tesis de Manjarrez et al. (2020) quien concluye que aspectos relevantes como la
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capacitacion del personal es muy pobre, el nimero de empleados que se capacitan no
tiene significancia, al igual que la promocion de las mismas a otros puestos; y de la
misma forma coincide con el libro de Torres (2019) quien explica que esto es una
enumeracién de los conocimientos y habilidades adquiridos a partir del puesto de
trabajo en un periodo de tiempo dado. No se trata solo de la cantidad de tiempo que
has pasado trabajando o las posiciones que has ocupado, sino también de lo que has
logrado aprender mientras desemperfiabas el trabajo. El cual queda demostrado que los
colaboradores de la empresa multiservicio esta capacitado para realizar sus funciones
de manera eficiente y efectiva, dentro de la empresa.

Existe predisposicion para el logro: el 40% de los colaboradores afirman
que esta de acuerdo que existe predisposicion para el logro de los propdsitos que
persigue la empresa (Tabla 3); el cual coincide con el libro de Huaita y Luza (2018)
explican que se trata de los atributos y habilidades individuales necesarios para realizar
una tarea especifica. De este modo, esta intimamente relacionado con el concepto de
educacion, la cual se entiende como un proceso para adquirir 10s recursos necesarios
para afrontar la vida. Ademas, este término también puede referirse a aspectos
positivos de cualquier cosa. El cual indica que los colaboradores de la empresa
multiservicio siempre estan predispuesto para conseguir los objetivos y metas trazadas
en la empresa.

Se logran los resultados de acuerdo a lo planificado: el 33% de los
colaboradores afirman que esta completamente de acuerdo en los resultados de
acuerdo a lo planificado (Tabla 3); quien coincide con los resultados de la tesis de
Cadena (2019) llegando a concluir que en la empresa se presentan los resultados de

acorde a lo que la empresa se ha venido planificando; y de la misma manera coincide,
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con el libro de Huaita y Luza (2018) sefiala que es una forma de actuar que resulta de
una intencion o meta, la cual puede afectar la forma en que se ven a si mismo y a los
demas, y cOmo reaccionan en sus vidas, tanto de forma positiva como negativa. Puede
ser una opinién, emocion o un comportamiento intencional. El cual concluye que en
la empresa multiservicios se vienen dando los resultados finales de acuerdo a lo que la

empresa se ha planificado en sus metas y objetivos.

Desarrolla sus funciones propias: el 33% de los colaboradores afirman
que esta completamente de acuerdo en el desarrolla sus funciones propias con
responsabilidad asumiendo las consecuencias que derivan de su trabajo (Tabla 3);
Ilegando a discrepar con los resultados de la tesis de Manjarrez et al. (2020) determina
gue no se encuentra relacion del personal entre sus responsabilidades y su
reconocimiento econdmico, el no tener oportunidades de crecer y en algunos casos no
tienen opcidn de estudiar; pero viene teniendo relacion directa con la definicion del
libro de Torres (2019) sefiala que se realiza una evaluacion para medir el rendimiento
de una empresa desde dos perspectivas. Una de ellas es el objetivo, el cual se relaciona
con la cantidad y calidad de la produccion y los resultados obtenidos. Esto se refleja
en los objetivos comerciales medidos por el nimero de ventas y choques alcanzados.
Al mismo tiempo, el enfoque en competencias mide el comportamiento y el uso de
habilidades que tienen los trabajadores durante el desempefio laboral. Llegando a
concluir que los colaboradores de la empresa multiservicios vienen desarrollando las

actividades con responsabilidad de acorde a su trabajo.

Relaciones interpersonales: el 40% de los colaboradores afirman que
estan completamente de acuerdo que las relaciones interpersonales le permiten llevar

a cabo un buen desemperio laboral (Tabla 3); llegando a coincidir con los resultados
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del autor Cajo (2018) determina que las habilidades sociales son una parte esencial del
entendimiento de las personas dentro de una empresa. Establecer una buena relacion
entre ellos puede ayudar a satisfacer los requisitos de una conexion social. Cuanto
mayor sea la satisfaccion alcanzada, mejor se podra colaborar con las finalidades
establecidas por la institucion; y también coincide con el libro de Huaita y Luza (2018)
explica que, tener la capacidad de relacionarse con otras personas para cumplir un
objetivo en conjunto se considera un componente clave para lograr las relaciones
interpersonales. Esto se aplica en diferentes situaciones, desde el &ambito de familiares,
amigos y comparfieros de trabajo, hasta en escuelas y universidades. Establecer un
vinculo significativo entre dos personas conlleva al intercambio de opiniones,
entendimiento y cuidado de los anhelos, requerimientos y afectos. El cual queda
demostrado que el personal de la empresa multiservicios tiene buena relacion
interpersonal con sus compafieros y esto hace que la empresa tiene un buen clima

empresarial.

Con su comportamiento y actitud: el 40% de los colaboradores afirman
que estan de acuerdo con su comportamiento y actitud, asume y transmite valores
organizacionales que demuestran su pertenencia a la empresa (Tabla 3); quien
coincide con el libro de Pillaca (2022) explica que de acuerdo a los valores obtenidos
si existe relacion entre la motivacion gerencial y los niveles de productividad, con una
correlacién positiva fuerte siendo el valor de Rho = 0,815, siendo el p = 0,000 (p<
0,05); asimismo coincide con el libro de Torres (2019) explica que la creacién y
formacion de un valor estd determinado por una variedad de factores que influyen
sobre si el individuo interioriza los contenidos en cuestion, y el grado de

establecimiento que llegue a alcanzar en su personalidad. El cual indica que el
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propietario de los colaboradores de la empresa multiservicio viene transmitiendo
valores el cual demuestra su profesionalismo y pertinencia hacia la empresa mediante

su comportamiento y actitud.

Procura mantener su rendimiento habitual: el 40% de los colaboradores
afirman que estd de acuerdo que procura mantener su rendimiento habitual aun en
situaciones adversas. (Tabla 3); llegando a discrepar con los resultados de la tesis de
Barreiro (2019) determina que la motivacién mostrd en su mas alto nivel de frecuencia
excelente con un 50%, continuado de una muy buena de 25% y en tercer lugar una
frecuencia buena del 25%. Rendimiento laboral, sin embargo coincide con el libro de
Huaita y Luza (2018) sefiala que el rendimiento laboral se refiere a los resultados que
consiguen un trabajador o grupo de trabajadores. Por otro lado, el desemperio se refiere
a la forma en que estas personas llevan a cabo las tareas designadas. Para evaluar el
primero, las empresas por lo general establecen ciertas metas minimas relacionadas
con la cantidad y la calidad. Sobrepasar estas expectativas es una muy buena sefial de
que el rendimiento se desarrollard y alcanzard niveles altos y efectivos. El cual
concluye que en los colaboradores de la empresa multiservicios mantiene su
rendimiento habitual a pesar de la adversidad o los contratiempos que se dan en el
trabajo diariamente.

Trabajar en equipo es mas eficaz: el 53% de los colaboradores afirman que
Considera que trabajar en equipo es mas eficaz para lograr buenos resultados (Tabla
3); llegando a coincidir con los resultados de la tesis de Pillaca (2022) determina que
el trabajo en equipo de los colaboradores es mayor, lo que ayudé a determinarlo fue el
uso adecuado de las metodologias, se concluye que de acuerdo a los valores obtenidos

si existe relacion entre la variable motivacion gerencial y la dimension trabajo en
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equipo, con una correlacion positiva alta, siendo el valor de Rho = 0,748, siendo el p
= 0,000 (p< 0,05), asimismo coincide con el libro de Huaita y Luza (2018) explica que
laborar de manera conjunta es un elemento fundamental de la productividad en una
compafiia. No obstante, hay quienes que no comprenden el alcance que representa para
una organizacién. Esto se logra cuando varias personas se unen para alcanzar un
propdsito de forma eficiente. De esta forma, tu negocio recibira beneficios y tendra
éxito. Llegando a concluir que los colaboradores de la empresa multiservicios realizan
el trabajo en equipo para conseguir obtener mayores resultados en la empresa, y el cual
considera que les dio resultados.

Responsabilidades que se le asignan: el 47% de los colaboradores afirman
que esta de acuerdo que cumple con las responsabilidades que se le asignan, aunque
no sean inherentes a su cargo (Tabla 3); el cual llega a coincidir con los resultados de
la tesis de Huertas y Ruiz (2022) afirma que los colaboradores entidad publica servicio
de administracion Tributaria de Piura conocen sus responsabilidades como servidor
publico, evaltan la calidad del servicio brindado e identifican el potencial de cada
personal de la entidad; y de la misma manera coincide con la definicién del libro de
Torres (2019) explica que la evaluacion es un proceso de revision sistematica, medido
con standardes definidos, para ayudar a determinar qué tan bien los empleados estan
desempefiando sus trabajos dentro de la empresa. El cual queda demostrado que los
colaboradores de empresa multiservicio cumplen con sus responsabilidades que son
asignadas por su superior a pesar que no esté dentro de las funciones que realizan.

Demuestra resultados positivos: el 33% de los colaboradores afirman que
estd completamente de acuerdo que demuestra resultados positivos en la entidad al

nivel solicitado (Tabla 3); el cual llega a coincidir con la tesis de Villegas (2022) afirma
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que los resultados a nivel de pos test sefialaron que la situacion problematica fue
superada en relacion al desempefio laboral de los trabajadores y de la gestion
administrativa en Agrorural Piura; del mismo modo tiene relacién directa con la
definicion del libro de Huaita y Luza (2018) explica que los resultados empresariales
son los frutos de las estrategias de una compariia. Establecer objetivos para obtener
estos resultados deseados de antemano permite definir ain mas las prioridades. Si se
trata de un director o un propietario de compafiia, puede ser interesante comprender la
influencia que los resultados empresariales pueden tener en el entorno de trabajo. El
cual queda demostrado que los colaboradores de la empresa multiservicios vienen
dando resultados de forma eficiente y efectiva ya que dan resultados de acuerdo a lo

que el administrador solicita.

101



VI. CONCLUSIONES

Se concluye que los colaboradores de empresa mecanica multiservicios
David’s-5, afirman que la empresa reconoce su labor profesional; ademas se siento
seguro y estable en su empleo; asimismo recibe un trato justo en su trabajo, y la
empresa a menudo realiza actividades sociales para integrar a todos sus colaboradores;
por otro lado los bonos extras que recibe en su empleo satisfacen sus necesidades; ya
que gana lo suficiente en su actual empleo para atender a los que dependen de el;
ademas la empresa motiva a sus trabajadores otorgandoles un grado de reconcomiendo
por alcanzar algun logro fijado por la institucion; y la empresa motiva a sus
trabajadores en base de diplomas o trofeos por resultados para alcanzar las metas
trazadas; de la misma manera existe predisposicion para el logro de los propdsitos que
persigue la empresa; con su comportamiento y actitud, por el cual asume y transmite
valores organizacionales que demuestran su pertenencia a la empresa; y finalmente

procura mantener su rendimiento habitual aun en situaciones adversas.

La motivacion intrinseca que permite mejorar el rendimiento laboral de los
colaboradores de empresa mecénica multiservicios David's-5 es que estan
completamente de acuerdo que tienen una profesidn que le genera muchos beneficios,
mediante con las relaciones con los deméas compafieros le motivan a tener un mejor
desempefio en su trabajo; y los trabajos que desempefian estdn de acuerdo con sus
capacidades; ademas estan satisfechos con las funciones que realiza en la empresa; ya
que la empresa promueve actividades de integracion entre los colaboradores de la
organizacion; y estan completamente de acuerdo que la labor encomendada por su jefe

le motiva a superarse; del mismo modo se siento con animos y energia para realizar
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adecuadamente su trabajo; porque la empresa promueve a su personal otorgandoles
lineas de carrera mediante ascensos profesionales en favor a su crecimiento personal ;
sin embargo solo a veces creen que su trabajo actual es interesante; y que deseo otro

empleo en forma neutral, en lugar del actual.

La motivacion extrinseca que permite mejorar el rendimiento laboral de los
colaboradores de empresa mecanica multiservicios David’s-5; es que estan
completamente de acuerdo que su trabajo es una fuente que me genera satisfaccion y
bienestar; asimismo su trabajo le da prestaciones sociales adecuadas; por el cual estan
completamente de acuerdo que la empresa donde trabaja se proporciona oportunidades
de crecimiento econdmico y profesional; ya que su jefe tiene buenas relaciones
laborales con ellos; la empresa le otorga seguridad y compromiso para realizar en corto
tiempo una linea de carrera; ademas la empresa realiza constantes supervisiones
cuando realiza su trabajo; también recibe su salario, aguinaldo y sus vacaciones de
acuerdo a la ley; porque existen politicas organizaciones que sancione al colaborador
cuando comete una falta grave; y el supervisor mide la eficiencia de los colaboradores
en cada obra que realizan; pero los incentivos que brinda la empresa donde labora no

son muy atractivos.

Las dimensiones del rendimiento laboral que describen los colaboradores de
empresa mecanica multiservicios David’s-5 es que trabajar en equipo es mas eficaz
para lograr buenos resultados; ademas los resultados estan de acuerdo a lo planificado;
en el desarrolla sus funciones propias con responsabilidad asumiendo las
consecuencias que derivan de su trabajo; asimismo las relaciones interpersonales le
permiten llevar a cabo un buen desempefio laboral; con el cual demuestra resultados

positivos en la entidad al nivel solicitado; ya que cumple con las responsabilidades que
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se le asignan, aunque no sean inherentes a su cargo; y cuando le asignan una tarea no
inherente a su cargo normalmente cuenta con el conocimiento suficiente para
desarrollarla; sin embargo estan capacitados para evaluar las actividades y/o tareas que
desarrollo en su area de trabajo; pero normalmente para ocupar un cargo y cumplir con

las actividades designadas no cuento con la experiencia laboral solicitada en la misma.

Asimismo, se realizd un plan de mejora sobre la motivacion y el rendimiento
laboral, con el cual la empresa podra observar las estrategias y politicas para que sus

colaboradores se sientan satisfechos y contentos en su trabajo.
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VII. RECOMENDACIONES

Realizar un plan de incentivos intrinsecas, para motivar a los colaboradores,
donde se puedan divertir, sentirse que forman parte de la empresa, realizar reuniones
de concientizacion, charlas de confraternidad, y brindarles capacitaciones mensuales
indicandoles sus objetivos y metas, para llegar cada mes.

Elaborar un plan de incentivos extrinseca, para los colaboradores, brindarles
reuniones mensuales, dandoles a conocer los objetivos, y logros que puedan conseguir
si llega a cumplir con lo propuesto por la empresa, el cual se realizara con la finalidad
de mejorar la productividad.

Implementar y aplicar las estrategias, objetivos, metas mensuales, y brindarle
a cada uno de los colaboradores el primer dia de cada con la finalidad de que ellos
tengan bien establecidos sus objetivos y lo que conlleva para cumplir con cada uno de
las metas.

Elaborar un plan de capacitacion y brindar trimestralmente al personal para
informarles sobre los resultados obtenidos durante el mes, sacar porcentajes y
comparar mensualmente, para que los colaboradores puedan quedar satisfechos y
cumplir con las metas trazadas.

Aplicar el plan de mejora, con el cual el propietario de la empresa mecanica,
podria elevar y mejorar la motivacion de sus colaboradores y gracias a dicho beneficio
incrementara su rendimiento laboral, demostrando efectividad y eficiencia al llegar a

sus objetivos trazados mensualmente.
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PLAN DE MEJORA
Plan de mejora de motivacion para mejorar el rendimiento laboral de los

colaboradores de empresa mecéanica multiservicios David’s-5 EIRL. Sullana, 2022.

1. Datos Generales
Nombre o razén social: MULTISERVICIOS DAVID'S-5 E.I.R.L.

Direccion: CARRETERA PANAMERICANA MZA. C LOTE. 5 Z.1.
PARQUE INDUSTRIAL PIURA - SULLANA - SULLANA.

Nombre del Representante: DOMINGUEZ RODRIGUEZ CESAR

DAVID.

2. Mision
Proporcionar un buen servicio de mantenimiento automotriz en
general, conservando los autos de nuestros clientes en un estado de
operacion eficiente y seguro, satisfaciendo sus necesidades y
expectativas en el mejor tiempo posible. A sabiendas de que usted y
su vehiculo son lo mas importante.

3. Vision
Llegar a ser el taller lider y confiable a nivel zona, en los proximos 3
afos, una vez cumplido ese objetivo mantenernos como los mejores
en el mercado, ofreciendo el servicio para automoviles modernos y
unidades diésel, siendo reconocidos por la calidad en nuestros

servicios, honestidad y precios justos.

106



4. Objetivos Empresariales
> Fortalecer la posicion estratégica de la compafiia de forma
sostenible.
> Mitigar la reduccion del crecimiento de ventas anual, alcanzando
una ratio de 7% de crecimiento anual al 2023.
> Incrementar el ROA de la compafiia a 19%
> Reducir paulatinamente la relacion deuda-patrimonio de la
compafiia acercandola al promedio de la industria de 28,3%.
» Incrementar la inversion en automatizacién orientada a la
eficiencia operativa a 4,5% sobre las ventas.
» Garantizar que la ratio de defectos no supere el 0,07%
» Colaboradores comprometidos con los objetivos estratégicos de la
compafiia.
5. Productos
Son una empresa, dedicada al mantenimiento profesional de vehiculos a
gasolina y diésel.
Tiene un compromiso total hacia la satisfaccion de los clientes,
proporcionando un servicio especializado de mantenimiento automotriz,

conservando sus autos en un estado de operacion eficiente y seguro.
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6. Organigrama de la empresa

Gerente general

Secretaria

Jefe de almacén

Jefe de servicios

Ayudante de
cocina

Delivery

Delivery
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6.1. Descripcion de funciones

Cargo

Perfil

Funciones

Cargo
Perfil

Funciones

Cargo
Perfil

Funciones

Gerente general

>

>

VVV VY

Licenciatura en Administracion de Empresas, o licenciatura
en economia, o Ingenieria Industrial.

Maestria 0 post grado en Alta Gerencia o Administracion de
Empresas.

Se encarga de la administracion del taller.

Fija las politicas en base a las medidas que se manejan dentro del
taller.

Planea, controla, dirige las actividades de la compaiiia.
Mantiene la relacién directa con el cliente (cierra negocio).
Paga sueldos a los colaboradores.

Secretaria

>

YVVVYVYYYVY

Licenciatura en secretariado.

Se encarga de la facturacion e ingresarlas al
sistema.

Lleva el control de los pagos a los trabajadores.
coordina el pago a los proveedores.

Lleva la contabilidad del taller.

Controla la asistencia de los empleados.
Realiza los pedidos de mercaderia.

Jefe de almacén

>

>
>
>

Técnico en mecanica
Recibe y revisa la mercaderia.

Realiza el inventario quincenal.
Ejecuta el informe de pedidos de mercaderia.
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Cargo
Perfil

Funciones

Cargo
Perfil

Funciones

Cargo
Perfil

Funciones

Cargo
Perfil

Funciones

Jefe de servicios
> Experiencia en mecanica.

Se encarga del control de calidad.

Supervisa el trabajo de sus subordinados.

Controla el rendimiento de trabajo.

Responsable del trabajo de sus subordinados recepta y
entrega el material e insumos automotrices.

VVVYY

Pinto
> Experiencia en atencidn al cliente.

> Se encarga de todo lo que se refiere a la pintada del vehiculo.
» Corrige fallas de pintura.

Mecanico
» Ingeniero automotriz.

» Se encarga de la reparacién mecénica del vehiculo.

Soldador
» Técnico.

> Se encarga de la lateada y soldado del vehiculo.
> Reconstruye piezas destruidas del vehiculo.
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6.2. Diagnostico Empresarial

Factores Internos

Factores Externos

Fortalezas Debilidades
» D2. Capacidad de
reaccion limitada
ante cambios en el
mercado por
estructura
organizacional y
procesos
» DL1. Baja inversion
en I+D orientada a
innovacion en
> F1. Eficiencia en los ciclos de procesos y nuevas
produccion tecnologias
» F2. Estructura de costos » D6. Ratio D/E
eficientes superior a la
> F3. Precios Competitivos) industria
> FA. Propuesta de valor » D5. Especializacion
orientada a precio, calidad y de la FF.VV. en el
durabilidad segmento de clientes
» Fb. Satisfaccion de clientes de OEMs.
B2B » DA4. Know how
> F6. Gestion optima de orientado al

proveedores (calidad y bajo
costo)

» F7. Presencia global y
descentralizada

> F8. Colaboradores entrenados
y orientados a la eficiencia

mercado y canales
de distribucién
tradicionales

» D3. Posicién no
dominante en la
industria

Oportunidades

Estrategia FO

Estrategia DO

>

O1. Incremento de
aranceles a
importaciones
chinas en
automaéviles

02. Tasa de
crecimiento del
PBI

03. Anuncio de
grandes
fabricantes de
automoviles para
producir en
México

» [01-08-F3-F1-F2]
Incrementar las ventas de la
plaza a través del ingreso de
nuevos canales de
distribucion y en el mercado
de reposicion de autopartes

» [01, 02 - F4, F5]
Incrementar la inversion en
marketing a fin de acompariar
el crecimiento de la industria
de autopartes americana

» [03 - F5, F7] Incrementar las
acciones de relacionamiento
con el nuevo mercado

» [06-05-F7]Adaptar
compatibilidad de

» [OI1-0I2-013-D3-
D4-08-D6]
Ingresar al mercado
de reposicién de
autopartes a traves
de canales digitales
orientados al
segmento "Hazlo
por mi" (DIFM)

» [04-07-D5-D2-D1]
Adaptar la
estructura
organizacional,
potenciar las
capacidades de la
FFVVy
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» 0O4. Aumento de
demanda digital
en vehiculos

» 0O5. Mercado
divergente:
Personalizacion
por regiones en la
oferta de
vehiculos

» 06. Automoviles
hibridos
orientados a un
menor consumo
de combustible y
ayudar a proteger
el medio ambiente

» O7. Incremento de
la demanda por
conectividad entre
objetos.

» A9. 08. Mejora
de condiciones
fiscales para
corporaciones

componentes con vehiculos
hibridos al copiar tecnologias
de otros paises e industrias.

automatizar
procesos de
produccion para
reaccionar
rapidamente ante
cambios en el
mercado

> [O13-D5]
Reorientar las
capacidades de la
FF. VvV
aprovechando el
crecimiento de
ventas online

Amenazas

Estrategia FA

Estrategia DA

» Al. Incremento de
impuestos a la
importacion de
metales.
Proteccion de la
produccion
interna.

> A2. Incremento
progresivo por
parte de la FED
en la tasa de
interés

» A3. Incremento
del precio del
petréleo

» A4. Déficit de
mano de obra
especializada en la
industria

» ADb. Incremento de
severidad en
regulacion de

> [A4-A6-Al-A4-AT-F2-F1]
Incrementar la inversion en la
automatizacion de planta y
procesos de produccion para
incrementar margen bruto y
operativo)

» [F8-A5] Retencidn de talento
especializado y programas de
capacitacién constante
orientados a la eficiencia

» [A2-A6-F2-F4-F6] Busqueda
de nuevos insumos y
materiales que permitan
mejorar nuestra estructura

> [A1l-A9-D3]
Redefinir contratos
de proteccion de
precio con clausulas
de proteccion con
respecto a la
variacion de los
precios de los
metales y el
petroleo.

> [Al-A2-A7-D2-D3]
Generar alianzas
estratégicas que
permitan generar
eficiencias en
costos y reaccionar
ante cambios en la
industria

> [A3-D6]
Renegociacion de
condiciones de
financiamiento y
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emisiones de CO2 tasas para mejorar
en las principales la estructura
economias a nivel
mundial.

» AG. Industria
catalogada como
un entorno de alta
complejidad y
dinamismo

» A7. Contraccion
del crecimiento de
la industria en el
mercado

7. Indicadores de Gestion

Indicadores Evaluacién de los indicadores en las MYPES

El propietario de la empresa mecéanica
multiservicios, no tiene ningln tipo de plan de
motivacion para sus colaboradores, ya que
Novedad considera falta de tiempo y perdida de recursos,
ya que no tiene los conocimientos de los
beneficios que puede brindar estas herramientas.

El propietario de la empresa mecénica
multiservicios, no brinda ningun incentivo a sus
colaboradores, ni da diplomas y menos trofeos
cada vez que realizan sus funciones con
eficiencia, o cuando la empresa consigue
cumplir con sus metas trazadas.

Diplomas, trofeos.

El propietario de la empresa mecanica
multiservicios, no realiza ningun tipo de charlas
motivacionales, o algln tipo de capacitacion,
con el cual mejoraria el comportamiento y
actitud de cada uno de sus colaboradores y
realizaria un mejor trabajo.

Comportamiento y actitud

Los colaboradores de la empresa mecanica
multiservicios, no estan demostrando interés en
mejorar los resultados de forma positiva por el
cual no se llega a un nivel solicitado.

Rendimiento.
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8. Problemas

Indicadores Problema Causas del problema
Poco interés y entusiasmo
El  40% de los y
) por parte de los
colaboradores afirman que
) colaboradores para
su trabajo actualmente es . .
Novedad realizar sus actividades o

menos interesante.

funciones diarias.

Diplomas, trofeos.

El 30% de los
colaboradores afirman que
la empresa no motiva a sus
trabajadores en base de
diplomas o trofeos por
resultados para alcanzar las
metas trazadas.

Falta de interés por parte
del  propietario para
incentivar a los
colaboradores, el lider no
busca maneras de elevar
la motivacion de sus
compafieros de trabajo.

Comportamiento
actitud

y

El 20% de los
colaboradores afirma que
estan en desacuerdo para el
logro de los resultados de
acuerdo a lo planificado.

Desmotivacién y
desinterés por parte del
colaborador, propietario y
todo el personal que
integra a la empresa para
realizar sus funciones y
cumplir con los objetivos
trazados.

Rendimiento.

El 27% de los
colaboradores afirman que
estan en desacuerdo en la
demostracién de resultados
positivos en la entidad al
nivel solicitado.

Falta de conocimiento y
confianza entre los lideres
de la empresa y el
personal.
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9. Establecer soluciones

9.1. Establecer acciones

Indicadores Problema Accion de mejora
Realizar un plan de incentivos
intrinsecas, para motivar a los
colaboradores, donde se
Novedad El  40% de los | puedan divertir, sentirse que

colaboradores afirman
que su trabajo
actualmente es menos
interesante.

forman parte de la empresa,
realizar reuniones de
concientizacion, charlas de
confraternidad, y brindarles
capacitaciones mensuales
indicandoles sus objetivos y
metas, para llegar cada mes.

Diplomas, trofeos.

EIl  30% de los
colaboradores afirman
que la empresa no
motiva a sus
trabajadores en base de
diplomas o trofeos por
resultados para alcanzar
las metas trazadas.

Elaborar un plan de incentivos

extrinseca, para los
colaboradores, brindarles
reuniones mensuales,
dandoles a conocer los

objetivos, y logros que puedan
conseguir si llega a cumplir
con lo propuesto por la
empresa, el cual se realizara
con la finalidad de mejorar la
productividad.

Comportamiento
actitud

El 20% de los
colaboradores  afirma
que estan en desacuerdo

para el logro de los
resultados de acuerdo a lo

planificado.

Implementar y aplicar las
estrategias, objetivos, metas
mensuales, y brindarle a cada
uno de los colaboradores el
primer dia de cada con la
finalidad de que ellos tengan
bien establecidos sus
objetivos y lo que conlleva
para cumplir con cada uno de
las metas.

Rendimiento.

El 27% de los
colaboradores afirman
que estan en desacuerdo
en la demostracion de
resultados positivos en la
entidad al nivel solicitado.

Elaborar un plan de
capacitacion y brindar
trimestralmente al personal
para informarles sobre los
resultados obtenidos durante
el mes, sacar porcentajes y
comparar mensualmente, para
que los colaboradores puedan
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quedar satisfechos y cumplir
con las metas trazadas.

9.2. Estrategias que se desean implementar

N° | Accion de mejora | Dificultad Plazo Impacto Priorizacién

1 | Realizar un plan de | Falta de | 1 mes Efectividad al | Buscar
incentivos compromiso del momento  de | personal
intrinsecas, para | propietario, por realizar ~ sus | experto para
motivar a  los | desconocimiento funciones, realizar un
colaboradores, y recursos armonia ente | plan de
donde se puedan | econdmicos. los incentivos.
divertir, sentirse que comparieros.
forman parte de la
empresa,  realizar
reuniones de
concientizacion,
charlas de
confraternidad, vy
brindarles
capacitaciones
mensuales
indicandoles  sus
objetivos y metas,
para llegar cada
mes.

2 | Elaborar un plan de | Falta de | 1 mes Efectividad al | Requerimiento
incentivos presupuesto y momento de | y bdsqueda de
extrinseca, para los | conocimiento realizar ~ las | un
colaboradores, del propietario. funciones de | administrador
brindarles reuniones la  empresa, | con
mensuales, buen  clima | experiencia en
déndoles a conocer laboral. realizar planes

los objetivos, vy
logros que puedan
conseguir si llega a
cumplir con lo
propuesto por la
empresa, el cual se
realizara con la

de motivacion
para el
rendimiento
laboral.
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finalidad de mejorar
la productividad.

Implementar y | El propietario no | 3 meses | Efectividad en | Reunién con
aplicar las | tiene las metas Yy | personas
estrategias, conocimiento, le estrategias expertas  en
objetivos, metas | falta realizar un empresariales, | planificacion
mensuales, y | plan de cumplimiento | de empresas,
brindarle a cada uno | estrategias para de los | para realizar
de los colaboradores | conseguir objetivos. una

el primer dia de | mejorar su reingenieria.
trabajo, con la | empresa.

finalidad de que

ellos tengan bien

establecidos sus

objetivos y lo que

conlleva para

cumplir con cada

uno de las metas.

Elaborar un plan de | EI  propietario | 1 mes Incremento de | Contratar  a

capacitacion y
brindar
trimestralmente  al
personal para
informarles  sobre
los resultados
obtenidos durante el
mes, sacar
porcentajes y
comparar
mensualmente, para
que los
colaboradores
puedan quedar
satisfechos y
cumplir con las

metas trazadas.

considera

innecesario, falta
de presupuesto y

conocimiento.

clientes,

eficiencia en
las actividades
del personal,
efectividad en
los logros de
los objetivos.

una  persona
capacitada
para  brindar
capacitaciones
en las
diferentes
areas de la
empresa.
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9.3. Implementacion de estrategias

N° | Estrategias Recursos Econdmicos | Tecnolbdgicos | Tiempo
Humanos

1 | Realizar un plan de | Propietario, S/. 4000.00 | Laptops, 1 mes
incentivos administrador computadoras,
intrinsecas, para | contratado infraestructura
motivar a los | pararealizar la y la misma
colaboradores, donde | planificacion, empresa,
se puedan divertir, | personal. documentos de
sentirse que forman la empresa
parte de la empresa, Propietario,
realizar reuniones de administrador
concientizacion, contratado
charlas de para realizar la
confraternidad, y planificacion.
brindarles
capacitaciones
mensuales
indicandoles sus
objetivos 'y metas,
para llegar cada mes.

2 | Elaborar un plan de | Propietario, S/. 4000.00 | Laptops, 1 mes

incentivos extrinseca, | administrador computadoras,
para los | contratado documentos de
colaboradores, para realizar el la empresa.
brindarles reuniones | plan de
mensuales, dandoles a | incentivos
conocer los objetivos,
y logros que puedan
conseguir si llega a
cumplir ~ con lo
propuesto por la
empresa, el cual se
realizara con la
finalidad de mejorar
la productividad.

3 | Implementar y aplicar | Propietario, S/. 10000.00 | Laptops, 3 meses
las estrategias, | personal computadora,
objetivos, metas | calificado en infraestructura,
mensuales’ y planlflcaCIén empl’esa, Yy
brindarle a cada uno de incentiVOS, todo el
de los colaboradores colaborador material

el primer dia de cada

encargado

necesario para
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con la finalidad de la elaboracion
que ellos tengan bien del disefio.
establecidos sus

objetivos y lo que

conlleva para cumplir

con cada uno de las

metas.

Elaborar un plan de | Propietario, S/. 4500.00 | Laptops, 1 mes
capacitacion y brindar | personal computadora,
trimestralmente  al | experto en papelote,
personal para | capacitacion. plumones,
informarles sobre los papel  boom,
resultados obtenidos proyector.

durante el mes, sacar
porcentajes y
comparar

mensualmente, para
que los colaboradores

puedan quedar
satisfechos y cumplir
con las metas
trazadas.
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10. Cronograma de actividades

NO

Tarea

Inicio

Final

Enero - Diciembre

Realizar un plan de incentivos
intrinsecas, para motivar a los
colaboradores, donde se puedan
divertir, sentirse que forman
parte de la empresa, realizar
reuniones de concientizacion,
charlas de confraternidad, y
brindarles capacitaciones
mensuales indicAndoles  sus
objetivos y metas, para llegar
cada mes.

16/04/2023

16/05/2023

Elaborar un plan de incentivos
extrinseca, para los
colaboradores, brindarles

reuniones mensuales, dandoles
a conocer los objetivos, y logros
que puedan conseguir si llega a
cumplir con lo propuesto por la
empresa, el cual se realizara con
la finalidad de mejorar la
productividad.

16/05/2023

16/06/2023

Implementar y aplicar las
estrategias, objetivos, metas
mensuales, y brindarle a cada
uno de los colaboradores el
primer dia de cada con la
finalidad de que ellos tengan
bien establecidos sus objetivos y
lo que conlleva para cumplir con
cada uno de las metas.

16/06/2023

16/09/2023

Elaborar un plan de
capacitacion y brindar
trimestralmente al personal para
informarles sobre los resultados
obtenidos durante el mes, sacar
porcentajes y comparar
mensualmente, para que los
colaboradores puedan quedar
satisfechos y cumplir con las
metas trazadas.

16/09/2023

16/10/2023
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AnNexo

Anexo 1: Cronograma

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

No

Actividades

Afo

Afo

2020

2021

Semestre |

Semestre 11

Semestre |

Semestre 11

Mes

Mes

Mes

Mes

1| 2 3

41 1|1 2| 3| 4

1| 2

3

2

3

Elaboracion del
Proyecto

Revision del
proyecto por el
jurado de
investigacion

Aprobacion del
proyecto por el
Jurado de
Investigacion

Exposicion del
proyecto al
Jurado de
Investigacion

Mejora del
marco teorico

Redaccion de la
revision de la
literatura.

Elaboracion del
consentimiento
informado (*)

Ejecucion de la
metodologia

Resultados de la
investigacion

10

Conclusiones y
recomendaciones

11

Redaccion del
pre informe de
Investigacion.

131




12

Reaccion del
informe final

13

Aprobacion del
informe final por
el Jurado de
Investigacion

14

Presentacion de
ponencia en

jornadas de
investigacion

15

Redaccion de
articulo
cientifico
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Anexo 2: Presupuesto

PRESUPUESTO
(Expresado en nuevo soles)

Categoria Base | % onumero | Total (S/.)
Suministros (*)
- Impresiones S/0.10 300 S/30.00
- Fotocopias S/0.05 200 S/10.00
- Empastado S/25.00 2 S/50.00
- Papel bond A-4 (500 hojas) S/12.00 2 S/24.00
- Usb $/30.00 1 S/30.00
- Libros de investigacion S/230.00 2 S/460.00
- Libros S/150.00 2 S$/300.00
- Cuaderno S/25.00 1 S/25.00
- Resaltador S/4.00 1 S/4.00
- Lapiceros S/1.00 2 S/2.00
SERVICIOS
- Uso de Turnitin S/50.00 2 $/100.00
Sub total S/1,035.00
Gastos de viaje S/10.00 16 S/160.00
- Pasajes para recolectar informacion S/6.00 15 S/90.00
Sub total S/250.00
Total de presupuesto desembolsable S/1,285.00

Presupuesto no desembolsable (Universidad)

Categoria Base % o numero | Total (S/.)
Servicios
- Uso de Internet (Laboratorio de
Aprendizaje Digital — LAD S/30.00 4 S/120.00
- Busqueda de informacién en base de datos | S/35.00 2 S/70.00
- Soporte informatico (Modulo de
Investigacion del ERP University - MOIC) | S/40.00 4 S/160.00
- Publicacion de articulo en repositorio
institucional S/50.00 1 S/50.00
Sub total $/400.00
Recurso humano
- Asesoria personalizada (5 horas por
semana) S/63.00 4 S/252.00
Sub total S/252.00
Total de presupuesto no desembolsable S/652.00
Total (S/.) S/1,937.00
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Anexo 3: Cuadro de sondeo

- Cuadro de MYPES en investigacién o

Nimero de RUC:
Tipo Contribuyente:
Nombre Comercial:
Fecha de Inscripcion: 20102020
Estado del Contribuyente:

Condicion del Contribuyente:

Domicilio Fiscal:

Sistema Emisién de COMPUTARIZADO

Comprobante:
Sistema Contabilicad:

Actividad(es) Econdmica(s):

Comprobantes de Pago c/aut. de impresion (F. 806 u
816):

Sistema de Emision Electronica:

20606728035 - MULTISERVICIOS DAVID'S-5EIR L.

EMPRESA INDIVIDUAL DE RESP. LTDA

Fecha de Inicio de Actividades: 041112020

ACTIVO
HABIDO

PQ. CARRETERA PANAMERICANA MZA. C LOTE. 5 Z.|. PARQUE INDUSTRIAL PIURA - SULLANA
- SULLANA

Actividad Comercio Exterior: SINACTIVIDAD

COMPUTARIZADO

Principal - 4520 - MANTENIMIENTO Y REPARACION DE VEHICULOS AUTOMOTORES

Secundaria 1- 7730 - ALQUILER Y ARRENDAMIENTO DE OTROS TIPOS DE MAQUINARIA,
EQUIPO Y BIENES TANGIBLES

Secundaria 2 - 4799 - OTRAS ACTIVIDADES DE VENTAAL POR MENOR NO REALIZADAS EN
COMERCIQS, PUESTOS DE VENTA O MERCADQS

NINGUNO

FACTURA PORTAL DESDE 04/01/2021

R T e e e T R
Fuente: SUNAT
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Anexo 4: Consentimiento informado

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Carta s/n2 - 2022-ULADECH CATOLICA

Sr(a).

Cesar David Dominguez Rodriguez

GERENTE GENERAL “MULTISERVICIOS DAVID’S-5 EIRL”

Presente. -

De mi consideracion:

Es un placer dirigirme a usted para expresar mi cordial saludo e informarie que soy estudiante
de la Escuela Profesional de Administracién de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote.
El motivo de la presente tiene por finalidad presentarme, Soto Balcdzar Verdnica Joseline, con
cddigo de matricula N°0411122025, de la Carrera Profesional de administracion , ciclo curso de
titulacion quién solicita autorizacion para ejecutar de manera remota o virtual, el proyecto de
investigacién titulado “ la motivacién para mejorar el rendimiento laboral de los colaboradores
de empresa multiservicios David's-5 EIRL Sullana, 2022.”, durante los meses de diciembre2022 al

marzo 2023 del presente afio.

Por este motivo, mucho agradeceré me brinde el acceso y las facilidades a fin de ejecutar
satisfactoriamente mi investigacién la misma que redundaré en beneficio de su Institucién. En

espera de su amable atencion, quedo de usted.

Atentamente,

Soto Balcdzar Verdnica Joseline

DNI. N° 70934871
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS
(Ciencias Sociales)

La finalidad de este protocolo en Ciencias Sociales, es informarle sobre ¢l proyecto de investigacion y
solicitarle su consentimiento. De aceptar, el investigador y usted se quedaran con una copia.

La presente investigacion se titula La motivacion para mejorar el rendimiento laboral de los
colaboradores de empresa mecinica multiservicios David’s-5 EIRL. Sullana, 2022 y es dirigido por
Soto Balcazar, Verénica Joseline, investigador de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote.

El propésito de la investigacion es: Determinar las principales caracteristicas de la motivacion para
mejorar el rendimiento laboral de los colaboradores de empresa mecénica multiservicios David’s-5 EIRL.
Sullana, 2022. Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le tomara 10 minutos de su tiempo.
Su participacion en la investigacion es completamente voluntaria y anonima. Usted puede decidir
interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningun perjuicio. Si tuviera alguna inquietud
y/o duda sobre la investigacion, puede formularla cuando crea conveniente.

Al concluir la investigacion, usted sera informado de los resultados a través de 944 414 111. Si desea.

también podré escribir al correo veronicasotobalcazarl cgmail.com para recibir mayor informacion.

Asimismo, para consultas sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el Comité de Etica de la

Investigacion de la universidad Catélica los Angeles de Chimbote.

Si esta de acuerdo con los puntos anteriores. complete sus datos a continuacion:

Nombre: Cesar David Dominguez Rodriguez
Fecha: 02/01/2023
Correo electronico: multiserviciosdavideirl@ gmail.com

Firma del participante:
MULTISE,
Rj) 52

Verodnica Joseline soto Balcazar

Firma del investigador (o encargado de recoger informacion):

COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA EN INVESTIGACION — ULADECH CATOLICA
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Anexo 5: Instrumento de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACION Y RENDIMIENTO
LABORAL

El presente instrumento tiene como finalidad Determinar las principales
caracteristicas de la motivacién para mejorar el rendimiento laboral de los
colaboradores de empresa mecanica multiservicios David’s-5 EIRL. Sullana, 2022

Instruccion:

A continuacién, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera responder,
marcando con una (X) la respuesta que considere conveniente. No existen respuestas
“correctas” o “incorrectas”, solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su
contextualizacion; se guardara absoluta reserva. De antemano se le agradece por
tomarse el tiempo para cooperar con el estudio:

Escala valorativa:

Completamente De Neutral En Completamente
de acuerdo acuerdo desacuerdo | en desacuerdo
CA A N D CD
N PREGUNTA CA A N D CD

MOTIVACION Y RENDIMIENTO LABORAL

Tengo una profesion que me genera muchos
beneficios

Deseo otro empleo, en lugar del actual

La empresa reconoce mi labor profesional

B w N

Me siento seguro y estable en mi empleo
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La labor encomendada por mi jefe me motiva a

S5 |superarme
6 |Creo que mi trabajo actual es interesante
Me siento con &nimos y energia para realizar
7 | adecuadamente mi trabajo
8 Recibo un trato justo en mi trabajo
Las relaciones con mis demas compafieros me
motivan a tener un mejor desempefio en mi
9 |trabajo
Considero que los trabajos que desempefio
10 |estan de acuerdo con mis capacidades
La empresa promueve a su personal
otorgandoles lineas de carrera mediante
ascensos profesionales en favor a su
11 |crecimiento personal
Los colaboradores estan satisfechos con las
12 | funciones que realiza en la empresa
La empresa promueve actividades de
integracion entre los colaboradores de la
13 |organizacion
La empresa a menudo realiza actividades
14 |sociales para integrar a todos sus colaboradores
Los bonos extras que recibo en mi empleo
15 |satisfacen mis necesidades
Los incentivos que brinda la empresa donde
16 |laboro son muy atractivos
Mi trabajo me da prestaciones sociales
17 |adecuadas
Gano lo suficiente en mi actual empleo, para
18 |atender a los que dependen de mi
La empresa donde trabajo me proporciona
oportunidades de crecimiento econémico y
19 |profesional
Creo que mi jefe tiene buenas relaciones
20 |laborales conmigo
La empresa motiva a sus trabajadores
otorgandoles un grado de reconcomiendo por
21 |alcanzar algdn logro fijado por la institucion
La empresa motiva a sus trabajadores en base
de diplomas o trofeos por resultados para
22 |alcanzar las metas trazadas
El supervisor mide la eficiencia de los
23 | colaboradores en cada obra que realizan
La empresa realiza constantes supervisiones
24 | cuando realiza su trabajo
Recibo mi salario, aguinaldo y mis vacaciones
25 |de acuerdo a la ley
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26

La empresa le otorga seguridad y compromiso
para realizar en corto tiempo una linea de
carrera

27

Mi trabajo es una fuente que me genera
satisfaccion y bienestar

28

Existen politicas organizaciones que sancione al
colaborador cuando comete una falta grave

29

Cuando a usted le asignan una tarea no
inherente a su cargo normalmente cuenta con el
conocimiento suficiente para desarrollarla.

30

Normalmente para ocupar un cargo y cumplir
con las actividades designadas cuento con la
experiencia laboral solicitada en la misma.

31

Estoy capacitado para evaluar las actividades
y/o tareas que desarrollo en mi area de trabajo.

32

Existe predisposicion para el logro de los
propdsitos que persigue la empresa.

33

Se logran los resultados de acuerdo a lo
planificado.

34

Desarrolla sus funciones propias con
responsabilidad asumiendo las consecuencias
que derivan de su trabajo.

35

Considera que las relaciones interpersonales le
permiten llevar a cabo un buen desempefio
laboral.

36

Con su comportamiento y actitud, asume y
transmite valores organizacionales que
demuestran su pertenencia a la empresa.

37

Usted procura mantener su rendimiento habitual
aun en situaciones adversas.

38

Considera que trabajar en equipo es mas eficaz
para lograr buenos resultados.

39

Cumple usted con las responsabilidades que se
le asignan, aunque no sean inherentes a su
cargo.

40

Demuestra resultados positivos en la entidad al
nivel solicitado.

Muchas Gracias por su colaboracion...
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Anexo 6: Validacion del instrumento

VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS

1 TITULO DE LA INVESTIGA CION:
LA MOTIVACION PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE EMPRESA MECANICA MULTISERVICIOS DAVID'S-5

EIRL. SULLANA, 2022.

II TESISTA

SOTO BALCAZAR, VERONICA JOSELINE

III DECISION

Después de haber revisado el cuestionario, se procedié a validarlo teniendo en cuenta la
estructura, profundidad y coherencia de cada uno de ellos; por tano permite recoger
informacion concreta y real de las variables en estudio, concluyendo su pertinencia y utilidad

APROBADO

[ v [

Mgtr. Ekabeth O, Zapits (astro

CLAD. NRSAR3

Elizabeth Diamina Zapata Castro
DNI: 03561030
CLAD N":06563
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES

CHIMBOTE

Me dirijo a usted, expresandole un cordial saludo, y a la vez me presento: Soy Soto

Balcazar, Veronica Joseline. Estudiante de la carrera de administracion de la universidad

ULADECH, en el cual le pido de su participacion en la realizacion de este cuestionario que

tiene como finalidad recolectar informacion, seran utilizados solo con fines académicos y de

investigacion.

Sirvase marcar con una (X) la respuesta correcta. Se le agradece por su valiosa

mformacion y colaboracion

1 =Completamente | 2 =De 3=Neutral |2=En 5 =Completamente
de acuerdo acuerdo desacuerdo | en desacuerdo
N | DIMENSION | INDICADOR | ITEMS 1] 2[3]4]s
MOTIVACION
Tengo una profesion que me genera
|1 Autonomia | muchos beneficios
2 Deseo otro empleo, en lugar del actual
La empresa reconoce mi labor
.3 Sentido de | profesional
competencia |Me siento seguro y estable en mi
| 4 | empleo
La labor encomendada por mi jefe, me
[ 5 | Novedad motiva a superarme
Creo que mi trabajo actual es
| 6 | o interesante
M"q"acmn Me siento con 4nimos y energia para
| 7| ntrinseca Aprendizaje | realizar adecuadamente mi trabajo
8 Recibo un trato justo en mi trabajo
Las relaciones con mis demas
compaileros me motivan a tener un
9 o mejor desempefio en mi trabajo
— Relacién g :
Considero que los trabajos que
desempeno estan de acuerdo con mis
110 | capacidades
La empresa promueve a su personal
: otorgandoles lineas de carrera
Pertenencia : :
mediante ascensos profesionales en
11 favor a su crecimiento personal Y Al )
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28

Motivacion
extrinseca

Los colaboradores estan satisfechos
con las funciones que realiza en la
empresa

Transcendencia

La empresa promueve actividades de
integracion entre los colaboradores de
la organizacion

La empresa a menudo realiza
actividades sociales para integrar a
todos sus colaboradores

Reconocimiento

Los bonos extras que recibo en mi
empleo satisfacen mis necesidades

Los incentivos que brinda la empresa
donde laboro son muy atractivos

Premios, e
incentivos

Mi trabajo me da prestaciones sociales
adecuadas

Gano lo suficiente en mi actual
empleo, para atender a los que
dependen de mi

Bonos

La empresa donde trabajo, me
proporciona oportunidades de
crecimiento econémico y profesional

Creo que mi jefe tiene buenas
relaciones laborales conmigo

Diplomas,
trofeos

La empresa motiva a sus trabajadores
otorgandoles un grado de
reconcomiendo por alcanzar algiin
logro fijado por la institucién

La empresa motiva a sus trabajadores
en base de diplomas o trofeos por
resultados para alcanzar las metas
trazadas

Evaluaciones

El supervisor mide la eficiencia de los
colaboradores en cada obra que
realizan

La empresa realiza constantes
supervisiones cuando realiza su trabajo

Fechas limites

Recibo mi salario, aguinaldo y mis
vacaciones de acuerdo a la ley

La empresa le otorga seguridad y
compromiso para realizar en corto
tiempo una linea de carrera

Castigos

Mi trabajo es una fuente que me
genera satisfaccion y bienestar

Existen politicas organizaciones que
sancione al colaborador cuando
comete una falta grave

N -3
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N | DIMENSION | INDICADOR

ITEMS

[1[2]3]4

| 5

RENDIMIENTO LABORAL

Aptitudes

Cuando a usted le asignan una tarea
no inherente a su cargo normalmente
cuenta con el conocimiento suficiente
para desarrollarla.

Normalmente para ocupar un cargo y
cumplir con las actividades
designadas cuento con la experiencia
laboral solicitada en la misma.

Estoy capacitado para evaluar las
actividades y/o tareas que desarrollo
en mi area de trabajo.

Existe predisposicion para el logro de
los propésitos que persigue la
empresa.

Dimensiones
Comportamiento
y actitud

Se logran los resultados de acuerdo a
lo planificado.

Desarrolla sus funciones propias con
responsabilidad asumiendo las
consecuencias que derivan de su
trabajo.

Considera que las relaciones
interpersonales le permiten llevar a
cabo un buen desempeiio laboral.

Con su comportamiento y actitud,
asume y transmite valores
organizacionales que demuestran su
pertenencia a la empresa.

Rendimiento

Usted procura mantener su
rendimiento habitual aun en
situaciones adversas.

Considera que trabajar en equipo es
mas eficaz para lograr buenos
resultados.

Cumple usted con las
responsabilidades que se le asignan,
aunque no sean inherentes a su cargo.

Demuestra resultados positivos en la
entidad al nivel solicitado.
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VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS

1 TITULO DE LA INVESTIGACION:
LA MOTIVACION PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE EMPRESA MECANICA MULTISERVICIOS DAVID'S-5

EIRL. SULLANA, 2022.

II TESISTA

SOTO BALCAZAR, VERONICA JOSELINE

III DECISION
Después de haber revisado el cuestionario, se procedi6 a validarlo teniendo en cuenta la
estructura, profundidad y coherencia de cada uno de ellos; por tano permite recoger

informacion concreta y real de las variables en estudio, concluyendo su pertinencia y utilidad

APROBADO

w3 v []

(_sstbor> who

en
CLAD. N“ 18480

Carlos Antonio Angulo Corcuera
DNI: 06437510
CLAD N*":18480
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES

CHIMBOTE

Me dirijo a usted, expresandole un cordial saludo, y a la vez me presento: Soy Soto

Balcazar, Veronica Joseline. Estudiante de la carrera de administracion de la universidad

ULADECH, en el cual le pido de su participacion en la realizacion de este cuestionario que

tiene como finalidad recolectar informacion, seran utilizados solo con fines académicos y de

investigacion.

Sirvase marcar con una (X) la respuesta correcta. Se le agradece por su valiosa

mformacion y colaboracion

1 =Completamente | 2 =De 3=Neutral |2=En 5 =Completamente
de acuerdo acuerdo desacuerdo | en desacuerdo
N | DIMENSION | INDICADOR | ITEMS 1] 2[3]4]s
MOTIVACION
Tengo una profesion que me genera
|1 Autonomia | muchos beneficios
2 Deseo otro empleo, en lugar del actual
La empresa reconoce mi labor
.3 Sentido de | profesional
competencia |Me siento seguro y estable en mi
| 4 | empleo
La labor encomendada por mi jefe, me
[ 5 | Novedad motiva a superarme
Creo que mi trabajo actual es
| 6 | o interesante
M"q"acmn Me siento con 4nimos y energia para
| 7| ntrinseca Aprendizaje | realizar adecuadamente mi trabajo
8 Recibo un trato justo en mi trabajo
Las relaciones con mis demas
compaileros me motivan a tener un
9 o mejor desempefio en mi trabajo
— Relacién g :
Considero que los trabajos que
desempeno estan de acuerdo con mis
110 | capacidades
La empresa promueve a su personal
: otorgandoles lineas de carrera
Pertenencia : :
mediante ascensos profesionales en
111 favor a su crecimiento personal NG et D )
n.an-:-o en o~
CLAD. N* 18480
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Los colaboradores estan satisfechos
con las funciones que realiza en la
empresa

Transcendencia

La empresa promueve actividades de
integracion entre los colaboradores de
la organizacion

La empresa a menudo realiza
actividades sociales para integrar a
todos sus colaboradores

Reconocimiento

Los bonos extras que recibo en mi
empleo satisfacen mis necesidades

Los incentivos que brinda la empresa
donde laboro son muy atractivos

Premios, e
incentivos

Mi trabajo me da prestaciones sociales
adecuadas

Gano lo suficiente en mi actual
empleo, para atender a los que
dependen de mi

Bonos

La empresa donde trabajo, me
proporciona oportunidades de
crecimiento econémico y profesional

Creo que mi jefe tiene buenas
relaciones laborales conmigo

Diplomas,
trofeos

La empresa motiva a sus trabajadores
otorgandoles un grado de
reconcomiendo por alcanzar algiin
logro fijado por la institucién

La empresa motiva a sus trabajadores
en base de diplomas o trofeos por
resultados para alcanzar las metas
trazadas

Evaluaciones

El supervisor mide la eficiencia de los
colaboradores en cada obra que
realizan

La empresa realiza constantes
supervisiones cuando realiza su trabajo

Fechas limites

Recibo mi salario, aguinaldo y mis
vacaciones de acuerdo a la ley

La empresa le otorga seguridad y
compromiso para realizar en corto
tiempo una linea de carrera

28

Castigos

Mi trabajo es una fuente que me
genera satisfaccion y bienestar

Existen politicas organizaciones que
sancione al colaborador cuando
comete una falta grave

@bxr who

9 Carlos 1o Corcuera
agister en ok
. N“ 18480
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N | DIMENSION | INDICADOR

ITEMS

[1]2]3[4]5s

RENDIMIENTO LABORAL

Aptitudes

Cuando a usted le asignan una tarea
no inherente a su cargo normalmente
cuenta con el conocimiento suficiente
para desarrollarla.

Normalmente para ocupar un cargo y
cumplir con las actividades
designadas cuento con la experiencia
laboral solicitada en la misma.

Estoy capacitado para evaluar las
actividades y/o tareas que desarrollo
en mi area de trabajo.

Existe predisposicion para el logro de
los propésitos que persigue la
empresa.

Dimensiones
Comportamiento
y actitud

Se logran los resultados de acuerdo a
lo planificado.

Desarrolla sus funciones propias con
responsabilidad asumiendo las
consecuencias que derivan de su
trabajo.

Considera que las relaciones
interpersonales le permiten llevar a
cabo un buen desempeiio laboral.

Con su comportamiento y actitud,
asume y transmite valores
organizacionales que demuestran su
pertenencia a la empresa.

Rendimiento

Usted procura mantener su
rendimiento habitual aun en
situaciones adversas.

Considera que trabajar en equipo es
mas eficaz para lograr buenos
resultados.

Cumple usted con las
responsabilidades que se le asignan,
aunque no sean inherentes a su cargo.

Demuestra resultados positivos en la
entidad al nivel solicitado.

(_swrlor>

wlo

L “:‘w:z -

147

Corcuera
Ucenciado en o o
CLAD. N= 18480




VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS

1 TITULO DE LA INVESTIGACION:
LA MOTIVACION PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE EMPRESA MECANICA MULTISERVICIOS DAVID'S-5

EIRL. SULLANA, 2022.

II TESISTA

SOTO BALCAZAR, VERONICA JOSELINE

III DECISION

Después de haber revisado el cuestionario, se procedi6 a validarlo teniendo en cuenta la
estructura, profundidad y coherencia de cada uno de ellos; por tano permite recoger
informacion concreta y real de las variables en estudio, concluyendo su pertinencia y utilidad

APROBADO

s[5 o []

Alvarez Reategui Milagros del Pilar
DNI:43546029
CLAD N":16933
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES

CHIMBOTE

Me dirijo a usted, expresandole un cordial saludo, y a la vez me presento: Soy Soto

Balcazar, Veronica Joseline. Estudiante de la carrera de administracion de la universidad

ULADECH, en el cual le pido de su participacion en la realizacion de este cuestionario que

tiene como finalidad recolectar informacion, seran utilizados solo con fines académicos y de

investigacion.

Sirvase marcar con una (X) la respuesta correcta. Se le agradece por su valiosa

informacion y colaboracion

1 = Completamente

de acuerdo

2=De

acuerdo

3=Neutral |2=En 5 =Completamente

desacuerdo en desacuerdo

N | DIMENSION | INDICADOR |

ITEMS

[1[2]3]4

MOTIVACION

Autonomia

Tengo una profesion que me genera
muchos beneficios

Deseo otro empleo, en lugar del actual

Sentido de

La empresa reconoce mi labor
profesional

competencia

Me siento seguro y estable en mi
empleo

Novedad

La labor encomendada por mi jefe, me
motiva a superarme

Creo que mi trabajo actual es
interesante

Motivacion
intrinseca

ol o [# & [& fis |-

Aprendizaje

Me siento con animos y energia para
realizar adecuadamente mi trabajo

Recibo un trato justo en mi trabajo

Las relaciones con mis demas
compaiieros me motivan a tener un
mejor desempeifio en mi trabajo

Relacion

Considero que los trabajos que
desempeno estan de acuerdo con mis
capacidades

11

Pertenencia

La empresa promueve a su personal
otorgandoles lineas de carrera
mediante ascensos profesionales en
favor a su crecimiento personal
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Motivacion
extrinseca

Los colaboradores estan satisfechos
con las funciones que realiza en la
empresa

Transcendencia

La empresa promueve actividades de
integracion entre los colaboradores de
la organizacion

La empresa a menudo realiza
actividades sociales para integrar a
todos sus colaboradores

Reconocimiento

Los bonos extras que recibo en mi
empleo satisfacen mis necesidades

Los incentivos que brinda la empresa
donde laboro son muy atractivos

Premios, e
incentivos

Mi trabajo me da prestaciones sociales
adecuadas

Gano lo suficiente en mi actual
empleo, para atender a los que
dependen de mi

Bonos

La empresa donde trabajo, me
proporciona oportunidades de
crecimiento econémico y profesional

Creo que mi jefe tiene buenas
relaciones laborales conmigo

Diplomas,
trofeos

La empresa motiva a sus trabajadores
otorgandoles un grado de
reconcomiendo por alcanzar algiin
logro fijado por la institucién

La empresa motiva a sus trabajadores
en base de diplomas o trofeos por
resultados para alcanzar las metas
trazadas

Evaluaciones

El supervisor mide la eficiencia de los
colaboradores en cada obra que
realizan

La empresa realiza constantes
supervisiones cuando realiza su trabajo

Fechas limites

Recibo mi salario, aguinaldo y mis
vacaciones de acuerdo a la ley

La empresa le otorga seguridad y
compromiso para realizar en corto
tiempo una linea de carrera

Castigos

Mi trabajo es una fuente que me
genera satisfaccion y bienestar

Existen politicas organizaciones que
sancione al colaborador cuando
comete una falta grave
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N | DIMENSION | INDICADOR

ITEMS

[1]2]3[4]5s

RENDIMIENTO LABORAL

Aptitudes

Cuando a usted le asignan una tarea
no inherente a su cargo normalmente
cuenta con el conocimiento suficiente
para desarrollarla.

Normalmente para ocupar un cargo y
cumplir con las actividades
designadas cuento con la experiencia
laboral solicitada en la misma.

Estoy capacitado para evaluar las
actividades y/o tareas que desarrollo
en mi drea de trabajo.

Existe predisposicion para el logro de
los propésitos que persigue la
empresa.

Dimensiones
Comportamiento
y actitud

Se logran los resultados de acuerdo a
lo planificado.

Desarrolla sus funciones propias con
responsabilidad asumiendo las
consecuencias que derivan de su
trabajo.

Considera que las relaciones
interpersonales le permiten llevar a
cabo un buen desempeiio laboral.

Con su comportamiento y actitud,
asume y transmite valores
organizacionales que demuestran su
pertenencia a la empresa.

Rendimiento

Usted procura mantener su
rendimiento habitual aun en
situaciones adversas.

Considera que trabajar en equipo es
mas eficaz para lograr buenos
resultados.

Cumple usted con las
responsabilidades que se le asignan,
aunque no sean inherentes a su cargo.

Demuestra resultados positivos en la
entidad al nivel solicitado.
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Anexo 7: Figuras

VARIABLE: Motivacion

Motivacion intrinseca de los colaboradores de empresa

multiservicios David’s-5 EIRL. Sullana, 2022.

0% ™ Completamente

0, 0,
7@ _OA’/— de acuerdo

H De acuerdo

13%

i Neutral

H En desacuerdo

Figura 1 Tengo una profesion que me genera beneficios

Fuente. Tabla 1

H Completamente
de acuerdo

7%

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 2 Deseo otro empleo, en lugar del actual

Fuente. Tabla 1
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0%

H Completamente
de acuerdo

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

M Completamente
en desacuerdo

Figura 3 La empresa reconoce mi labor profesional

Fuente. Tabla 1

H Completamente
de acuerdo

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

B Completamente
en desacuerdo

Figura 4 Me siento seguro y estable en mi empleo

Fuente. Tabla 1

7% 0%

H Completamente
de acuerdo

H De acuerdo

M Neutral

H En desacuerdo

M Completamente
en desacuerdo

Figura 5 La labor encomendada por mi jefe me motiva

Fuente. Tabla 1
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7% 0%

H Completamente
de acuerdo

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 6 Creo que mi trabajo actual es interesante

Fuente. Tabla 1

H Completamente
de acuerdo

H De acuerdo

i Neutral

M En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 7 Me siento con &nimos y energia

Fuente. Tabla 1

0%

H Completamente
de acuerdo

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 8 Recibo un trato justo en mi trabajo

Fuente. Tabla 1

154



H Completamente
de acuerdo

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

M Completamente
en desacuerdo

Figura 9 Las relaciones con mis compafieros me motivan

Fuente. Tabla 1

H Completamente
de acuerdo

0%

7% l—"%
- H De acuerdo

i Neutral
H En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 10 Los trabajos que desempefio estan a mis capacidades

Fuente. Tabla 1

H Completamente
de acuerdo
H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 11 La empresa promueve a su personal

Fuente. Tabla 1
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H Completamente
de acuerdo

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 12 Los colaboradores estan satisfechos

Fuente. Tabla 1

H Completamente
de acuerdo

0%

H De acuerdo

i Neutral

B En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 13 La empresa promueve actividades de integracion

Fuente. Tabla 1

H Completamente
de acuerdo

0%

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 14 La empresa a menudo realiza actividades sociales

Fuente. Tabla 1
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Objetivo especifico 2: Motivacion extrinseca de los colaboradores

empresa mecanica multiservicios David’s-5 EIRL. Sullana, 2022.

0%

H Completamente
de acuerdo

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 15 Los bonos extras que recibo

Fuente. Tabla 2

0%

H Completamente
de acuerdo

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 16 Los incentivos que brinda la empresa

Fuente. Tabla 2
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H Completamente
de acuerdo

0%

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 17 Mi trabajo me da prestaciones sociales

Fuente. Tabla 2

H Completamente
de acuerdo

6% 0%

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 18 Gano lo suficiente en mi actual empleo

Fuente. Tabla 2

H Completamente
de acuerdo

0%

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 19 La empresa donde trabajo

Fuente. Tabla 2
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0%

H Completamente
de acuerdo

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

M Completamente
en desacuerdo

Figura 20 Creo que mi jefe tiene buenas relaciones laborales

Fuente. Tabla 2

0%

H Completamente
de acuerdo

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 21 La empresa motiva a sus trabajadores

Fuente. Tabla 2

0%

H Completamente
de acuerdo

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 22 La empresa motiva a sus trabajadores

Fuente. Tabla 2
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H Completamente

de acuerdo
0%
H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

M Completamente
en desacuerdo

Figura 23 El supervisor mide la eficiencia

Fuente. Tabla 2

H Completamente
de acuerdo

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 24 La empresa realiza constantes supervisiones

Fuente. Tabla 2

H Completamente
de acuerdo

7% 0%

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 25 Recibo mi salario, aguinaldo y mis vacaciones

Fuente. Tabla 2
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H Completamente
de acuerdo

0%

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 26 La empresa le otorga seguridad y compromiso

Fuente. Tabla 2

H Completamente
de acuerdo

7% 0%

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 27 Mi trabajo es una fuente

Fuente. Tabla 2

H Completamente
de acuerdo

0%

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 28 Existen politicas organizaciones

Fuente. Tabla 2
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Variable: Rendimiento laboral

Objetivo especifico 3: Dimensiones del rendimiento laboral de los

colaboradores de empresa mecanica multiservicios David’s-5 EIRL. Sullana, 2022.
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Figura 29 Tarea no inherente a su cargo normalmente

Fuente. Tabla 3
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Figura 30 Actividades designadas
Fuente. Tabla 3
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Figura 31 Estoy capacitado para evaluar

Fuente. Tabla 3
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Figura 32 Existe predisposicion para el logro

Fuente. Tabla 3
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Figura 33 Se logran los resultados de acuerdo a lo planificado

Fuente. Tabla 3
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Figura 34 Desarrolla sus funciones propias

Fuente. Tabla 3
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Figura 35 Relaciones interpersonales

Fuente. Tabla 3
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Figura 36 Con su comportamiento y actitud

Fuente. Tabla 3

164



H Completamente
de acuerdo

H De acuerdo

i Neutral

H En desacuerdo

H Completamente
en desacuerdo

Figura 37 Procura mantener su rendimiento habitual

Fuente. Tabla 3
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Figura 38 Trabajar en equipo es mas eficaz

Fuente. Tabla 3
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Figura 39 Responsabilidades que se le asignan
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Fuente. Tabla 3
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Figura 40 Demuestra resultados positivos

Fuente. Tabla 3
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