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RESUMEN

La raiz de la problematica de la investigacion considera la evaluacion que realiza la
empresa a sus empleados respecto a las funciones, roles y responsabilidades que tienen a su
cargo, correspondiendo esto al desempefio laboral, y del mismo modo, por el lado de los
empleados la motivacién laboral que presentan durante el desarrollo de sus actividades. El
objetivo general de la investigacion es determinar la relacion entre la motivacion laboral y el
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa “Moster E.ILR.L.”, Pucallpa 2023. La
metodologia del estudio fue de tipo cuantitativo, de nivel correlacional descriptivo y de disefio
no experimental de corte transversal. La poblacion fue la empresa “Moster E.ILR.L.”, mientras
que la muestra la compuso los empleados de esta empresa, a los cuales se les aplico como técnica
de recoleccion de datos la encuesta y como instrumento dos cuestionarios que cuentan con 18
preguntas cada uno. Los resultados mas relevantes fueron: Se encontr6 que 100% de la muestra
se encuentra motivado y tienen un buen desempefio laboral. Se concluye que, existe una
correlacion positiva alta entre la motivacion laboral y el desempefio laboral, al comprobarse por
medio de la prueba de hipotesis, la aprobacion de la hipdtesis alternativa de la investigacion, al

ser p menor 0.05.

Palabras clave: Desempefio laboral, Evaluacion, Motivacion laboral, Relacion.
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ABSTRACT

The root of the problem of the investigation considers the evaluation that the company
makes to its employees regarding the functions, roles and responsibilities that they are in charge
of, corresponding to the work performance, and in the same way, on the employees' side, the
work motivation that they present during the development of their activities. The general
objective of the research is to determine the relationship between work motivation and work
performance in the workers of the company "Moster E.I.R.L.", Pucallpa 2023. The methodology
of the study was quantitative, descriptive correlational level and non-experimental cross-
sectional design. The population was the company "Moster E.I.R.L.", while the sample was
composed of the employees of this company, to whom the survey was applied as a data
collection technique and two questionnaires with 18 questions each. The most relevant results
were: It was found that 100% of the sample is motivated and have a good job performance. It is
concluded that there is a high positive correlation between work motivation and work
performance, as it was proved by means of the hypothesis test, the approval of the alternative

hypothesis of the research, as the p was less than 0.05.

Key words: Job Performance, Evaluation, Job Motivation, Job Motivation, Relationship.
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I  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La sociedad se encuentra recuperandose de los estragos causados por parte de la
pandemia mundial por el Covid-19, que tuvo un impacto importante en las areas economicas y
sociales de los diferentes paises alrededor del globo. Debido a ello, distintas areas se han visto
perjudicadas en mayor y/o menor medida; centrandonos en la situacion de las empresas y el
talento humano se puede diferenciar distintas perspectivas por parte de instituciones
internacionales como nacionales que se encargaron de relatar los efectos resultantes de los
problemas que deben afrontar las empresas en la actualidad.

A nivel internacional, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2021), describe
que las tasas de crecimiento econdmico de los principales paises del mundo en el afio 2020,
habrian caido de forma estrepitosa. Tomando como ejemplo que de forma general hubo una
caida mundial de la economia de -3.1%; paises como Estados Unidos (-3.4%), el area Europea
(-6.4%), Japon (-4.3%), paises emergentes y en desarrollo (-2.0%) y America Latina y el Caribe
(-6.9%) tuvieron un retroceso significante en su economia.

Por otro lado, la Union Europea segun lo relatado por Valle (2020), que distintos
gobiernos estuvieron focalizando sus esfuerzos en atender directamente a la pandemia mundial,
por medio de un gasto desmedido de recursos para asegurar la continuidad de las empresas que
presenten mayor liquidez y rentabilidad, lo que estaria dejando en desamparo a otros negocios
gue aungue no tienen una gran cantidad de ingresos o representan un sector vital para el
levantamiento economico de sus paises, siguen siendo entidades que ofrecen empleos y un
sustento econdmico importante para las distintas familias que las componen.

Del mismo modo, Basque Trade & Investment (2020), sefiala que Estados Unidos ha
sido uno de los paises en los cuales se ha percibido con mayor intensidad estos problemas.
Sefialando que su Producto Interno Bruto (PIB) tuvo una caida de 5.9%, afectando
principalmente al sector de manufacturacion y el sector de servicios. Asimismo, el desempleo
aumento en 4.4%, lo cual sumado a las tensiones politicas y federales, ha puesto en un duro
aprieto a los distintos trabajadores que han tenido que dejar sus puestos de trabajo por los
despidos injustificados, cambios a la modalidad remota o el cese de operaciones definitivo o
temporal de sus centros de labores.

Tomando en cuenta lo anterior, y continuando con la situacion de las empresas, el

informe presentado por la Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL,




2020), indica que se habria perdido un total de 2.7 millones de empresas producto de la
pandemia en Ameérica Latina y el Caribe, de las cuales, las mas afectados fueron el sector
turismo, cultural, comercio, transporte y hoteles/restaurantes, las cuales representan un aporte
importante para el PBI de los diferentes paises que componen este conjunto.

Este informe sefala que: “Aunque la crisis afecta a todas las empresas, el impacto sera
mucho mayor en el caso de las microempresas y las pymes.” (p. 6) Ya que de la muestra de 2.7
millones de empresas que se habrian consultado, un 88.4% son microempresas de las cuales su
principal actividad es el comercio al por mayor y menor.

De lo cual, se debe hacer un hincapié importante en que las empresas al haber perdido
parte de su talento humano debido a las distintas razones expuestas parrafos atras, es donde
Welle (2020), sefiala que muchos de los negocios afectados y que contintan siendo afectados
hasta el dia de hoy, es debido al cambio suscitado en las estructuras externas e internas de cada
empresa, en donde el trabajador obtiene un rol més activo y vital sobre las operaciones que
realiza en un entorno mas controlado, por lo que, se rompe con una estructura tradicional sobre
lo que cada trabajador debe realizar dentro de sus labores, provocando de esta forma una mayor
presion y estrés son si mismo que debe ser recompensando con una mayor remuneracion o
gratificaciones por lo realizado. Sin embargo, en la practica muchas de estas empresas no
recompensan el esfuerzo sobre sus trabajadores, y mucho menos invierten en ellos, ya que, la
mano de obra de muchos de los trabajadores suele tener una brecha importante respecto a las
desigualdades de pago, funciones y responsabilidades.

Es por ello, que llegamos a la problemética central de la investigacion que es referente a
la motivacion laboral y desempefio laboral, de las cuales corresponde definir a cada una de ellas
para poder entender con mayor precision el impacto que tienen sobre la empresa, ya que, como
menciona el Banco Mundial (2019), que “el capital humano es importante para las sociedades.”
(p. 61)

En primero lugar la motivacion laboral segun Rodriguez (2014), tiene como
caracteristica el interés y atencion que el sujeto le brinda a determinada tarea o accién para
conseguir una recompensa fisica 0 emocional. Dentro del contexto del trabajo “la motivacion
en semejante contexto, se requiere triple: no sélo hacia la tarea y el medio fisico, sino también

hacia la colaboracion con los colegas.” (p. 57)




El estudio sefialado por Gutiérrez & Solano (2020), destaca que las condiciones en las
cuales es trabajan en una empresa son cruciales para que un trabajador pueda realizar sus tareas
sin mayores percances o0 problemas, ademas que el hecho de que la empresa muestre respeto y
consideracién por el recurso humano les hace sentir valiosos.

Bajo la anterior primicia, en Per( el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
(MTPE, 2022), destaca que de 18,078 empresas encuestadas, 65% de ellas optaron por el trabajo
remoto, 43% buscaron las vacaciones anticipadas, 43% redujeron las horas de trabajo, 19% la
suspension perfecta y 13% la reduccion del salario. Cada una de estas alternativas tiene un peso
importante sobre los trabajadores de cada una de estas empresas, al considerar que las
condiciones de trabajo, el valor que se les da a sus actividades de los trabajadores y la
recompensa que encuentran de su trabajo, son lo que les permite salir adelante y continuar con
sus roles y responsabilidades dentro de la empresa.

La OIT (2020), indica que los cambios sufridos en la empresas son igual de notables en
las empresas formales e informales, en donde las condiciones en las cuales se realizan las
actividades en cada una de ellas varia principalmente en la seguridad que les ofrecen a sus
colaboradores frente a la continuidad de sus labores y los beneficios que consiguen de ello. Parte
de la problematica frente a la motivacion laboral, es la desigualdad frente a los salarios y el rol
que tienen cada uno de sus participantes.

Ahora, sobre el desempefio laboral la definicion sobre ella recae en que es “el
instrumento del que se sirve la organizacion para mejorar los resultados de los talentos humanos
en la misma.” (Armas et al, 2017, p. 97) Del mismo modo que la motivacion laboral, el
desempefio laboral se ha visto afectada principalmente por los criterios que la empresa espera
que su trabajadores cumplan desde la puntualidad, correcta realizacién de sus roles y
responsabilidad, respeto y conocimiento sobre las normas y protocolos, etc., Guartan et. al
(2019), consideracion que la afiliacion que tiene el trabajador con su centro de trabajo es igual
de importante que el propio rol que realiza ahi, ya que, la identidad y el compromiso pueden ser
utilizadas para gestionar el talento humano de una mejor forma.

Poquioma (2008), en su momento como asesor de la secretaria técnica del consejo
nacional de trabajo y promocion del empleo, presento un informe en el que sefiala que la

existencia de una baja calidad del empleo y la informalidad son dos factores importante en el

desarrollo de las empresas a nivel nacional, de la cual, la primera de ellas es algo que debe ser




atendido hasta el dia de hoy, ya que siguen existiendo empresas que no le dan el valor correcto
a sus colaboradores y les ofrecen puestos de trabajo en pésimas condiciones y con un sueldo
que no resulta significante para la calidad de vida que buscan tener.

Es por ello que, el Ministerio de Salud (MINSA, 1999), sefiala lo siguiente:

“Las organizaciones que tendran relevancia en el futuro seran las que descubran cémo

aprovechar el entusiasmo y la capacidad de aprendizaje de sus colaboradores en todos

sus niveles, y las expectativas de sus clientes o usuarios y del medio externo en general,
para promover cambios positivos en los sistemas de trabajo, en las actitudes de los
trabajadores y en el valor agregado que se otorga al servicio que se brinda a la

comunidad.” (p. 28)

Por lo tanto, el desempefio laboral en si, cambia en funcién de la gestion que se realizan
dentro de la empresa y las cuales deben ser adoptadas por el personal, con el fin de evaluar el
correcto desarrollo de sus actividades y poder conocer de forma directa que también se encuentra
funcionando la empresa sobre cada una de las areas que representan una sola entidad.

Por todo lo anterior expuesto, se planted la siguiente incognita para la investigacion:
¢Existe relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de la
empresa “Moster E.l.R.L.”, Pucallpa 2023?, del mismo modo, los enunciados especificos:

¢Cual es el nivel de motivacion laboral en los trabajadores de la empresa “Moster
E.ILR.L.”, Pucallpa 2023?

(Cudl es el nivel de desempefio laboral en los trabajadores de la empresa “Moster
E.l.LR.L.”, Pucallpa 2023?

La justificacion de la investigacién tiene como principal motivacion el poder estrechar
el vacio de conocimiento existente sobre las investigaciones que tienen como finalidad conocer,
analizar y generar propuestas de mejorar para la correcta gestion organizacional en las empresas
a nivel nacional. Asimismo, este trabajo estaria empleando la nueva linea de investigacion de la
universidad ULADECH Catolica, la cual en su momento pertenecera al conjunto de trabajos de
investigacion que buscan mejorar las condiciones en las cuales las empresas realizan sus
actividades.

Por otro lado, el trabajo también busca ofrecer una metodologia de trabajo que permita
alcanzar cada uno de los objetivos planteados en este proyecto, al ser un apartado importante y

vital para el propio desarrollo de la tesis. Del mismo modo, el trabajo tendra un sustento tedrico




el cual pueda sustentar los resultados y permitir la correcta discusion de las conclusiones que se
puedan alcanzar en su debido momento, al considerar una literatura actual y pertinente para los
alcances del trabajo.

De igual forma, el trabajo al tener un caracter cientifico buscara respetar y asegurar que
el desarrollo de cada una de las actividades que se vayan a realizar sea bajo los principios éticos
de la investigacion cientifica. Estos principios ademas de asegurar la integridad del trabajo y el
respeto por cada uno de los agentes que intervienen dentro de mismo, vela por otros aspectos
importantes y que son relevantes antes, durante y después de la realizacion de la investigacion.

Los objetivos de la investigacion fueron tres, siendo el primero el objetivo general de la
investigacion: Determinar la relacidn entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa “Moster E..LR.L.”, Pucallpa 2023, mientras que, l0s dos restantes
son los objetivos especificos:

Identificar el nivel de motivacion laboral en los trabajadores de la empresa “Moster
E.LLR.L.”, Pucallpa 2023.

Identificar el nivel de desempefio laboral en los trabajadores de la empresa “Moster
E.ILR.L.”, Pucallpa 2023.

La metodologia del estudio fue de tipo cuantitativo, de nivel correlacional descriptivo y
de disefio no experimental de corte transversal. La poblacion fue la empresa “Monster E.I.LR.L.”
y la muestra fueron los empleados de la empresa. Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica
de la encuesta y como instrumento un cuestionario para cada una de las variables. Para la
realizacion de la investigacion se tomd en cuenta los principios éticos de la investigacion
cientifica, que vela por la proteccion, seguridad e integridad de los participantes y del
investigador.

Los principales resultados fueron, que se encontré que entre los empleados de laempresa
“Moster E.ILR.L.”, hay una buena motivacion labora y desempefio laboral, al observase en el
cuestionario que casi la totalidad de las respuestas brindadas fueron positivas, siendo esto
positivo a nivel personal como profesional, al poder utilizar estos indicadores para mejorar el
desarrollo y crecimiento de la empresa.

Se concluye que, se ha determinado que existe una correlacion positiva alta entre las

variables de motivacion laboral y desempefio laboral en la empresa “Moster E.I.LR.L.”.




Il MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Chancay (2023), en el trabajo de investigacion: “Gestion del talento humano en la
"Automotriz Lara" del Cantén Vinces durante el periodo 2022, para optar el titulo profesional
de licenciado en comercio en la Universidad Técnica de Babahoyo. Tuvo como objetivo general
elaborar un modelo de gestion del talento humano, mediante la evaluacion del desempefio
laboral para que contribuya a la calidad de servicios que brinda la "Automotriz Lara" del Cantén
Vinces. EI método de estudio fue cuantitativo, de nivel descriptivo con un disefio deductivo. La
poblacion de estudio fue la empresa “Automotriz Lara”, la cual cuenta con 14 empleados, a los
cuales se les aplico una encuesta como instrumento de recoleccion de datos. Los resultados méas
relevantes muestran que 43% de los encuestados han sido poco capacitados, un 36% cree que el
reclutamiento o seleccion de personal ha sido pésima, 43% est& de acuerdo con la evaluacion
del desempefio laboral, 64% sefiala que la remuneracion que reciben estd en la media, 64%
sefialan que nunca han recibido una recompensa por destacar en sus labores. Se concluye que la
falta de herramientas de evaluacion del desempefio laboral causa una mala gestion del talento
humano.

Pefia & Silva (2023), en el trabajo de investigacion: “Factores que influyen en el clima
laboral en la Empresa MOTOREPSA S.A. Guayaquil™, para optar por el titulo profesional de
licenciado en administracion de empresas en la Universidad Laica Vicente Rocafuerte. Tuvo
como objetivo general determinar los factores que inciden en el clima laboral de la empresa
MOTOREPSA S.A. El método de estudio fue mixto con alcance descriptivo. La poblacion fue
la empresa MOTOREPSA S.A. teniendo como muestra un total de 20 individuos, a los cuales
se les aplico como técnica de recoleccion de datos la observacion, la encuesta y la entrevista.
Los resultados mas relevantes son, que 60% cree que hay un buen clima laboral, 50% escucha
las opiniones de los demas, 40% expresa que se siente satisfecho con las herramientas y
maquinarias utilizadas, 65% menciona que la empresa si les ofrece beneficios y recompensas y
entre diferentes opciones que buscan el desarrollo personal como el de la empresa, sefialan que
estd de acuerdo a que haya mayores actualizaciones para el personal, 75% sefiala que no hay

planes, acciones y capacitaciones, 70% cree que deberian darse oportunidades de desarrollo

profesional, 45% sefiala que se siente satisfecho con la empresa, 55% sefialan estar satisfechos




con el trato que reciben por parte de la empresa 55% cree que la comunicacion es buena, 65%
sefiala que la empresa deberia implementar espacios mas eficientes para las labores que realizan
y un 100% cree que es necesario un area para poder alimentarse. Se concluye que, se ha
determinado que la empresa presente las siguientes falencias a las cuales deben prestarle mayor
atencion: que los factores que estan incidiendo en el clima laboral son la falta de atencién en:
Inexistencia de areas de desconexidn, espacios ineficientes para laborar, promover el desarrollo
profesional, falta de capacitacion a sus colaboradores, beneficios solo para ciertos
departamentos, herramientas y maquinarias, ya que, existe mezquindad de instrumentos y
conocimientos al momento que un compariero necesite, la falta de capacitaciones ya que son de
suma importancia adquirir conocimientos nuevos con una planificacion previa para el desarrollo
de las mismas, también, se observo el inadecuado espacio laboral fisico para el desarrollo de
trabajo de los mecéanicos causando con ello fatiga y un ambiente sofocado, la falta de
comunicacion y compafierismos entre colaboradores.

Martinez & Riera (2022), en el trabajo de investigacion: “Diagnoéstico del grado de
aplicacion del salario emocional de una empresa cuencana dedicada al retail de motos”, para
optar por el grado de bachiller en psicologia organizacional en la Universidad del Azuay. Tuvo
como objetivo general diagnosticar el salario emocional de una empresa cuencana dedicada al
retail de motos que opera a nivel nacional. EI método de estudio fue de tipo cuantitativo de
disefio no experimental. La poblacion son 263 empleados, que son todos aquellos que laboran
dentro de esas empresas, a los cuales se les aplico el instrumento de diagndstico del salario
emocional. Los resultados mas relevantes son 87.69% tiene un nivel de salario emocional
medio, 48.88% tienen una alta flexibilidad en el horario, 84.70% tienen un nivel medio en
actividades retadoras, autonomia y desarrollo profesional, 52.99% tiene un nivel medio de
reconocimiento y status, 67.54% tiene un nivel medio de cooperacion con los colegas y lideres
y 66.42% perciben un nivel medio de seguridad y beneficios. Se concluye que los trabajadores
de esta empresa tienen un nivel medio de salario emocional, entiendo que esto implica que el
salario emocional es una retribucién no econémica que prioriza las necesidades y el bienestar
del colaborador con la finalidad de incrementar la satisfaccion de este, teniendo como resultado

una repercusion positiva para la empresa.




2.1.2. Antecedentes naciones

Soto (2023), en el trabajo de investigacion: “La motivacion para mejorar el rendimiento
laboral de los colaboradores de empresa mecanica multiservicios David"S-5 E.I.R.L. Sullana,
20227, para optar por el titulo profesional de licenciado en administracion en la Universidad
Catolica los Angeles de Chimbote. Tuvo 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 E.1.R.L. Sullana, 2022. EI método de estudio fue
de disefio no experimental-transversal-descriptivo-de propuesta. Para la recopilacion de la
informacion se utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario. Los resultados
mas relevantes son, que 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. 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
él.

Garcia & Pefia (2021), en el trabajo de investigacion: “Motivacion laboral y su relacion
con el desempeio laboral de los colaboradores de Moto Repuestos Marin Cajamarca 20217,
para optar por el titulo de licenciado en administracién en la Universidad Privada Antonio
Guillermo Urrelo. Tuvo como objetivo general determinar la relacion de la motivacion laboral
con el desempefio laboral en los colaboradores de la Empresa Moto Repuestos Marin Cajamarca
2021. El método de estudio fue cualitativo y obedece a un estudio correlacional, no experimental
transversal, para determinar la relacion de la motivacion laboral con el desempefio laboral,
situacion que fue comprobada via la contrastacion de la hipotesis mediante el estadistico no
paramétrico Correlacion de Spearman. La muestra comprende 35 colaboradores de Moto
Repuestos Marin. En el estudio se utilizaron validados y confiables a través del Alfa de
Cronbach, consistentes las encuestas motivacion y desempefio laboral validados por expertos.

Los principales resultados son el 55.6% de los colaboradores estan motivados con la mejora

salarial y tienen un desempefio laboral del 70.4%. Se concluye que el valor r fue igual a 0.0464,




que presento una correlacion positiva baja que deja en evidencia que existe relacion significativa
entre motivacion laboral con el desempefio laboral en los colaboradores.

Espejo (2020), en el trabajo de investigacion: “La motivacion y el desempefio laboral,
en la empresa: Belén Motor’s, Hudnuco, 2020, para optar por el titulo de licenciado en
administracion en la Universidad Catolica los Angeles de Chimbote. Tuvo como objetivo
general determinar como la motivacién influye en el desempefio laboral, en la empresa BELEN
MOTOR’S. Huanuco, 2020. EI método de estudio fue cuantitativo a nivel descriptivo, al cual
se le aplico un disefio de investigacion descriptivo — correlacional, El universo objeto de estudio,
estd conformado por 11 empleados de la empresa: BELEN MOTOR’'S, la que también
representa la muestra. Para recolectar los datos de nuestra investigacion, se aplicé un
cuestionario de 12 preguntas. Los resultados més relevantes son, que 81.8% respondieron estar
totalmente de acuerdo en que la buena comunicacion contribuye a un mejor desempefio laboral.
Se concluye que el estadistico asociado al Chi Cuadrado tiene un valor de 0.015, un valor menor
a 0.050 que es el nivel de significacion establecida, por lo que, se niega la hipotesis nula y se
acepta la hipétesis alternativa. La motivacion influye en el desempefio laboral, en la empresa
BELEN MOTOR’S. Huénuco, 2020.

2.1.3. Antecedentes locales

Nayra (2021), en el trabajo de investigacion: “Gestion de calidad y eficacia en los
procesos administrativos de las mypes del sector servicios, taller de motores marinos- Calleria,
20197, para optar el titulo profesional de licenciada en administracion en la Universidad
Catdlica los Angeles de Chimbote. Tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre la
gestién de calidad y los procesos administrativos en las mypes del sector servicios, taller de
motores marinos del distrito de Calleria, 2019. El método de estudio fue cuantitativo, nivel
descriptivo-correlacional y disefio no experimental, transversal, correlacional. La poblacion fue
119 mypes y se tomG como muestra a 14 mypes que realizan reparaciones de motores. Para
recolectar la informacién se hizo uso de la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario. Los resultados més relevantes fueron que 28,6% utiliza herramientas de gestion;
aplican el benchmarking como practica para implementar buenas practicas de gestion. De los
procesos administrativos: solo el 28,6% planifica adecuadamente sus operaciones, pero solo el

21,4% lo cumple. No utilizan organigrama, por lo tanto, la organizacion es informal. Se




concluye que los microempresarios consideran gque se debe mejorar el nivel de implementacién
y aplicacion de los procesos administrativos para ser eficaces a la gestion del negocio.

Pezo (2020), en el trabajo de investigacion: “Gestion de calidad y eficacia en los
procesos administrativos de las mypes del sector comercial, repuestos automotrices -Calleria,
20197, para optar el titulo profesional de licenciada en administracion en la Universidad
Catolica los Angeles de Chimbote. Tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre la
gestion de calidad y eficacia de los procesos administrativos en las mypes del sector comercial,
repuestos automotrices del distrito de Calleria, 2019. EI método de estudio fue cuantitativo,
nivel descriptivo-correlacional y disefio no experimental, transversal, correlacional. La
poblacion fue conformada por las mypes del sector comercial, a los cuales se les aplico como
técnica de recoleccion la encuesta y como instrumento un cuestionario. Los resultados mas
relevantes son que 70,8% no realiza encuestas de satisfaccion al cliente; 43,1% no ha realizado
programas o acciones de mejora continua. Asimismo, se evidencia la necesidad de reforzar el
uso de herramientas de gestion y la practica del benchmarketing. Por otra parte, respecto a los
procesos administrativos, en la investigacion se halla que el proceso de control requiere de
mayor atencion por la naturaleza del negocio que maneja altos niveles de inventario, asi se hallé
que el 47,1% no realiza auditorias preventivas para sincerar sus controles y la oportunidad de
efectuar medidas correctivas. Se concluye que se requiere un plan de mejora de los procesos
administrativos en el 47,1% de las mypes de la muestra.

Paima (2020), en el trabajo de investigacion: “Gestion de calidad y eficacia en los
procesos administrativos de las mypes del sector comercial, rubro repuestos de maquinaria-
Pucallpa 20197, para optar el titulo profesional de licenciado en administracion en la
Universidad Catdlica los Angeles de Chimbote. Tuvo como objetivo principal determinar la
gestion de calidad y eficacia de los procesos administrativos en las mypes del comercial, rubro
repuestos de maquinaria, 2019. EI método de estudio fue de tipo cuantitativa, de nivel
descriptivo-correlacional y disefio no experimental, transversal y correlacional. La poblacién
fue de 14 mypes del sector comercial, mientras que la muestra la compuso 10 de ellas. Para la
recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario. Los
resultados mas relevantes fueron que el 40% no sabe aplicar en su negocio la filosofia de la

mejora continua; el 50% no ha establecido algin mecanismo para generar valor afiadido y

mejorar sus procesos; una practica usual es que el 70% a veces realiza comparaciones




(benchmarking) para adoptar buenas practicas de formas de trabajo de otras empresas. Respecto
a los procesos administrativos: los microempresarios indican que el 50% siempre planifica las
actividades de su empresa, pero existe un 40,0% que “nunca” realiza la revision del
cumplimiento. Se concluye que existe correlacion entre las variables de estudio, que significa
gue a una mejor practica de los procesos administrativos, se logra una mejor gestion de calidad
empresarial.

2.2 Bases teoricas

2.2.2. Motivacién laboral
2.2.2.1.  Definicién de motivacion laboral.

La motivacién es considerada como un factor psicoldgico importante en el desarrollo de
las actividades que el sujeto realiza para alcanzar una meta u objetivo de caracter personal o
laboral. De acuerdo a Rodriguez (2014), la motivacion es definida de la siguiente forma: “el
conjunto de las razones que explican los actos de un individuo.” (p. 19) Lo cual, aunado al
sentido del trabajo, destaca las acciones que realiza el individuo dentro de las tareas y distintas
responsabilidades que se encuentran a su cargo, con el fin de conseguir la meta consignada a su
tarea; es decir, que entre las diferentes motivaciones que tiene cada individuo para trabajar, son
las cuales impulsan sus acciones para realizar su trabajo dia tras dia.

Del mismo modo, Palmero et. al (2016), indican que existen diferentes motivos por el
cual el ser humano conduce su comportamiento, conducta y acciones para alcanzar un logro o
meta en especifico, lo cual produce mejores resultados y conclusiones segun sea el grado de
motivacion que el sujeto mantenga para lograr la satisfaccion del logro conseguido. Sin
embargo, la motivacion esta conducida a la consecuencia de la meta, por lo que, el sujeto al
lograr su objetivo perdera el ritmo conseguido y por lo tanto, ya no sera del todo eficiente o
constante en las acciones que realizaba hace un tiempo atras.

Todo esto comprende un amplio desarrollo de variables socioculturales y personales que
pueden ser utilizadas para estimular al individuo para mejorar su rendimiento en fin de asegurar
la constancia y frecuencia del éxito en sus metas. La conducta motivado del sujeto también
observa la expectativas de éxito que tiene para lo que desea alcanzar, por lo tanto, es necesario
comprender que el entorno y situacion en la cual el sujeto se encuentra influyen directa e

indirectamente a que este pueda automotivarse.
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Por otro lado, Perret & Vinasco (2016), afiaden que “la motivacion es la disposicion a
invertir recursos, que suelen ser limitados, para el logro de algo que, perceptualmente, te dara
los mayores beneficios, deseados por tu consciente o por tu inconsciente.” (p. 16) De esta
manera, el talento humano que tiene a su disposicion diferentes empresas o centros de trabajo,
deben considerar que cada uno de estos sujetos tiene distintas valoraciones y formas en como
desarrollan sus actividades en funcién de los motivos que tengan para realizar estas tareas, al
tomarse en cuenta esto, cada individuo dentro de las distintas responsabilidades y tareas que
mantienen dentro de su trabajo, pueden llegar a ser realizadas de forma eficiente y precisa con
el fin de asegurar a futuro que sus esfuerzos seran recompensados.

2.2.2.2. Elementos de la motivacion laboral.

Ramos (2015), destaca que la motivacion “(...) es la fuerza que impulsa a una persona
hacia una actuacion para lograr satisfacer una o varias necesidades personales.” (p. 238) y esta
se ve mediada por tres elementos importantes que seran el camino por el cual el sujeto
desarrollara sus acciones a futuro.

La primera de ellas es el esfuerzo personal, la cual es la energia que el sujeto presta a la
tarea para ser cumplida con el fin de poder avanzar en los peldafios de su objetivo planteado.
Este esfuerzo es mediado bajo el deseo que mantiene, es por ello, que mientras mas deseo exista
por alcanzar ese objetivo, causara que el sujeto tenga mayor esfuerzo personal en sus
actividades, demostrando ser mas eficiente en su trabajo y su vida personal.

Como segundo elementos, tenemos la carencia, que es la que promueve el actuar del
sujeto y es identificada como la insatisfaccion que este presenta. Esta puede llegar a ser tangible
o0 intangible por las distintas faltas que pueden presentar el sujeto, como pueden llegar a ser el
dinero, el reconocimiento, pareja, etc., de igual forma, esta puede ser identificada por el propio
sujeto o por la actuacion de terceros que hacen evidente de dicha carencia, demostrando la
frustracion o alejamiento del grupo al no sentir la afiliacion del grupo por la falta presente.

Como tercer y ultimo elemento, las metas y objetivos a conseguir es el elemento
indispensable que motivara al sujeto a tener comportamientos y conductas que se dirijan al éxito
de estas. El logro que se desea alcanzar, es el principal motor de las acciones que pueden llegar
a mantener el individuo, y estas también estan en la capacidad de motivar a su grupo, como de

igual forma a la entidad a la cual pertenece, mejorando las condiciones o fortaleciendo el deseo

de conseguirlo; sin embargo, estas metas u objetivos deben ser alienadas a cosas reales y que se




pueden llegar a conseguirse con la constancia y esfuerzo que pone el sujeto, ya que, si son metas
irreales o fantasiosas, simplemente tendran como consecuencia la frustracion del individuo al
no poder llegar a tenerlas.

2.2.2.3.  Objetivos y beneficios de la motivacion laboral.

Los objetivos que persigue la motivacion como tal pueden ser conscientes e
inconscientes, y cada una de ellas se ve graduada gracias al interés y atencion que se le presta
para alcanzar dichos objetivos. Esto quiere decir que cada individuo segun la importancia que
le preste al objetivo planteado le dard mayor o menor esfuerzo dentro de sus actividades diarias,
en el caso de que se le toda la atencion posible al logro del mismo, seria contraproducente para
las demas actividades que sujeto realizada en su dia, ya que, como se menciond anteriormente,
la fuerza del deseo para lograr esa meta, tiene como resultado un desgasto tanto fisico como
mental que a fin de cuenta puede ser nada beneficioso para el sujeto agotar sus energia sobre
algo que no llegara de forma inmediata y que necesita de tiempo y paciencia. (Perret & Vinasco,
2016)

Sin embargo, los beneficios que trae consigo la motivacién en el sujeto, permite valorar
de una forma mas realista el esfuerzo empleado en las actividades realizadas para haber
alcanzado la meta final. Todo lo que se aprendi6 durante todo el camino que se ha recorrido
podra ser utilizado en un futuro en otras actividades de caracter similar, asimismo, la experiencia
obtenida permitira ofrecer una analisis critico sobre cada uno de los detalles importantes que
han hecho posible alcanzar la meta.

Choliz (2004), afiade que dentro del proceso motivacional que surgen en el sujeto para
realizar determinadas acciones con el fin de alcanzar o acercase al logro a conseguir, debe ser
valorado desde una perspectiva critica sobre el porqué deberia perseguirse dicho objetivo, ya
que, al existir diferentes motivaciones dentro del sujeto, se debe evaluar cual de ellas es la que
predominay tiene mayor valor sobre las demas con el fin de asegurar una mayor eficiencia sobre
los recursos que son utilizados por el sujeto como por la empresa. Al tomar en cuenta, que cada
uno de estos agentes busca con un fin en comdn el poder y crecimiento, por lo que, es necesario
la inversidn de tiempo y recursos con el fin de asegurar tanto la direccion de la motivacién y los

resultados que traeran consigo.
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2.2.2.4. Implicaciones de la motivacién en el trabajo.

Teniendo en cuenta que la motivacion tiene una fuerte influencia psicoldgica sobre el
sujeto, no se debe dejar atras que tanto la motivacion puede ser un estimulo que también se ha
presentado por un tercero. El empleador toma en cuenta al momento de reclutar a su personal
gue estos cuenten con distintas caracteristicas y aptitudes que sean idoneas para el desarrollo y
fines de la empresa, por lo tanto, debe asegurar que su recurso humano sea una herramienta
indispensable en su labor.

Es por ello que Robbins & Judge (2009), sefialan que la empresa debe disponer de un
ambiente de trabajo que presente distintas comodidades y facilidades para que sus trabajadores
puedan realizar sus actividades sin menores retrasos o percances que puedan afectar la eficiencia
de los mismos, ademas sefialan implicaciones globales que son dispuestas por parte de la
empresa para asegurar que sus trabajadores puedan sentirse motivados en el desarrollo de sus
actividades, ya que, se toma en cuenta el desgaste fisico y emocional que sufren, ademas de
situaciones de estrés y presion que a largo plazo pueden ser riesgosas para los empleados y
empleadores.

Las implicaciones globales para la motivacion dentro del trabajo son:

- Caracteristicas del trabajo y enriquecimiento del puesto: El puesto de trabajo debe tener
caracteristicas que puedan satisfacer las necesidades del empleado durante su jornada
laboral, pero, independientemente la funcion que vaya a cumplir debe ajustarse a su
propia identidad como al trabajo colectivo que realizan con un fin en comun, por esta
razén, es que se busca personal que presenten caracteristicas que se adecuen al puesto
que postula, con el fin de encontrar una sincronia entre ambos, produciendo mejores
resultados a priori.

- Teletrabajo: Actualmente, el desarrollo del teletrabajo en distintas partes del mundo es
una opcion viable para puestos de trabajos que no ameritan la presencia inmediata del
trabajador como en una jornada tipico. Esta debe asegurar que tanto el trabajador que
realiza sus actividades de forma remota sea igual de responsable que dentro de las
instalaciones de la empresa, del mismo, la empresa debe buscar darle las facilidades
dentro del teletrabajo segin haya sido el motivo por el cual se encuentre utilizando.

- Pago variable: El dinero como una recompensa por el buen trabajo realizado ha sido

utilizado como un incentivo por el esfuerzo puesto en préctica durante las largas jornadas




de trabajo de los empleados. Sin embargo, ha sido criticada por la individualidad que

presenta sobre uno empleado dentro de un area que realiza el mismo trabajo y solo

destacan la labor de uno solo. Por lo que, ahora se busca recompensar a toda el area con
un incentivo que se reparte entre todos los involucrados con el fin de motivarlos a seguir
trabajando y mejorar su ritmo en un futuro.

- Prestaciones flexibles: Las empresas buscan financiar distintas actividades y
recompensas para sus trabajadores con la finalidad de que su rendimiento y desempefio
pueda mejorar a la par del reconocimiento que les da, similar a un mantenimiento que se
realiza a las maquinas, los empleados necesitan lo mismo para poder desarrollar cada
una de sus actividades y responsabilidad sin retrasos o errores, ademas también
demuestra la preocupacion que tiene la empresa sobre su personal, evitando de esta
forma que pierdan su valor como personas.

- Involucramiento de los empleados: Los empleados también deben reforzar su
compromiso con la empresa, siendo capacitados y evaluando su rendimiento con el fin
de buscar mejorar en sus actividades, desde la puntualidad, hasta el respeto por las
normas y reglas que rigen a la empresa que pertenece.

2.2.2.5. Teoria de la motivacién laboral.

Maslow (1991), reconoce que en su teoria sobre la jerarquizacion de las necesidades
basicas, toma en consideracion cinco necesidades principales que deben ser atendidas de forma
jerérquica para encontrar la autorrealizacion de un sujeto. Esta teoria toma en cuenta a la
motivacion como el principal motor para que el sujeto pueda alcanzar la clspide de la pirdmide
la cual tiene como fin el desarrollo integral del sujeto. Sin embargo, es necesario que cada una
de las necesidades hayan sido satisfechas para continuar escalando entre la pirdmide, por lo que,
no se puede sobre poner una necesidad sobre otra. Del mismo, si una de las necesidades se ve
afectada, tendra que regresar a ese punto para poder solucionarlo y evitar el descenso de la
pirdamide.

Tomando en cuenta lo anterior, Ramos (2015), sefiala que la teoria de Maslow, puede
ser aplicado al contexto del trabajo, ya que, cada una de estas necesidades puede ser aplicada
las situaciones que afronta el trabajador en dia a dia. Ofreciendo de esta forma un vistazo méas
especifico sobre las conductas y comportamientos que son reflejados dentro de la vida del

trabajador. Entonces la pirdmide tiene como base a:

15




Las necesidades fisiologicas, toma todo aquello que involucra al sujeto y la forma en
cOmo se auto sustenta en su dia a dia en sus deseos primitivos y sexuales, esta primera necesidad
parte del deseo de sobrevivir del sujeto en el entorno en el que se encuentra y evalla sus
capacidades para adaptarse y conseguir estos elementos basicos para su dia a dia.

Continua con la necesidad de seguridad, que involucra todo aquello que pueda asegurar
su proteccion y estabilidad, como pueden ser su hogar, las normas y reglas que rigen a la
sociedad, el propio orden que lleva sobre sus acciones, etc., cada una de ellas busca reconocer
lo importan que es el sujeto y que su bienestar esta sobre todo lo demas, evitando los riesgos
mayores y evaluando los riesgos menores sobre cada actividad que realiza, al buscar que su
integridad sea cuidada y protegida por el mismo y por los demas.

Como tercera necesidad se encuentra las sociales, la cual indicaria que el sujeto al haber
superado sus necesidades fisiologicas y ya se siente seguro dentro de su ambiente en el que
pertenece, se puede dar la tarea de buscar relaciones sociales formales y formar amistades y
circulos cercanos que puedan ayudarlo a continuar desarrollando sus habilidades sociales y su
sentimiento de pertenencia dentro de este circulo.

Es importante reconocer que para este punto, dentro del contexto laboral, se toma con
mucha importancia la capacidad del sujeto que tiene para socializar con su espacio de trabajo,
ya gue, tanto la comunicacion y expresion que este mantenga con su entorno puede asegurar el
éxito y correcto desarrollo de sus actividades dentro de la empresa, ademas de asegurar un
ambiente de trabajo adecuado para el desenvolvimiento de cada uno de los agentes que
intervienen dentro de este proceso.

Continuando subiendo, encontramos la necesidad de reconocimiento, la cual se divide
en dos aspectos importantes, y cada uno de ellos expresa una posicion sobre el sujeto dentro de
la apreciacion que tiene sobre si mismo y sobre la que tienen los demas en labor que desempefia.
La primera de ellas, reconoce la importancia que tiene uno mismo sobre las tareas que realiza
dentro de la empresa, de esta forma permite ser autocritico de los avances y progresos que haya
tenido durante su jornada de trabajo y sobre el tiempo que tiene desempefiando sus labores, es
por ello, que su motivacion principalmente recae en la importancia que le da a lo que uno realiza
y como esto le hace sentir un bienestar interior.

Mientras que, el segundo aspecto hace mencién de reconocimiento y posicion que tiene

el sujeto ante la vista de los demds y especialmente sobre la empresa, ya que,




independientemente de la posicion y actividad que uno realice, el reconocimiento que la
empresa le dé es igual de importante que el reconocimiento que se da a uno mismo. El respeto,
la consideracion, el valor de la actividad que uno realiza y demas acciones que demuestren el
aprecio que tiene la empresa sobre sus trabajadores.

Finalmente, en la punta de la pirdmide encontramos a la necesidad de autorrealizacion,
la que observa el crecimiento personal del sujeto dentro de la superacion de sus necesidades mas
primitivas, hasta llegar a un punto tan complejo como el desarrollo del potencial humano.

Robbins & Judge (2009), refieren que estd teoria es frecuentemente utilizada para
explicar las motivaciones que tiene el personal que trabaja dentro de una empresa y humaniza
las actividades que estos realizan con el fin de asegurar el desarrollo personal de cada uno de
sus trabajadores. Ademas, destacan que esta teoria al tener una aplicacion sencilla y ldgica,
permite explorar temas tan complejos como es la autorrealizacion.

Ahora, Clayton Alderfer, realiza una apreciacion sobre la teoria presentando por
Maslow, en la cual la sintetiza en su nueva teoria de la existencia, la relacion y el crecimiento
(ERG), la cual hace referencias a que la motivacion responde a un patron de necesidades. De
forma similar a Maslow, presenta tres escalones que tiene que ver con la existencia, que es todo
lo relativo a la vida, haciendo un hincapié a Maslow, esta representaria las necesidades
fisioldgicas y de seguridad. Continua con la relacion, que tiene que ver con todo lo relativo a las
relaciones sociales y culmina con el crecimiento, que tiene que ver con todo lo relativo al
desarrollo personal. Las tres son mediadas bajo dos fuerzas, que permiten su avance y retroceso,
las cuales son la progresion por la satisfaccion y la regresion por la frustracion; ambas son las
dos fuerzas esenciales que se encuentran presente dentro del entorno laboral y son determinantes
para el correcto desenvolvimiento del trabajador. (Turienzo, 2016)

2.2.2.6. Dimensiones de la motivacion laboral.

Para el desarrollo de la investigacion estamos tomando en cuenta tres dimensiones para
la variable de motivacion laboral

La primera de ellas es la motivacion extrinseca, que acuerda a Ormrod (2005), esta
motivacion corresponde a una fuente que reside fuera del individuo en cuestion; es decir, que la
tarea que se piensa a realizar responde a una consecuencia positiva 0 negativa que se pueda

presentar, por lo tanto, el sujeto reacciona de acuerdo a las motivaciones de esos resultados.

Ejemplo de ello, son los trabajadores de una empresa que si no realizan su jornada laboral




completa no disfrutaron del pago de su sueldo completo, por lo tanto, se encuentran motivados
de forma extrinseca a realizar su jornada completa con el fin de asegurar la totalidad de su
sueldo. Esta motivacion, puede ser utilizada para el desarrollo de un potencial necesario para la
realizacion de distintas tareas que en un futuro cercano sea capaz de desempefiar el sujeto, ya
que, tanto el aprendizaje como la capacitacion constante de los trabajadores ofrece un mejor
desarrollo del conocimiento, lo cual aunada a la experiencia puede ofrecer mejores resultados
para la empresa.

Sin embargo, al ser motivaciones que son propuestas por un tercero 0 que no nacen
directamente de las intenciones del sujeto pueden llegar a ser contraproducentes con el progreso
del trabajador, ya que, cada uno de los individuos presentan diferentes motivaciones que pueden
ser utilizadas para fomentar su potencial, rendimiento o eficiencia en su puesto de trabajo, pero,
si estas no generan una correcta respuesta sobre el interés o resultado que pueda conseguir en el
empleado, simplemente no sera aprovechada y no tendra un efecto concreto sobre sus
actividades dentro de la empresa.

La segunda corresponde a la motivacion intrinseca, que a diferencia de la extrinseca esta
motivacion naca de una fuente personal y en el resultado directo que tiene el objetivo sobre el
desarrollo personal de uno mismo. Esta motivacidn centra sus resultados en objetivos que
causan gratificacion en su realizacién y estdn mayormente orientados al desarrollo personal que
a la culminacién de los mismos (Ormrod, 2005). Un ejemplo de ello, serian los trabajadores que
desean capacitarse de forma privada para el desarrollo de sus actividades que realizan dentro de
sus empresas, ya que desean dar un mejor servicio porque la actividad les causa una emocion
agradable que permite la inversion de tiempo y recursos para continuar mejorando. La
motivacion intrinseca tiene como principal caracteristica la propia iniciativa sobre el desarrollo
de una tarea y a diferencia de la extrinseca, si es que no se logra alcanzar el objetivo planteado
no hay una frustracion tan marcada, ya que el sujeto realiza una evaluacion mas objetiva y
personal sobre el porqué no ha podido alcanzar dicho objetivo.

La motivacion intrinseca dentro de las empresas es la motivacion ideal que se busca que
todos los colaboradores puedan mantener durante el desarrollo de sus actividades, al considerar
que la iniciativa personal puede potenciar el talento humano y el rendimiento de la propia

empresa. Por otro lado, un trabajador puede presentar ambas motivaciones al mismo tiempo,
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volviéndose algo mas concreto sobre el desarrollo de un objetivo en particular que tiene lo mejor
de ambas motivaciones.

Por altimo la motivacion de poder, corresponde a una conceptualizacion sobre el valor
del reconocimiento, el estatus social, el respeto y el propio sentimiento de afiliacion por parte
del grupo. McClelland (1989), destaca que también puede demostrar ciertas frustraciones sobre
la expresion de poder que un sujeto demuestra ante los demas, por lo que, el poder como un
motivador puede ser utilizado para demostrar tanto la dominancia sobre los demés, como
también el aspecto positivo del mismo que seria lo relativo al reconocimiento y el poder que
trae consigo ello, al mostrar una persona con capacidades, conocimiento e influencia que es
capaz de intimidar y de motivar al grupo.

La motivacion de poder puede ser utilizada con el fin de asegurar el respeto por medio
del desarrollo de capacidades, habilidades y destrezas que permitan al sujeto destacar de entre
los demaés, dandoles una mejor perspectiva sobre lo que el sujeto puede ofrecer y como esta
demostracion de poder puede someter como afianzar a los demas. Sea el caso que se presente,
esta tiene una fuerte motivacion sobre el reconocimiento propio y de los demas.

2.2.3. Desempefio laboral

2.2.3.1.  Definicién de desempefio laboral.

Lusthaus et. al (2002), define al desempefio como un instrumento que tiene como fin
evaluar que tan efectivo o eficiente es la empresa respecto a su funcién global y especifica,
ofreciendo informacion bruta que puede ser procesada para elaborar diferentes planes que
busquen solucionar o mejorar algln aspecto que se haya visto mermado 0 no se encuentre en su
mejor estado al causar ralentizaciones e inconvenientes dentro de la empresa.

Segun Lusthaus, dentro de la organizacion debe existir una motivacion organizacional
que “(...) constituye la personalidad subyacente de la organizacion: es lo que impulsa a sus
miembros a actuar.” (p. 12) Al considerarse que una empresa es una estructura organizada y
formal que tiene diferentes aspectos que deben ser evaluados para conocer su estado,
rendimiento y eficiencia dentro de un marco comparativo que permita mejorar y evolucionar
con el fin de asegurar la continuidad de sus operaciones y éxito entre la competencia.

Amador (2021), hace referencia que la evaluacion del desempefio laboral surge desde

hace mucho tiempo e incluso antes de la formalizacion de la administracion como tal. Esta
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evaluacion busca ser realizada en situaciones tanto favorables como no favorables para la
empresa, y debe ser ejecutada considerando un orden y un objetivo en general.

Por su lado, Chiavenato (2007), refiere que el desempefio es algo situacional, y que
depende en gran manera de todos los agentes intervinientes dentro de la empresa, desde el
empleado hasta el empleador. Por lo tanto, el desempefio es un indicador que varia segin la
persona, segun la situacion en la que se encuentre, segin sus capacidades, habilidades y
conocimiento, segun el trato que recibe y respectivamente la funcion que tiene dentro de la
empresa; por lo que, el area de recursos humanos tiene la tarea de al momento de seleccionar a
los postulantes para un puesto de trabajo, estos deben presentar las caracteristicas del puesto en
cuestion, ademas que en su evaluacion de los avances que se presenten a la empresa, este sujeto
debe demostrar su adaptacion y compresion sobre las tareas y responsabilidad que mantiene.

El desarrollo del potencial de los trabajadores debe ser estimulada por la empresa por
medio de incentivos, capacitaciones, facilidades y beneficios por la tarea que realizan dentro de
la empresa, pero, esto debe ser correctamente ejecutado para evitar que existan situaciones en
las cuales no se amerite la recompensa de los empleados y del mismo modo, situaciones en las
cuales los empleados no se sientan desamparados por sus empleadores. (Chiavenato, 1999)

2.2.3.2.  Evaluacion del desempefio laboral.

Al hablar de la evaluacién del desempefio laboral, uno de sus mayores exponentes es
propiamente Chiavenato (1999), el cual destaca que cada individuo es diferente y por ende su
desempefio dentro de la empresa serd diferente en la cuestion del esfuerzo, motivacion y
percepcion que tenga sobre la tarea que debe realizar en la empresa. Todo el personal que se
encuentra trabajando arduamente presenta distintas motivaciones que pueden variar una de
otras, pero convergen en dos sentidos importantes: El valor de sus esfuerzos y la percepcion
sobre la recompensa.

Esto quiere decir, que un sujeto desempefia correctamente su trabajo con la finalidad de
conseguir una recompensa que se encuentre igual de proporcional al esfuerzo invertido en la
tarea, entonces el desempefio del trabajador tiene un efecto positivo dentro de la empresa, y es
la empresa la cual debe responder ante ese resultado; de forma inversa, la empresa debe ser igual
de capaz de evaluar correctamente el desempefio de sus trabajadores si es que estos no realizan

sus actividades correctamente o han perdido el ritmo o motivacion para hacerlo. En una cuestion
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mas sencillas, la evaluacion del desempefio laboral de cada individuo serd determinante sobre
su futuro.

Para la evaluacion del desempefio laboral de acuerdo a Amador (2021), deben existir
ciertos criterios que deben ser tomados en cuenta al momento de calificar el rendimiento de los
empleados. Dentro de estos criterios encontramos a la planeacion formal de la evaluacion, la
fijacion de los estandares de evaluacion, adhesion a estrategia, la informacion relevante del
evaluado, la medicién a utilizar y criterios establecidos a evaluar. Cada uno de ellos son
importantes para determinar correctamente los resultados que vayan a arrojar estos
instrumentos. La empresa como tal recurre al &rea de recursos humanos para realizar estas
actividades, sin embargo, esta evaluacidn puede ser dirigida de diferentes formas que recurren
Unicamente al examen de las caracteristicas actuales del puesto y del empleado, su conducta y
el resultado que trae consigo en su jornada de trabajo.

Durante todo el proceso de evaluacion la empresa necesita recopilar toda la informacion
importante de las fuentes internas y externas de la misma; es decir, no puede recurrir solamente
a resultados estadisticos plasmados de la evaluacion, sino que hace necesario que de primera
mano los empleados expresen su experiencia frente a lo obtenido, con el fin de constatar la
informacion y poder realizar los cambios necesarios desde un punto mas critico.

Cabe resaltar, que dicha evaluacion tiene como propdsito esencial el desarrollo personal
de cada uno de los empleados, al considerarlos partes de los colaboradores que permiten el
crecimiento de la empresa es necesario que se encuentren en un correcto estado que promueva
su éxito en el futuro.

2.2.3.3.  Importancia del desempefio laboral.

Tomando en cuenta lo anterior, Arnold & Randall (2012), sefialan que la medicion como
tal, hace necesario de la identificacion de las necesidades existentes dentro de un &rea
determinada. Por lo tanto, el desempefio laboral como una herramienta que evalGa el
rendimiento y efectividad de los trabajadores es utilizada con el fin de establecer pardmetros
ideales dentro de la empresa.

Al igual que cualquier proceso organizado dentro de la empresa, la evaluacion del
personal es vital para conocer el impacto que tiene el trabajador sobre el puesto en el que es

responsable, con el fin de hacer de conocimiento que el esfuerzo realizado es propiciamente

recompensado. Es por ello que, “El desempefio real va mas alla de lo que se espera; es establecer




nuestros propios estandares mas altos; estandares invariables que sobrepasan aquello que otros
demandan o esperan.” (Arnold & Randall, 2012, p. 173)
2.2.3.4.  Responsabilidad por la evaluacion del desempefio laboral.

Chiavenato (1999), sefiala que la evaluacién del personal es una tarea estrictamente que
debe ser realizada por el &rea de recursos humanos, al contar con profesional que se encuentran
especializados y capacitados para tratar con el talento humano que la empresa tiene a su
disposicion; pero, también puede ser aplicado por el gerente de la empresa en el caso de que
estds no cuente con la respectiva area en cuestion. Sin embargo, cada el responsable de esta
evaluacion debe tener en consideracion que su método y resultados que pueda obtener pueden
variar en la manera en la que se haya aplicado, lo que puede traer diferentes perspectivas de una
misma necesidad. Por lo tanto, tenemos a:

- El gerente: Que es la autoridad dentro de la empresa y es el responsable del desempefio
de sus subordinados en el caso de que no se cuente con el personal especializado para la
evaluacion. El gerente en si, esta en la capacidad de poder supervisar directamente todo
este proceso, pero no de dirigirla como tal al no contar con un conocimiento especifico
sobre lo que debe realizar. Pero, puede contratar a terceros que sean los encargados de
evaluar a su personal y Unicamente con los resultados conseguidos, poder plantear
soluciones para la empresa.

- Elempleado: Algunas empresas suelen dejar a los empleados libres de su autoevaluacion
con el fin de asegurar un examen critico sobre las actividades que este realiza y el
rendimiento que tiene su jornada, esto permite que haya informacion un poco mas
realista a la realidad del empleado.

- Equipo de trabajo: A diferencia de las dos anteriores, esta evaluacion requiere que el
equipo de trabajo evalué su desempefio de una area en cuestion en la que todos se
encuentran participando, con el fin de conocer si las metas y objetivos planteados han
sido alcanzados, como de igual forma si es que uno de sus integrantes tiene un
rendimiento que no esta al ritmo de los demas.

- Comité de evaluacion: Es un comité nombrado y constituido por los empleados y el
gerente, con el fin de evaluar el rendimiento de colectivo e individual de cada uno de los

subordinados.
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- La evaluacion 360°: El empleado es evaluado por cada uno de los agentes que se
encuentran directa e indirectamente relacionado con su trabajo, aqui se evalta desde la
perspectiva del gerente de la empresa, de los clientes, de los proveedores y del equipo
de trabajo.

2.2.3.5. Teoria del desempefio laboral.

La teoria de Kurt Lewin, establece el modelo de tres pasos para el cambio
organizacional, el cual tiene como objetivo buscar un cambio favorable y que se vuelva
permanente (Robbins & Judge, 2009; Rimbau & Burcet, 2013). EI modelo planteado tiene tres
pasos que son los siguientes: Descongelacion, movimiento y recongelacién. Cada una de ellas
establece un proceso importante sobre los cambios que se necesitan para mejorar la organizacién
dirigida a los individuos que pertenecen a esta sociedad, ademas de ello, acoge nuevos cambios
que son beneficiosos para el desarrollo y crecimiento organizacional con el fin de adoptarlos y
poder utilizarlos por el personal.

Teniendo en cuenta lo anterior, el primero de los pasos de este modelo describe que la
descongelacion observa al comportamiento humano como un proceso cambiante y complejo, al
existir diferentes fuerzas que influyen en su desarrollo desde los primeros afios de edad hasta la
actualidad, ante ello el sujeto ha conseguido comportamientos inadecuados 0 poco saludables,
que para el fin de la organizacién no son provechosos y presentan inconvenientes en las
actividades que pueda realizar el empleado.

Por lo tanto, la descongelacién trata de desprender o destacar comportamientos que no
son Utiles ni para el sujeto ni para la organizacion, pero, para ello es necesario considerar que
los cambios que se buscan realizar tienen un efecto negativo en el sujeto si existe algun tipo de
resistencia o inseguridad sobre el proceso que se esta iniciando. Este primer paso del modelo,
sefiala los comportamientos o conductas que pueden atentar contra la existencia de la
organizacion.

Una vez que se haya identificado las conductas o comportamientos que deben ser
rechazados o descartados de los individuos, contintanos con el paso del movimiento. Este paso,
se basa principalmente en realizar los cambios en la organizacion para fomentar el desarrollo de

nuevas conductas y comportamiento de los individuos ya seleccionados.
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Mediante la practica y las capacitaciones que pueden ser utilizados como herramientas
0 instrumentos para mejorar el potencial de cada individuo, es donde el movimiento de los
nuevos comportamientos para el cambio organizacional se va desarrollando.

El Gltimo paso, es la congelacion, que a diferencia del primer paso que consistia en
descartar conductas o comportamientos inadecuados que son provechosos para el desarrollo de
la organizacion, este paso busca congelar esta nueva estabilidad encontrada entre el sujeto y la
posicion que tiene dentro de la empresa, al demostrar que tiene una mejor recepcion sobre las
tareas, sobre el trabajo, sobre el mismo y sobre el éxito de los estimulos aplicados.

Este paso hace necesario de una intervencion mas directa de la empresa para evitar que
los logros conseguidos retrocedan, con el fin de asegurarlo, la empresa debe optar por replantear
nuevas normas, reglas o practicas para la organizacion.

2.2.3.6.  Dimensiones del desempefio laboral.

La variable desempefio laboral en esta investigacion tiene tres dimensiones las cuales se
describen de la siguiente manera:

La primera dimension corresponde al comportamiento. De acuerdo a Nafia (2017), esto
representa la comprension y administracion del comportamiento humano dentro de las
actividades que realiza cada empleado en sus respectivas areas. EI comportamiento que la
empresa desea que sus empleados demuestren debe ser regida tanto por las reglas y normas que
permiten la convivencia y respeto sobre la actividad que cada uno realiza, como de igual forma
de la interaccion que guarde la empresa sobre sus trabajadores.

Por otro lado, el comportamiento organizacional busca predecir las repercusiones que
puede sufrir la organizacion a causa de grupos o individuos que no se encuentran comprometidos
con la misma, con el fin de reinsertarlos, se opta por utilizar los diferentes recursos que la
empresa pone en disposicion de los trabajadores para mejorar las condiciones que
probablemente se encuentre afectando y/o evitan que puedan sentirse a gusto con sus
responsabilidades y tareas. Asimismo, también destaca el rol de los empleados al sefialar que
cada uno de ellos puede tomar la responsabilidad de dirigir a sus comparieros o ellos mismos en
la busqueda del éxito de sus operaciones, con esto se demuestra el compromiso y liderazgo que
el sujeto maneja y controla.

La segunda dimensién de la variable son los resultados, Chiavenato (1999), destaca que

el labor de los trabajadores dentro de la empresa se refleja en los resultados que estos ofrecen




durante las actividades que realizan en su dia a dia. El esfuerzo, dedicacién y compromiso que
invierten en estas actividades son ejecutadas con el fin de conseguir la recompensa que se
obtiene de ello, por otro lado, también es necesario que dichos resultados sean evaluados de
acuerdo a indicadores de eficiencia y calidad para conocer que también es el trabajo que
desempefian en su campo de trabajo.

Los resultados del trabajo realizado son un reflejo importante de la dedicacién que se
presta se presta a la empresa, ya que, esto también sefiala el conocimiento, experiencia y
habilidad en el trabajo que mantiene el empleado y que lo puede diferenciar de los demés cuando
sus logros son destacados sobre los demas.

La dltima dimensidn son las habilidades, de la cual Chiavenato (2007), considera que el
personal dentro de una empresa debe contar con un conocimiento especifico sobre las tareas que
van a realizar dentro de la empresa, ademas de demostrar habilidades y destrezas que puedan
ser utilizadas para maximizar los logros que se pueden conseguir gracias apoyo individual y
grupal que puede conseguir por parte de su conocimiento. Es destacable que el personal con
mayores aptitudes y experiencia tengan mejores bonificaciones por parte de la organizacion, al
utilizar dichos recursos para mejorar tanto las operaciones que se realizan en la empresa, como
la propia competitividad entre los demas empleados.

2.2.4. Laempresa

2.2.4.1.  Definicion de la empresa.

Hernandez M. (2014), define a la empresa de la siguiente forma:

“(...) una entidad en la que se transforman unos recursos (humanos, materiales,

inmateriales), que deben ser organizados y dirigidos de la mejor manera posible (a través

de una estructura, reglas y procedimientos), en bienes y servicios que satisfagan
necesidades, con la finalidad de obtener beneficios para distribuir a sus propietarios,

actuando siempre bajo condiciones de riesgo.” (p. 26)

Para ello, es necesario comprender que dentro de esta definicion la empresa tiene
diferentes aspectos que unifican toda su actividad desde lo méas sencillo hasta lo mas complejo.
Entre ello tenemos a la existencia de los procesos organizacionales y los procesos de cambio
y/o desarrollo que son las inputs (recursos) que se convierten en outputs (bienes o servicios),
este proceso de transformacion es realizado con el objetivo de conseguir la recompensa de los

productos que buscan satisfacer las necesidades de los clientes.
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Otro aspecto a reconocer son los recursos de transformacion, que son los recursos
utilizados para la transformacion de los recursos brutos en productos o servicios que seran
ofrecidos al publico en general. Estos recursos son tecnologias, software, recursos monetarios y
humanos, financiamiento, activos o pasivos, etc., todos aquellos recursos que disponga la
empresa para su utilizacion dentro de las actividades y operaciones que realizan. Ahora, los
procesos de organizacion, que tiene que ver con todo los canales que sefialan los procedimientos,
métodos, comunicacion y definicion de la empresa y lo que quiere conseguir con sus
operaciones.

Terminando con los objetivos o fines, y la asuncién de los riesgos que dispone toda esta
actividad, lo cual determina si los resultados deseados reflejan una realidad favorable para la
existencia y supervivencia de la empresa, dando como conclusion el éxito empresarial.

2.2.4.2.  Funciones y objetivos de la empresa.

Arguello et. al (2020), refiere que la empresa al ser una estructura organizada y formal,
estd debe tener en claro que existencia cumple un objetivo y mision que la diferencia de entre
las demas entidades en el mercado. Siendo que, esta debe ser capaz de regular, dirigir y fijar sus
decisiones para lograr concretar objetivos a corto, mediano y largo plazo. Entre sus principales
funciones tenemos que:

- Tiene una creacion de valor, esto quiere decir que los productos que ofrecen las distintas
empresas alrededor del mundo, tienen un fin en particular al momento de ser adquiridos,
mas que satisfacer una necesidad estos productos cumplen una vida Gtil y una mision
que hacen la vida més sencilla de cada individuo.

- Tiene una funcién social, al promover el empleo y luchar contra los indices de pobreza,
las empresas tienen un compromiso con la sociedad al conseguir estabilidad econémica
para sus trabajadores como también para sus propietarios, los cuales también son
responsables con el estado y las personas que colaboran directa e indirectamente con la
empresa.

Tomando en cuenta lo anterior, las funciones de la empresa reflejan dos caracteres
importantes que se desarrollan dentro y fuera de ella, en la cual todos los involucrados son

beneficiados de una u otra manera
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Ahora, los objetivos que persigue la empresa se dividen en seis de acuerdo a Arguello

et. al (2020):

El maximo beneficio, refiere al balance que debe existir entre los gastos realizados para
la creacion de productos y bienes para el cliente, y los ingresos que se consiguen de ello.
Las empresas necesitan tener una rentabilidad que conduzca al crecimiento y desarrollo
de sus actividades.
El crecimiento, considera que una vez obtenidos los beneficios de los productos
ofrecidos a los clientes, estos deben ser capaz de habilitar una mejor posicion en el
mercado, una diferencia entre la competencia y una preferencia sobre los clientes al
reconocer la calidad de los productos que se ofrecen.
La satisfaccion de los clientes, es uno de los indicadores de crecimiento que permiten
solidificar las bases de una empresa, tanto la identidad que demuestra la empresa sobre
sus clientes, como los productos y servicios que se ofrecen, buscan afianzar la
preferencia de un publico especifico o general, dando una mejor imagen e impacto entre
las deméas empresas.
La calidad, tiene diferentes aspectos que pueden ser evaluados con el fin de asegurar el
estandares altos en los materiales utilizados, en la produccion y las competencias que se
encuentran aunadas a ellas.
La supervivencia, es uno de los hitos relevantes dentro de los margenes de riesgos que
se integran al desarrollo de una empresa, al existir temporadas favorables como no
favorables, la existencia de la empresa puede verse afectada.
Los objetivos sociales, son aquellos indicadores que “humanizan” las actividades de
estas entidades, al no enfocar todos sus esfuerzos en la busqueda de maximizar sus
beneficios, sino que tiene una responsabilidad con la sociedad y cada uno de sus
colaboradores.

2.2.4.3. Tipos de empresas.

El Ministerio de Industria, Comercio y Turismo (2023), sefiala las diferentes de empresas

que pueden ser constituidas de acuerdo al tipo, nimero de socios, capital y responsabilidades,

pero, estas pueden variar segun las disposiciones legales que se encuentran relacionadas a la

creacion de la empresa. Ademas, sefiala que:
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“A la hora de decidir crear una empresa, hay que tener en cuenta su planificacion global

y a largo plazo, definicion de la actividad a desarrollar, valoracion de riesgos, capacidad

financiera, viabilidad del negocio, estudio de mercado, etc. Todos estos aspectos

conviene recogerlos en lo que se denomina Plan de Empresa.” (p. 5)

En este caso el Ministerio de Economia y Finanzas (MEF, 2023), sefiala los tipos de

empresas que se encuentran en Peru:

Tipo N° de socios Organizacién Capital

Minimo: 2

Sociedad An6nima (S.A.) ‘I"\ljle'qut_as Junta general
aximo- Gerencia

llimitado Directorio
Sociedad An6nima cerrada L Capital definido
(S.AC.) Minimo: 2
Sociedad Comercial de acglo_mst_as Empresas

- . Méaximo: 20 -

Responsabilidad Limitada I familiares

accionistas ~
(S.R.L) pequerias
Empresario Individual de Maximo: 1 Una sola persona Caital definido por un
Responsabilidad Limitada S es el gerente y ~ap P

accionista O Unico aportante
(E.L.LR.L) propietario

Mas del 35% del
Junta aeneral capital pertenece a 175

Sociedad Anonima Abierta Minimo: 750 Geren%ia 0 MAs accionistas
(S.AA) accionistas Directorio Debe existir ofertas

publicas de las
acciones

2244,

Tamarno de las empresas.

De acuerdo a la ley N°30056, que modifica diversas leyes sobre la inversion, impulsion,

productividad y desarrollo empresarial en Per(G (El Peruano, 2013), determina que la

clasificacion de las empresas se basa a los niveles de ventas anuales:

Empresa

Nivel de ventas anuales

Microempresa

Con un méximo de 150 Unidades
Impositivas Tributarias (UIT).

Pequefia empresa

Superiores a 150 UIT y con una maximo de
1700 UIT.

Mediana empresa

Superiores a 1700 UIT y con un maximo de
2300 UIT.
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2.3 Hipbtesis
Hipotesis alternativa (Hi): Existe relacion significativa entre el motivacion laboral y la
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa “Moster E.I.LR.L.”, Pucallpa 2023
Hipotesis nula (Ho): No existe relacion entre el motivacion laboral y la desempefio

laboral en los trabajadores de la empresa “Moster E.I.LR.L.”, Pucallpa 2023
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11l METODOLOGIA
3.1 Nivel, tipo y disefio de la investigacion

Se trabajo bajo el enfoque cuantitativo. Utiliza la recoleccion de datos para probar
hip6tesis con base en la medicion numeérica y el analisis estadistico, con el fin establecer pautas
de comportamiento y probar teorias. (Herndndez et al, 2014, p. 4)

El nivel de investigacion fue correlacional y descriptivo. Siendo que el nivel
correlacional asociara variables mediante un patron predecible para un grupo o poblacién.
(Hernandez et al., 2014, p. 93); mientras que el nivel descriptivo buscara especificar
propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fendmeno que se analice. Describe
tendencias de un grupo o poblacion. (Hernandez et al., 2014, p. 92)

El disefio utilizado es no experimental de corte transversal, porque se realizo sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que sélo se observard los fenémenos en su
ambiente natural para analizarlos y se aplicara en un solo momento y lugar. (Hernandez et al.,

2014, p. 154) El diagrama es el siguiente:

M/, rOx
T Oy

Donde:
M: Muestra.
Ox:  Motivacion laboral.
r: Relacion.
Oy:  Desempefio laboral.
3.2 Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion
La poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones (Hernandez et al., 2014, p. 174). La poblacion fue la empresa “Moster
E.ILR.L.”, la cual estuvo conformada por el gerente y dos empleados, haciendo un total de tres

personas.
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3.2.2 Muestra

Mientras que la muestra, es un subgrupo de la poblacion en la que la eleccion de los
elementos no depende de la probabilidad, sino de las caracteristicas de la investigacion
(Hernandez et al., 2014, p. 175) En donde tomamos a los dos empleados y al gerente de la
empresa “Moster E.ILR.L.”, haciendo un total de 3 participantes.
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3.3 Variables, definicion y operacionalizacion

. s, . . . . Escala de Categorias o
Variable Definicion operativa Dimensiones Indicadores L g g
medicion valoracion
Responsabilidad
L Satisfaccion laboral
Motivacion
Se haré d extrinseca Valores
€ a_ra us_o eun Capacitaciones
cuestionario para -
. . Interés
. determinar el nivel de . Nunca (1)
Variable 1: L Sueldo Nominal
. motivacion laboral que — - L A veces (2)
Motivacion laboral . L, Condiciones de trabajo Politdmica .
presentan los trabajadores  Motivacion = Siempre (3)
o Beneficios
de la empresa que es intrinseca R rient
muestra del estudio. ecohommlen 0
Identidad laboral
Motivacién de Influir en tu entorno
poder Necesidad de triunfo
Iniciativa
Se hara uso de un Comportamiento Liderazgo
cuestionario para Compromiso
. determinar el nivel de Calidad de trabajo . Nunca (1)
Variable 2: ~ - - Nominal
- desempefio laboral que Resultados Cantidad de trabajo . A veces (2)
Desempefio laboral . — Politdmica .
presentan los trabajadores Cumplimiento de los plazos Siempre (3)
de la empresa que es Trabajo en equipo
muestra del estudio. Habilidades Conocimiento del puesto

Productividad




3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion
3.4.1 Tecnica

Se empleo la técnica de la encuesta para recoger los datos necesarios de la poblacion de
estudiantes que conforman la muestra, por qué de acuerdo a Arias (2012); “Se define la encuesta
como una técnica que pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de
sujetos acerca de si mismos, o en relacion con un tema en particular.” (p. 72)

3.4.2 Instrumento

Se uso como instrumento al cuestionario para el desempefio laboral y la motivacion
laboral. Este es definido por Arias (2012), como “la modalidad de encuesta que se realiza de
forma escrita mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas.
Se le denomina cuestionario autoadministrado porque debe ser llenado por el encuestado, sin
intervencion del encuestador.” (p. 74).

Para ello, se utilizaron dos cuestionarios para cada una de las variables que cuentan cada
uno de ellos con 15 preguntas respectivamente, haciendo un total de 30 preguntas dirigidas a los
empleados de la empresa que participaron de la investigacion; este cuestionario tiene tres
alternativas de respuestas que son: Nunca, a veces y siempre, cada una de ellas esta codificada
con 0, 1y 2 respectivamente.

Para conocer el nivel obtenido por las respuestas conseguidas por los participantes es la

siguiente:
Nivel Rango
Alto 34a45
Medio 25234
Bajo 15a24

3.4.2.1 Confiabilidad.

Herndndez et. al (2014), menciona que la confiabilidad es “el grado en que un
instrumento produce resultados consistentes y coherentes.” (p. 200) Para conocer la
confiabilidad del instrumento, primero se realizd una prueba piloto para luego ser procesada

mediante la prueba de alfa de Cronbach, teniendo como resultados que, el cuestionario de
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motivacion laboral tuvo un calcula de confiabilidad de ¢=0.833, del mismo modo, el
cuestionario de desempefio laboral obtuvo un a =0-875.

Por lo tanto, ambos cuestionaros presentan una buena confiabilidad para medir cada una
de las variables de esta investigacion.
3.4.2.2 Validez.

De acuerdo a Hernandez et. al (2014), la validez es el “grado en que un instrumento en
verdad mide la variable que se busca medir.” (p. 200) Para ello se utilizé el juicio de tres expertos
los cuales determinen si el instrumento es valido para su aplicacion en la investigacion.

Obteniendo los siguientes resultados:

Experto Decision
Dr. Grandes Garcia Geider Aplicable
Mgtr. Saenz Villaverde Marleni Felicita Aplicable
Mgtr. Morillo Campos Yuly Yolanda Aplicable

3.5 Meétodo de analisis de datos

El método de analisis para procesar los datos constara es un proceso ordenado que inicio
desde la identificacion de la empresa que fue la muestra del estudio en donde se aplicaron los
instrumentos de recoleccion de datos a los trabajadores y gerente de dicha empresa. Con los
instrumento siendo aplicados, se procedid con la tabulacion de los datos por medio del programa
Excel 2019. Con los datos ya procesados, se hard uso del programa IBM SPSS v27 para
continuar con el procesamiento estadistico necesario que responda a los objetivos de la
investigacion.

Para ello, se hizo necesario de una prueba de normalidad para conocer la distribucién
que presentan las variables y determinar si se hara uso de pruebas paramétricas y no
paramétricas para conocer la relacion entre las variables; a todo este apartado lo conoceremos
como estadistica inferencial. Una vez identificado todo ello, también se har uso de la estadistica
descriptiva para identificar los niveles que presentan las variables de motivacion laboral y
desempefio laboral. Utilizando de nuevo el programa Excel 2019, se realizaran las tablas y

figuras si son necesarias para representar los resultados encontrados.
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3.6 Aspectos éticos

La Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote (2023), en el reglamento de

integridad cientifica en la investigacion, en el tercer capitulo de principios y lineamientos

expone los siguientes principios de que rigen la actividad cientifica:

Respeto y proteccion de los derechos de los intervinientes, su dignidad, privacidad y
diversidad cultural.

Proteccion a la libertad de eleccion y respeto de la autonomia de cada participante a
través de su manifestacion voluntaria, inequivoca e informada de participacion.
Cuidado del medio ambiente, respetando el entorno, proteccion de especies y
preservacion de la biodiversidad y naturaleza.

Libre participacion por propia voluntad y a estar informado de los propdsitos y
finalidades de la investigacion en la que participan de tal manera que se exprese de forma
inequivoca su voluntad libre y especifica.

Busqueda de beneficencia, no maleficencia, asegurando el bienestar de los participantes
a través de la aplicacion de los preceptos de no causar dafio, reducir efectos adversos
posibles y maximizar los beneficios.

Difusion responsable de la investigacion con veracidad y justicia.

Respeto y cumplimiento de normativa nacional e internacional.

Rigor cientifico e integridad.

Integridad cientifica que permita la objetividad, imparcialidad y transparencia durante la
investigacion y con los hallazgos encontrados.

Justicia a través de un juicio razonable y ponderable que permita la toma de precauciones

y limite los sesgos, asi también, el trato equitativo con todos los participantes.
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IV RESULTADOS
Objetivo especifico 1: Identificar el nivel de motivacion laboral en los trabajadores de la
empresa “Moster E.ILR.L.”, Pucallpa 2023.
Tabla 1
Nivel de motivacion laboral en la muestra de estudio.

Motivacion laboral N %

¢Existen incentivos econdmicos cuando cumples con tu responsabilidad?

Siempre 3 100
A veces 0 0
Nunca 0 0
Total 3 100

¢Sientes satisfaccion laboral porque consideras que ti remuneracion es justa de acuerdo al trabajo

que realizas?

Siempre 3 100
A veces 0 0
Nunca 0 0
Total 3 100
¢Actlas con perseverancia y optimismo para conseguir tus metas?
Siempre 3 100
A veces 0 0
Nunca 0 0
Total 3 100
¢Laempresa se preocupa por implementar programas de capacitaciones para mejorar el aprendizaje?
Siempre 3 100
A veces 0 0
Nunca 0 0
Total 3 100
¢Existe un interés de la empresa en brindar instalaciones e infraestructura adecuada para cumplir tu
trabajo?
Siempre 2 100
A veces 1 0
Nunca 0 0
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Total 3 100

¢El sueldo que recibes por tu trabajo va acorde a tus tareas y responsabilidades?

Siempre 2 50
A veces 1 50
Nunca 0 0
Total 3 100
¢Las condiciones en las cuales laboras son idoneas para cumplir cada una de tus tareas?
Siempre 3 100
A veces 0 0
Nunca 0 0
Total 2 100
¢Existe algun tipo de beneficio que te motive a continuar trabajando?
Siempre 3 100
A veces 0 0
Nunca 0 0
Total 3 100
¢Sientes que la empresa reconoce tu trabajo y te premia por ello?
Siempre 3 100
A veces 0 0
Nunca 0 0
Total 3 100
¢ Te sientes identificado con las actividades y servicios que realiza la empresa?
Siempre 3 100
A veces 0 0
Nunca 0 0
Total 3 100
¢Sientes que tu presencia es de ayuda para motivar a tus comparieros?
Siempre 3 100
A veces 0 0
Nunca 0 0
Total 3 100
¢Eres capaz de inspiras confianza en tu entorno de trabajo?
Siempre 3 100

37




A veces 0 0

Nunca 0 0
Total 3 100
¢Las condiciones laborales, de infraestructura y remuneracion han afectado tu rendimiento?
Siempre 3 100
A veces 0 0
Nunca 0 0
Total 3 100

¢La empresa te presta las facilidades necesarias para tener una formacion mas compleja para mejorar

el trabajo que realizas dentro de ella?

Siempre 3 100
A veces 0 0
Nunca 0 0
Total 3 100
¢Aspiras a una formacion profesional para mejorar en las actividades que realizas?
Siempre 3 100
A veces 0 0
Nunca 0 0
Total 3 100

Nota. Cuestionario de motivacion laboral aplicado el 10-06-23
Figura 1.

Nivel de motivacion laboral

120

100

100

80

60

40

20

0 0
Alto Medio Bajo
Nota. Cuestionario de motivacion laboral aplicado el 10-06-23
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Se observa en los resultados obtenidos de tabla 1 y figura 1, que 100% de los
participantes de la muestra obtuvieron un nivel alto de motivacién laboral, lo que indicaria que
cada uno de estos sujetos se encuentra en adecuadas condiciones para desarrollar sus
actividades, roles y responsabilidades sin mayores percances, ya que, perciben que realizan un
adecuado trabajo y pueden mejorar gracias a las aspiraciones y retos personales como
profesionales que se proponen.

Objetivo especifico 2: Identificar el nivel de desempefio laboral en los trabajadores de la
empresa “Moster E.ILR.L.”, Pucallpa 2023.
Tabla 2

Nivel de desempefio laboral en la muestra de estudio.

Desempefio laboral N %

¢ Tienes la iniciativa de presentar nuevas propuestas que mejoren las condiciones de trabajo?

Siempre 2 50

A veces 1 50

Nunca 0 0

Total 3 100

¢El liderazgo existente dentro de la empresa te permite conseguir tus metas y objetivos?

Siempre 2 100

A veces 1 0

Nunca 0 0

Total 3 100

¢Eres capaz de ayudar a tus compafieros y darles asistencia o una guia sobre la tarea que deben
realizar?

Siempre 3 100

A veces 0 0

Nunca 0 0

Total 3 100

¢La empresa demuestra su compromiso con sus trabajadores?

Siempre 3 100

A veces 0 0

Nunca 0 0

Total 3




¢Comunicas de forma honesta tu apreciacion sobre la empresa?

Siempre 2 50
A veces 1 50
Nunca 0 0
Total 3 100
¢Reconoces la calidad del servicio o producto que ofreces al publico?
Siempre 3 100
A veces 0 0
Nunca 0 0
Total 3 100
¢Consideras gque la cantidad de trabajo que se te asigna es la correcta por el salario que recibes?
Siempre 3 100
A veces 0 0
Nunca 0 0
Total 3 100
¢ Recibes algun beneficio extra por el trabajo extra que realizas?
Siempre 3 100
A veces 0 0
Nunca 0 0
Total 3 100
¢ Te sientes presionado con los plazos de entrega en tu trabajo?
Siempre 0 0
A veces 0 0
Nunca 3 100
Total 3 100
¢Has aplazado o cambiado las fechas de entrega alguna vez?
Siempre 1 0
A veces 2 100
Nunca 0 0
Total 3 100
¢Sientes que en tu equipo todos cooperan y colaboran para el logro de objetivos?
Siempre 3 100
A veces 0 0
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Nunca 0 0

Total 3 100
¢ Te sientes capacitado para cumplir tus funciones y asi desarrollarlas de la mejor manera?

Siempre 3 100

A veces 0 0

Nunca 0 0

Total 3 100
¢Sientes que has desarrollado méas destrezas que tus comparieros?

Siempre 1 50

A veces 2 50

Nunca 0 0

Total 3 100

¢Consideras que el trabajo que realizas ayuda a la rentabilidad de la empresa?

Siempre 3 100

A veces 0 0

Nunca 0 0

Total 3 100

¢ Te sientes bien con el conocimiento y experiencias que has obtenido gracias a las actividades que

realizas dentro de la empresa?

Siempre 3 100
A veces 0 0
Nunca 0 0
Total 3 100

Nota. Cuestionario de desempefio laboral aplicado el 10-06-23
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Figura 2.
Nivel de desempefio laboral
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Alto Medio Bajo

Nota. Cuestionario de desempefio laboral aplicado el 10-06-23

En tabla 2 y figura 2, se observa que 100% de los participantes tienen un nivel alto de
desempefio laboral, lo que significaria que realizan correctamente sus responsabilidades y roles
dentro de la empresa, lo cual demuestra sus habilidades y destrezas en el puesto que tienen a su
cargo, ademas que, los identifica como elementos importantes dentro de la empresa, al permitir
el crecimiento y desarrollo de la misma.

Obijetivo general: Determinar la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral
en los trabajadores de la empresa “Moster E.ILR.L.”, Pucallpa 2023.

Para determinar la prueba para conocer la correlacion que existe entre las variables, es
necesario realizar una prueba de normalidad para conocer la distribucién de las variables, y de
esa manera elegir una prueba paramétrica o no paramétrica. Para ello, se utiliz6 la prueba de
normalidad por Shapiro-Wilk, al tener una muestra <50. La regla de decision es la siguiente:
Si el valor p es menor a 0.05, la variable es de distribucion normal, mientras que, si p es mayor

a 0.05, la variable es de distribuciéon no normal.
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Tabla 3
Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk

Variables Estadistico al Sig.
Desemperio laboral ,783 3 ,000
Motivacion laboral , 761 3 ,000

Nota. Prueba de normalidad por IBM SPSS v27.

La table 3, ha determinado que la distribucion de las variables es normal, por lo tanto,
se utilizara una prueba paramétrica para determinar la relacion entre las variables, que en este
caso sera por medio de Rho de Spearman.

Para la contrastacion de la hipotesis, se tomara en cuenta la siguiente regla de decision para
determinar cual de las hipétesis de investigacion sera aprobada:
— Si el valor p (Significancia bilateral) es menor igual a 0.05 (p<0.05), se aprueba la
hipdtesis alternativa, y se niega la hipdtesis nula.
— Siel valor p>0.05, se aprueba la hipotesis nula, y se niega la hipotesis alternativa.
Tabla 4
Relacion entre motivacién laboral y desempefio laboral

Motivacion Desempefio
laboral laboral

Coeficiente de 1,000 819"
Motivacion correlacion

laboral Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 3 3

Spearman Coeficiente de 819" 1,000
Desempefio correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000 :

N 3 3

Nota. Prueba de correlacion por IBM SPSS v27.
En la tabla 4, se muestra que existe una correlacion positiva alta entre las variables de
motivacion laboral y desempefio laboral, ademéas que el valor p fue menor a 0.05, por lo tanto,

se aprueba la hipotesis alternativa de la investigacion y se niega la nula. Existe relacién

significativa entre el motivacion laboral y la desempefio laboral en los trabajadores de la
empresa “Moster E.ILR.L.”, Pucallpa 2023.




V DISCUSION

Objetivo especifico 1: Identificar el nivel de motivacion laboral en los trabajadores de
la empresa “Moster E.LLR.L.”, Pucallpa 2023.

Habiendo procesado la informacién brindada por parte de los sujetos de la muestra a los
cuales se les aplicaron los instrumentos de recoleccion de datos, se conoce los empleados tienen
un nivel alto de motivacion laboral de la empresa “Moster E.I.LR.L.”, al observarse que muestran
respuestas positivas sobre las diferentes preguntas que componen a la motivacion laboral y a
sus propias dimensiones, como lo son la motivacién extrinseca, intrinseca y de poder. Esto
significa que cada uno de los empleados de esta empresa tiene diferentes aspiraciones tanto
personales como profesionales que les permite salir adelante, ademas de reconocer su labor
dentro de la empresa, paralelamente a ello, entienden que sus acciones dentro de sus actividades
tienen consecuencias y estas pueden ser recompensadas como también sancionadas, por lo que,
tratan de realizar de forma correcta y responsable cada una de sus tareas con el fin de obtener
tanto su reconocimiento personal y la de su empleador.

Estos resultados pueden ser corroborados gracias al trabajo de Pefia & Silva (2023), los
cuales realizaron una investigacion para conocer los factores que influyen dentro del clima
laboral de la empresa MOTOREPSA S.A., que dentro de sus principales resultados, sefiala que
65% de la muestra del personal sefiala que la empresa si utiliza bonificaciones para mejorar la
motivacion de sus trabajadores. Por otro lado, por medio de una entrevista se indica que utilizar
los incentivos econdmicos es una de las mejores opciones que pueden ser aplicadas para mejorar
la motivacion de los trabajadores, ya que, otros tipos de reconocimientos no suelen el mismo
efecto esperado, de que tanto el empleado beneficiado pueda replicarse a los demas y estos
tengan una mejora en la realizacion de sus actividades.

Del mismo modo, Soto (2023), en su investigacion busco determinar las principales
caracteristicas de la motivacion laboral para mejorar el rendimiento laboral de sus trabajadores,
encontrando que, la empresa reconoce el labor profesional de cada uno de sus empleados,
ofreciéndoles seguridad y estabilidad dentro de la empresa, ademas que esté organiza diferentes
actividades sociales para integrar a todos sus empleados, y también utiliza los bonos extras como
un medio para satisfacer sus necesidades.

Por lo tanto, tanto en esta investigacion como en los resultados de los antecedentes

utilizados, se reconoce que es necesario tener empleados motivados para desempefiar sus




actividades dentro de la empresa, ya que son ellos, los cuales mediante sus actividades y
acciones permiten el desarrollo y crecimiento de la empresa a la que pertenecen, ademas, que
no se debe olvidar que cada uno de estos empleados también son personas con diferentes
necesidades, aspiraciones y problemas que pueden influir en su vida personal y profesional, por
lo que, es necesario que las diferentes empresas alrededor del pais y en el mundo reconozcan de
igual forma el impacto que tiene la motivacion sobre su personal.

Es por ello, que tomando lo mencionado por Rodriguez (2014), que la motivacion son
un conjunto de razones que explican las acciones del sujeto; de esta forma, se puede conducir
dichas razones a las actividades que este desempefia dentro de la empresa para que tanto los
recursos que este dispone como sus habilidades y destrezas, puedan ser situadas a conseguir un
correcto desarrollo de sus responsabilidades y tareas, con el fin de alcanzar una metas de
crecimiento personal y profesional.

Sefialando que para que un empleado pueda sentirse motivado con su trabajo, también
debe existir las condiciones dentro de la empresa que hagan posible que el empleado pueda
realizar sus tareas sin mayores percances o problemas, del mismo modo, que también haya un
compromiso de la empresa con el empleador, y viceversa. (Robbins & Judge, 2009)

Obijetivo especifico 2: Identificar el nivel de desempefio laboral en los trabajadores de
la empresa “Moster E.ILR.L.”, Pucallpa 2023.

Sobre el desempefio laboral, se observa que entre los empleados existe un nivel alto de
desempefio laboral, al sefialar que en cada una de las preguntas realizadas en los cuestionarios
afirman su compromiso con la empresa, ademas al considerar que cada uno de estos sujetos
desempefia un rol que hace necesario de la responsabilidad sobre cada una de las acciones que
estos realizan para desarrollar correctamente sus tareas y actividades que seran evaluadas segun
las metas o logros que vayan obteniendo con el tiempo. Todo ello, hace un conjunto de
indicadores importantes que son evaluados en el empleado para conocer qué tan eficientes y
competentes en su puesto de trabajo, al considerar que cada uno de estos sujetos tienen diferentes
conocimientos, experiencias y maneras en como desarrollar una tarea, es vital reconocer que el
trabajo que ellos realizan debe ser acorde a sus capacidades, ya que, dichos puestos hacen
necesario de diferentes caracteristicas que deben ser presentes en el postulante para el puesto en

cuestion.
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Estos resultados, puede ser comparados con los obtenidos por el trabajo de Chancay
(2023), que busco elaborar un modelo de gestion del talento humano mediante la evaluacién del
desempefio laboral, teniendo como resultado que la empresa “Automotriz Lara”, no tiene una
correcta gestion de personal que ha provocado la constante rotacion y ausencia de los puestos
de trabajo, ademas que el reclutamiento, seleccion e induccion del personal fue considerada
como pésima. Por altimo, se observa que para los empleados no existe algun tipo de recompensa
o0 incentivo adicional, por lo que el compromiso y motivacion de los empleados puede verse
afectado a largo plazo.

Tomando en cuenta lo anterior, el trabajo de Martinez & Riera (2022), que tuvo como
finalidad diagnosticar el salario emocional de empresas de Cuenca que se dedicaban al retail de
motos, ya que, el salario emocional se comprende como aquellas retribuciones no econémicas
e intangibles que se ponen a disposicion del empleado como un incentivo que le permita
desarrollar correctamente sus actividades; el trabajo concluye que es necesario la
implementacion de un salario emocional con el fin de tener efectos positivos a nivel personal y
organizacional dentro de la empresa, provocando una mejor integracion de los colaboradores y
la satisfaccion frente a la actividades que realiza.

Habiendo conocido los diferentes resultados de cada investigacién, se tiene que
considerar que el desemperio laboral si tiene un efecto importante sobre el empleado y sobre la
empresa, al sefialar que cada uno de estos agentes tiene que disponer de recursos importantes
para conseguir un resultado que puede ser positivo o negativo para ambas parte, segun el grado
de responsabilidades y el impacto que tiene esta tarea sobre el sujeto y la empresa.

El desempefio laboral suele ser utilizado como un instrumento para evaluar de forma
global y especifica las funciones de la empresa en conjunto de sus colaboradores (Lusthaus et.
al, 2002), pero, como sefiala Chiavenato (2007), el desempefio es un indicador que suele variar
en diferentes situaciones y ambientes, por lo que, es necesario reconocer que la empresa busca
a sujetos competentes y que cumplan con caracteristicas necesarias para la tarea en cuestion, de
esta forma, desde la seleccion de personal se puede ir evaluando el progreso y avance del
postulante en el puesto de trabajo, con el fin de medir de una forma mas realista su aciertos y
errores.

Objetivo general: Determinar la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio

laboral en los trabajadores de la empresa “Moster E.I.LR.L.”, Pucallpa 2023.
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Mediante la prueba de correlacion de Rho de Spearman se pudo conocer que entre la
variable de motivacion laboral y desempefio laboral hay una correlacion positiva alta
(Rho=0.821), ademas que el valor p de significancia fue 0.000, por lo que de acuerdo a regla de
decision si p es menor a 0.05, se acepta la hip6tesis alternativa de la investigacion y se rechaza
la nula, por lo tanto, se comprueba que si existe relacion entre estas dos variable de estudio.
Dicha relacion implicaria que si la motivacién laboral en los empleados de una empresa es baja,
el desempefio laboral sera igual de bajo, lo cual funciona de forma viceversa, al existir esta
correlacion se puede disefiar diferentes propuestas de mejora que busquen la mejora de
cualquiera de estas variables, y que de forma colateral tendran el mismo efecto sobre la variable
en contraparte.

Este resultado puede ser corroborado por parte del estudio de Garcia & Pefia (2021), los
cuales de forma similar buscaron conocer la relacion existente entre la motivacion laboral y el
desempefio laboral en la empresa Moto Repuestos Marin, teniendo como resultado una
correlacion positiva baja entre las variables (Rho=0.431) y un valor p de 0.025, por lo tanto, se
estudio concluye gue si existe relacion entre estas dos variables.

Mientras que, Espejo (2020), en su investigacion busco conocer si la motivacion laboral
influye en el desempeno laboral en su muestra de empleados de la empresa BELEN MOTOR’S,
utilizando la prueba de chi-cuadrado para determinar la hip6tesis, se obtuvo que el valor de chi-
cuadrado fue de 0.015, siendo un valor menor a 0.05, por lo que se acepta la hipotesis alternativa
y se rechaza la nula. Concluyendo que la motivacion laboral influye en el desempefio laboral.

Sobre cada uno de estos resultados se toma en cuenta que el tiempo, la ubicacion en la
cual se encontraron cada empresa, el instrumento aplicado, el contexto de la problemética y el
procesamiento de los datos utilizado para cada una de las investigaciones ofrece un resultado
Unico que se diferencia de uno de otro.

Considerando lo anterior, Hernandez M. (2014), reconoce que la empresa como tal es
una entidad transformadora, y que para ello, necesita de diferentes recursos para producir y
generar ganancias a partir de sus actividades en el mercado. Por lo tanto, la empresa debe
identificar sus necesidades y las necesidades de su colaboradores para poder funcionar de forma
eficiente y correcta (Arnold & Randall, 2012). Al tener dentro de esta entidad diferentes sujetos

que forman parte de una sola misiéon y objetivo, es necesario que se cumplan todas las

condiciones para asegurar el éxito y supervivencia de la empresa, siendo que, Choéliz (2004),




destaca que el crecimiento y desarrollo de la empresa va direccionada de los resultados que esta

consiga.
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VI CONCLUSIONES

Se ha determinado mediante la prueba de hipotesis que si existe una relacion positiva
alta (Rho=0.821) entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de la
empresa “Moster E.ILR.L.”, al conocerse que el valor de significancia fue menor a 0.05, por lo
que, se acepta la hipétesis alternativa de la investigacion y se niega la nula. Esto quiere decir,
que si hay un buen desempefio laboral abra también una buena motivacion laboral y de forma
viceversa funcionaria igual. Esto puede ser utilizado para mejorar las evaluaciones sobre el
personal con la finalidad de conseguir potenciar los resultados obtenidos por los empleados para
demostrar eficiencia y eficacia en las actividades que estos realizan, al conocer que puede ser
recompensados y estas recompensas pueden ser utilizadas como un incentivo potente para
continuar con ese ritmo de trabajo que permite crecer a la empresa.

Se identifico que hay un nivel alto de motivacion laboral que presentan los trabajadores
de la empresa que ha sido estudiada, al encontrarse que mediante el cuestionario aplicado las
respuestas brindadas muestran un compromiso con la empresa y con el propio empleado
respecto a sus metas personales como profesionales le permiten continuar desarrollando
correctamente sus labores. La motivacion laboral es un factor importante dentro de la empresa
y especialmente enfocados en los empleados, que son una extension importante de la propia
empresa para obtener resultados favorables para el crecimiento y desarrollo del mismo.

Se identifico también que existe un nivel alto de desempefio laboral en la muestra
estudiada, ya que, mediante el cuestionario aplicado muestran compromiso con la empresa,
ademas de mantener una identidad y conocimiento sobre las tareas y responsabilidades que
tienen que cumplir para el avance y desarrollo de la empresa a la cual pertenecen. Considerando
que el desempefio labora es una de las evaluaciones periddicas que realiza la empresa para
conocer qué tan idoneo y/o productivo es el puesto que tiene el empleado, con el fin de mejorar
dichas condiciones u observarse alguna falencia que no permite conseguir todo el potencial del
sujeto, se realizan los respectivos cambios para solucionar los inconvenientes que pueden

presentarse con el puesto de trabajo o con el propio empleado.
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VIl RECOMENDACIONES

Los resultados de la investigacion reflejan la existencia de una correlacion entre las
variables de motivacion laboral y desempefio laboral. Esto puede ser utilizado por la empresa
para poder mejorar dos indicadores vitales dentro de esta institucién, ya que, un empleado que
se encuentra altamente motivado tendra un rendimiento mayor a los demas empleados, lo que
trae consigo el adecuado y correcto desarrollo del empleado dentro de su espacio de trabajo;
esto debe ir de la mano con las respectivas evaluaciones que realiza la empresa para conocer las
condiciones en las cuales el empleado labora o desea postular a dicho puesto, en donde las
caracteristicas del puesto deben ajustarse al perfil del empleado o futuro empelado, con la
finalidad de asegurar que la empresa consiga un empleados que cooperen con el crecimiento de
su institucion.

Se recomienda a las empresas en general, el tomar en consideracién que uno de los
indicadores importantes de desarrollo y prosperidad dentro del mercado competitivo de las
empresas, son los empleados que estan adecuadamente motivados para poder desempefiar sus
actividades de forma responsable y continua. La empresa debe reconocer el labor que realizan
sus trabajadores, y esta debe ser reconocida con el fin de ofrecer un trato humano que los vea
con un recurso indispensable que marca la diferencia entre las deméas empresa, ofreciéndoles
bonos, facilidades o reconocimientos por su arduo trabajo.

Del mismo modo, la evaluacion del desempefio laboral debe valorar correctamente a los
empleados y buscar solucionar los diferentes problemas que puedan existir entre el puesto que
tiene un empleado y el propio empleado que realiza dichas actividades. Se debe considerar que
cada uno de estos factores tiene un papel importante sobre el rendimiento y resultado que debe
y se debe conseguir frente a la capacidad, habilidades, destrezas y exigencias que se necesitan
para poder desarrollar de forma ininterrumpida sus labores dentro de la empresa, ya que, si esta
dispone de sus recursos para el empleado, debe haber un intercambio reciproco entre lo que se

da y se obtiene entre estos dos elementos.
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Anexo 02. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario N°1

Motivacién laboral

Dimension 1: Motivacion extrinseca

1 | ¢Existen incentivos econémicos cuando cumples con tu
responsabilidad?

2 ¢Sientes satisfaccion laboral porque consideras que tu
remuneracion es justa de acuerdo al trabajo que realizas?

3 ¢Actlas con perseverancia y optimismo para conseguir tus
metas?

4 JLa empresa se preocupa por implementar programas de
capacitaciones para mejorar el aprendizaje?

5 ¢Existe un interés de la empresa en brindar instalaciones e
infraestructura adecuada para cumplir tu trabajo?

Dimensién 2: Motivacion intrinseca

6 El sueldo que recibes por tu trabajo va acorde a tus tareas
y responsabilidades

7 Las condiciones en las cuales laboras son idoneas para
cumplir cada una de tus tareas

8 Existe algln tipo de beneficio que te motive a continuar
trabajando

9 Sientes que la empresa reconoce tu trabajo y te premia por
ello

10 | Te sientes identificado con las actividades y servicios que
realiza la empresa

Dimension 3: Motivacion de poder

11 | Sientes que tu presencia es de ayuda para motivar a tus
companeros

12 | Eres capaz de inspiras confianza en tu entorno de trabajo

13 | Las condiciones laborales, de infraestructura y
remuneracion han afectado tu rendimiento

14 | La empresa te presta las facilidades necesarias para tener
una formacion mas compleja para mejorar el trabajo que
realizas dentro de ella

15 | Aspiras a una formacion profesional para mejorar en las

actividades que realizas
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Cuestionario N°2

Desempeiio laboral

1]2

Dimensién 1: Comportamiento

1 Tienes la iniciativa de presentar nuevas propuestas que
mejoren las condiciones de trabajo

2 El liderazgo existente dentro de la empresa te permite
conseguir tus metas y objetivos

3 Eres capaz de ayudar a tus companeros y darles asistencia
0 una guia sobre la tarea que deben realizar

4 La empresa demuestra su compromiso con sus
trabajadores

5 Comunicas de forma honesta tu apreciacion sobre la
empresa

Dimensi6n 2: Resultados

6 Reconoces la calidad del servicio o producto que ofreces al
publico

7 Consideras que la cantidad de trabajo que se te asigna es
la correcta por el salario que recibes

8 Recibes algun beneficio extra por el trabajo extra que
realizas

9 Te sientes presionado con los plazos de entrega en tu
trabajo

10 | Has aplazado o cambiado las fechas de entrega alguna vez

Dimensién 3: Habilidades

11 | Sientes que en tu equipo todos cooperan y colaboran para
el logro de objetivos

12 | Te sientes capacitado para cumplir tus funciones y asi
desarrollarlas de la mejor manera

13 | Sientes que has desarrollado mas destrezas que tus
companeros

14 | Consideras que el trabajo que realizas ayuda a la
rentabilidad de la empresa

15 | Te sientes bien con el conocimiento y experiencias que has

obtenido gracias a las actividades que realizas dentro de la
empresa
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Anexo 03. Validez del instrumento

Ficha de identificaciin del experto para proceso de validacidn
MNombre y Apellidos: GEIDER GRANDES GARCIA.
N*DMNI 00108091 Edad: 56.

Telefono/Celular; 961967 169 Email geigrani@hotmail.com

Titulo profesional:

Lic. Administracion, Lic. Educacion.

Grado académico:  Maestria....... Doctorado  X.
Especialidad:

Doctor en “Administracién de la Educacion™.
Institucion que labora:;

INPE- Instituto Nacional Penitenciario.

Identificacién del proyecto de investigacion o tesis:

Titula:

MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA "MOSTER ELR.L™, PUCALLPA 2023

Autor(es):
FIZAN UGARTE, CARLOS

Programa académico:
Taller de titulacidn para optar el titulo profesional de licenciado en edministracion

Huella digital
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_ ) FICHA DE VALIDACION
TITULG: MOTIVACION LABORAL ¥ DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA “MOSTER E.LR.L", PUCALLPA 2023

Variable 1. Motivacin laboral Relevancia Pertinencia Claridad
Dimensién 1: Motivacién extrinseca No No No OBSERVACIONES
Cumple cumple CGumple cumple Cumple cumple

1 | Indicador: Responsabilidad
¢Existen incentivos econdémicos cuando X X X
cumples con tu responsabilidad?

2 | Indicador: Satisfaccion laboral

iSientes satisfaccion laboral porque
consideras que td remuneracion es justa de
acuerdo al trabajo que realizas?

3 | Indicador: Yalores
ZActias con perseverancia y optimismo para X X X
conseguir tus metas?

4 | Indicador: Capacitaciones

¢éLa empresa se preocupa por implementar
programas de capacitaciones para mejorar el
aprendizaje?

5 [ Indicador: Interés

¢Existe un interés de la empresa en brindar
instalaciones e infraestructura adecuada para
cumplir tu trabajo?

Dimension 2: Motivacidn intrinseca

1 [ Indicador: Sueldo
El sueldo que recibes por tu trabajo va acorde X X X
a tus tareas y responsabilidades

2 | Indicador: Condiclones de trabajo
Las condiciones en las cuales laboras son X X X
idéneas para cumplir cada una de tus tareas

3 | Indicador: Beneficios

Existe algun tipo de beneficio que te motive a X X X
continuar trabajando

4 | Indicador: Reconocimiento
Sientes que la empresa reconoce tu trabajo y X X X

te premia por ello

5 | Indicador: Identidad laboral

Te sientes identificado con las actividades y X X X
servicios que realiza la empresa
Dimensién 3: Motivacién de poder
1 | Indicador: Influir en tu entomo
Sientes que tu presencia es de ayuda para X X X

motivar a tus compaiieros

2 | Eres capaz de inspiras confianza en tu entorno
de trabajo

3 | Las condiciones laborales, de infraestructura y
remuneracion han afectado tu rendimiento

4 [ Indicador: Necesidad de triunfo

La empresa te presta las facilidades
necesarias para tener una formacion mas X X X
compleja para mejorar el trabajo que realizas
dentro de ella
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Aspiras a una formacion profesional para
mejorar en las actividades que realizas

Variable 2: Desempefio laboral

Dimensién 1: Comportamlants

Indicador: Iniciativa

Tienes la iniciativa de presentar nuevas
propuestas que mejoren las condiciones de
trabajo

Indicador: Liderazgo
El liderazgo existente dentro de la empresa te
permite conseguir tus metas y objetivos

Eres capaz de ayudar a tus companeros y
darles asistencia o una guia sobre la tarea que
deben realizar

Indicador: Compromiso
La empresa demuestra su compromiso con
sus trabajadores

Comunicas de forma honesta tu apreciacion
sobre la empresa

Dimensién 2: Resuhados

Indicador: Calidad de trabajo
Reconoces la calidad del servicio o producto
que ofreces al publico

Indicador: Cantidad de trabajo

Consideras que la cantidad de trabajo que se
te asigna es la correcta por el salario gue
recibes

Recibes algun beneficio extra por el trabajo
extra que realizas

Indicador: Cumplimiento de los plazos
Te sientes presionado con los plazos de
entrega en tu trabajo

Has aplazado o cambiado las fechas de
entrega alguna vez

Dimensibn 3: Habilidades

Indicador: Trabajo en equipo
Sientes gue en tu equipo todos cooperan y
colaboran para el logro de objetives

Indicador: Conocimiento del puesto

Te sientes capacitado para cumplir tus
funciones y asi desarrollarlas de la mejor
manera

Sientes que has desarrollade mas destrezas
que tus companeros

Indicador: Productividad
Consideras que el trabajo que realizas ayuda a
la rentabilidad de la empresa

Indicador: Trabajo en equipo
Sientes que en tu equipo todos cooperan y
colaboran para el logro de objetivos
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Recomendaciones:

Procurar no sesgar ninguna respuesta, de la persona aplicada el cuestionano o instrumento de investigacion.

Opinion del experto: Aplicable ( X ) Aplicable pero modificar ( ) No aplicable ( )
Nombres y apellidos del experto Dr. GEIDER GRANDES GARCIA.
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Ficha de identificacion del experto para proceso de validacion
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----------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Institucion que labora:
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-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Identificacién del proyecto de investigacion o tesis:

Titulo:

MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA “MOSTER E.|.R.L.”, PUCALLPA 2023

Autor(es):
PIZAN UGARTE, CARLOS

Programa académico:
Taller de titulacion para optar el titulo profesional.de licenciado en administracion

¥

] ,V
04, /J &
‘;ﬁL‘l y (,' a’:“"*
A=\ 1

Huella digital

63




FICHA DE VALIDACION

Variable 1: Motivacién laboral

Pertinencia

Claridad

Dimensién 1: Motivacién extrinseca

Indicador: Responsabilidad
¢ Existen incentivos econdmicos cuando
cumples con tu responsabilidad?

Cumple

No
cumple

Cumple |

No
cumple

Cumple

No
cumple

TITULO: MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA *MOSTER E.LR.L.", PUCALLPA 2023
Relevancia

OBSERVACIONES

X

<

Indicador: Satisfaccién laboral

JSientes satisfaccion laboral porque
consideras que tu remuneracion es justa de
acuerdo al trabalo que reallzas?

X

Indicador: Valores
JActuas con perseverancia y optimismo para
conseguir tus metas?

X

Indicador: Capacitaciones

¢La empresa se preocupa por implementar
programas de capacitaciones para mejorar el
aprendizaje?

G2

Indicador: Interés
JExiste un interés de la empresa en brindar

instalaciones e infraestructura adecuada para |

cumplir tu trabajo?

| %

-

Dimensién 2: Motivacién intrinseca
Indicador: Sueldo

El sueldo que recibes por tu trabajo va acorde

a tus tareas y responsabilidades

X

\

™~

&

| 2

Indicador: Condiciones de trabajo
' Las condiciones en las cuales laboras son

idoneas para cumplir cada una de tus tareas

7

Indicador: Beneficios
Existe algun tipo de beneficio que te motive a
oont?nuar trabajar!do

indicador: Reconocimiento
Sientes que la empresa reconoce tu trabajo y
te premia por ello

Indicador: Identidad laboral
Te sientes identificado con las actividades y
servicios que realiza la empresa

LN

Dimension 3: Motivacion de poder

Indicador: Influir en tu entorno
Sientes que tu presencia es de ayuda para
motivar a tus compaferos

Eres capaz de inspiras conflanza en tu entorno
de trabajo

Las condiciones laborales, de infraestructura y
remuneracion han afectado tu rendimiento

Indicador: Necesidad de triunfo

La empresa te presta las facllidades
necesarias para tener una formacion mas
compleja para mejorar el trabajo que realizas
dentro de ella
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5 | Aspiras a una formacién profesional para
mejorar en las actividades que realizas

Variable 2: Desempenio laboral
Dimensién 1: Comportamiento

1 | Indicador: Iniciativa

Tienes la iniciativa de presentar nuevas
propuestas que mejoren las condiciones de
trabajo

2| Indicador: Liderazgo

El liderazgo existente dentro de la empresa te
permite conseguir tus metas y objetivos

3 | Eres capaz de ayudar a tus companeros y
darles asistencia o una guia sobre la tarea que
deben realizar

s

Indicador: Compromiso
La empresa demuestra su compromiso con
sus trabajadores

sobre la empresa

5 | Comunicas de forma honesta tu apreciacion |

b4

Dimensién 2: Resultados

1 | Indicador: Calidad de trabajo

Reconoces la calidad del serviclo o producto
que ofreces al pablico

2 | Indicador: Cantidad de trabajo

Consideras que la cantidad de trabajo que se
te asigna es la correcta por el salario que
recibes

3 | Recibes algin beneficio extra por el trabajo
extra que realizas

4 | Indicador: Cumplimiento de los plazos
Te sientes presionado con los plazos de
| entrega en tu trabajo

"5 | Has aplazado o cambiado las fechas de
| entrega alguna vez

| Dimensién 3: Habilidades =
1 | Indicador: Trabajo en equipo

‘ Sientes que en tu equipo todos cooperan y

| colaboran para el logro de objetivos

2 | Indicador: Conocimiento del puesto

! Te sientes capacitado para cumplir tus
funciones y asi desarrollarlas de la mejor
manera

3 | Sientes que has desarrollado mas destrezas
l que tus comparieros

"4 | Indicador: Productividad
3 Consideras que el trabajo que realizas ayuda a
| la rentabilidad de la empresa

5 | Indicador: Trabajo en equipo
| Sientes que en tu equipo todos cooperan y
| colaboran para el logro de objetivos
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Ficha de identificacion del experto para proceso de validacién
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Identificacion del proyecto de investigacion o tesis:

Titulo:
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Autor(es):
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_ ) FICHA DE VALIDACIGN
TITULO: MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA "MOSTER ELLR.L.", PUCALLPA 2023

Variable 1: Motivacién laboral Relevancia Pertinencia Claridad
Dimensin 1: Motivacién extrinseca No No Mo OBSERVACIONES
Cumple cumple Cumple cumple Cumple cumpla
1 | Indicador: Responsabilidad X X x

¢Existen incentivos econdmicos cuando
cumples con tu responsabilidad?

2 | Indicador: Satisfaccién laboral X X X
&Sientes satisfaccion laboral porque
consideras que tl remuneracion es justa de
acuerdo al trabajo que realizas?

3 | Indicador: Valores X X X
¢Actlas con perseverancia y optimismo para
conseguir tus metas?

4 | Indicador: Capacitaciones X X% S
¢sLa empresa se preocupa por implementar
programas de capacitaciones para mejorar el
aprendizaje?

5 | Indicador: Interés X X X
¢Existe un interés de la empresa en brindar
instalaciones e infraestructura adecuada para
cumplir tu trabajo?

Dimensidn 2: Motivacion infrinseca

1 | Indicador: Sueldo X X X
El sueldo que recibes por tu trabajo va acorde
a tus tareas y responsabilidades

2 [ Indicador: Condiciones de trabajo X X X
Las condiciones en las cuales laboras son
iddneas para cumplir cada una de tus tareas

3 | Indicador: Beneficios X X X
Existe algin tipe de beneficio que te motive a
continuar trabajando

4 [ Indicador: Reconocimiento X X X

Sientes que la empresa reconoce tu trabajo y
te premia por ello

5 | Indicador: Identidad laboral X X X
Te sientes identificado con las actividades y
servicios que realiza la empresa

Dimensién 3: Motivacién de poder

1 | Indicador: Influir en tu entomo X X X
Sientes que tu presencia es de ayuda para
motivar a tus companeros

2 | Eres capaz de inspiras confianza en tu entorno | X X X
de trabajo

3 | Las condiciones laborales, de infraestructuray | X X X
remuneracion han afectado tu rendimiento

4 [ Indicador: Necesidad de triunfo X X X

La empresa te presta las facilidades
necesarias para tener una formacion mas
compleja para mejorar el trabajo que realizas
dentro de ella
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Aspiras a una formacidn profesional para
mejorar en las actividades que realizas

Variable 2: Desempefio laboral

Dimensién 1: Comportamlento

Indicador: Iniclativa

Tienes la iniciativa de presentar nuevas
propuestas que mejoren las condiciones de
trabajo

Indicador: Liderazgo
El liderazgo existente dentro de la empresa te
permite conseguir tus metas y objetivos

Eres capaz de ayudar a tus companeros y
darles asistencia o una guia sobre la tarea que
deben realizar

Indicador: Compromiso
La empresa demuestra su compromiso con
sus trabajadores

Comunicas de forma honesta tu apreciacion
sobre la empresa

Dimensién 2: Resultados

Indicador: Calidad de trabajo
Reconoces |a calidad del servicio o producto
que ofreces al publico

Indicador: Cantidad de trabajo

Consideras que la cantidad de trabajo que se
te asigna es la correcta por el salario que
recibes

Recibes algun beneficio extra por el trabajo
extra que realizas

Indicador: Cumplimiento de los plazos
Te sientes presionado con los plazos de
entrega en tu trabajo

Has aplazado o cambiado las fechas de
entrega alguna vez

Dimensién 3: Habilidades

Indicador: Trabajo en equipo
Sientes que en tu equipo todos cooperan y
colaboran para el logro de objetives

Indicador: Conocimiento del puesto

Te sientes capacitado para cumplir tus
funciones y asi desarrollarlas de la mejor
manera

Sientes que has desarrollado mas destrezas
que tus companeros

Indicador: Productividad
Consideras que el trabajo que realizas ayuda a
la rentabilidad de la empresa

Te sientes bien con el conocimiento y
experiencias que has obtenido gracias a las
actividades que realizas dentro de la empresa
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Recomendaciones:
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Anexo 04. Confiabilidad del instrumento

Confiabilidad cuestionario de motivacioén laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 3 100,0
Excluido® 0 0
Total 3 7 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variahles del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
816 15

Confiabilidad cuestionario de desempefio laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 3 100,0
Excluido® 0 0
Total 3 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
845 15
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Anexo 05. Consentimiento informado

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS

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

La presente investigacion se titula MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO LABORAL
EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA “MOSTER E.I.R.L.”, PUCALLPA 2023 y es
dirigido por PIZA UGARTE CARLOS, investigador de la Universidad Catdlica Los
Angeles de Chimbote.

El proposito de la investigacion es: Determinar la relacion entre la motivacion laboral
y el desempernio laboral en los trabajadores de la empresa “Moster E.I.R.L.”, Pucallpa
2023.

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 anénima.
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 la
publicacion del informe de investigacion en el repositorio institucional.

Si desea, también podra escribir al correo 1811121011@uladech.pe 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:

D A K TE o ~usze
Nombre: 'EN(U(‘N - AZE/)O/ ,\Lul\rs

. L Per s
Fecha: = (C' 2027 |

Correo electronico:

Firma del participante:

Lie E KRRARZE FLORES £ , (
A z : et / / GERENTE £ Lol
Firma del investigador (o0 encargado oger informacion): =
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Anexo 06. Documentos de aprobacion de recoleccién de datos

"Afo de la unidad, la paz y el desarrollo”

Pucallpa, 02 de Junio del 2023

Seiior: Enrique Arrarte Flores
Gerente de la empresa “Moster E.LR.L."

Asunto: SOLICITO PERMISO PARA REALIZAR UNA INVESTIGACION Y APLICACION
TOSE EMPR

Yo CARLOS PIZAN UGARTE, con DNI N°00127435.
Soy Bachiller de la Carrera Profesional de
Administracion.

Ante usted con el debido respeto, me presento y expongo:

Que, me encuentro realizado un TALLER DE TITULACION en la Universidad
Catdlica los Angeles de Chimbote, para optar por el titulo profesional de licenciado
en Administracion. Como parte de ese proceso es la realizacion de una tesis y la
respectiva recoleccion de datos.. Es por ello, que se quiere tener como poblacion de
estudio a su empresa, y como muestra al gerente y empleados de la misma. El
instrumento de recoleccion de datos consiste en dos cuestionarios de motivacion
laboral y desempefnio laboral.

Por este motivo mucho le agradeceré que me pueda brindar las facilidades
para poder culminar satisfactoriamente el desarrollo de esta investigacion.

Atentamente,

oA

—. ‘ : [
“CARLOS PIZAN UGARTE
DNI N°00127435
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CARTA DE AUTORIZACION

Pucallpa, 10 de Julio del 2023

Yo, ENRIQUE ARRARTE FLORES, con DNI N° 05317999, gerente de la
empresa “Moster E.I.R.L”, ubicado en AV. CENTENARIO NRO. 1263, ante la solicitud
del bachiller en administracion PIZAN UGARTE CARLOS, identificado con DNI N°
00127435, para realizar la tesis titulada: “MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA “MOSTER E.L.R.L.”, PUCALLPA

2023”, autorizo y apruebo que se realice y concluya su investigacion en mi empresa.

/ /
/

MOTOR /'g:gq

! ¢L°

I FEORIBES

,GERENTlE
" DNIN°08317999
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Anexo 07. Evidencias de la ejecucion

Consulta RUC

Resultado de la Busqueda

Numero de RUC:
Tipo Contribuyente:

Nombre Comercial:

Fecha de Inscripcion: 31/01/2019
Estado del Contribuyente:

Condicion del Contribuyente:

Domicilio Fiscal:

Sistema Emision de MANUAL

Comprobante:
Sistema Contabilidad:

Actividad(es) Econdmica(s):

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

Sistema de Emision Electronica:

20604141070 - MOTORES SANTATERESAE.L.R.L.
EMPRESA INDIVIDUAL DE RESP. LTDA
MOSTERE.LR.L

Fecha de Inicio de Actividades: 01/02/2019
ACTIVO

HABIDO

AV. CENTENARIO NROQ. 1263 (HOSTAL 5 SIN COMENTARIOS) UCAYALI - CORONEL PORTILLO -
CALLERIA

Actividad Comercio Exterior: SIN ACTIVIDAD

MANUAL/COMPUTARIZADO

Principal - 4540 - VENTA, MANTENIMIENTO Y REPARACION DE MOTOCIGLETAS Y SUS
PARTES, PIEZAS Y ACCESORIOS

Secundaria 1 - 9609 - OTRAS ACTIVIDADES DE SERVICIOS PERSONALES N.C.P.

GUIA DE REMISION - REMITENTE

FACTURA PORTAL DESDE 06/03/2019
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Base de datos

Motivacion laboral
Motivacion extrinseca Motivacion intrinseca Motivacion de poder

icipan 1 2 3 4 5 6 T 8 9 10 11 12 13 14 15| Total

1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 45

2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 43

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 45
Desempeiio laboral

Comportamiento Resultados Habilidades

icipan 1 2 3 4 5 7] T 3 9 10 11 12 13 14 15| Total

1 3 2 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 41

2 2 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 2 3 3 39

3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 2 3 3 42




DECLARACION JURADA

Yo, PIZAN UGARTE CARLOS, identificado (a) con DNI N° 00127435, con domicilio Jr. 2 de mayo Mz.
246 Lt.19 - AA.HH Las Palmeras, distrito de Yarinacocha, provincia de Coronel Portillo, departamento
de Ucayali.

DECLARO BAJO JURAMENTO,

En mi condicién de estudiante con codigo de estudiante 1811121011 de la Escuela Profesional de
administracion, Facultad de ciencias e ingenieria de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote,
semestre académico 2023-1:

Que los datos consignados en la tesis titulada: MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA “MOSTER E.I.R.L."”, PUCALLPA 2023. Son reales.

Doy fe que esta declaracion corresponde a la verdad

28 de Julio del 2023, Pucallpa.

(4

Pizanﬂéﬁ Carlos Huella Digital
DNIN° 00127435
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