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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general: Establecer una propuesta de mejora de
la motivacion laboral para el desempefio organizacional en la microempresa servicios navales
Paredes E.I.R.L., distrito de Nuevo Chimbote, 2026. La metodologia que se us6 fue de tipo
aplicada con enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo de propuesta y disefio no experimental,
transversal. La poblacion muestral estuvo constituida por 15 trabajadores. Para la recopilacion
de informacion se utilizo la técnica de la encuesta y como instrumento de recoleccion de datos
se uso el cuestionario, compuesto por 20 items, 10 items para la variable motivacion laboral
y 10 items para el desempefio organizacional, ambos en escala de Likert. Los resultados
evidenciaron que, para la motivacion laboral, el 40.00% de los trabajadores indicaron que a
veces las oportunidades de desarrollo personal en la empresa les permiten alcanzar sus metas
profesionales, el 26.67% de los trabajadores indicaron que a veces reciben reconocimiento
por su desempeio laboral. Mientras para la variable desempefio organizacional: el 33.33% de
los trabajadores indicaron que su nivel de compromiso organizacional casi siempre lo motiva
a permanecer profesionalmente dentro de la empresa. Se concluye que la motivacion laboral
y el desempefio organizacional presentan algunas irregularidades, ya que se evidencio que los
problemas mas resaltantes surgen en el desarrollo personal, el reconocimiento por su
desempetio laboral y en el compromiso organizacional. En este contexto, se sugiere a la
microempresa mejorar las estrategias de motivacion y optimizar los procesos para fortalecer

el rendimiento organizacional dentro de la microempresa.

Palabras clave: cuestionario, motivacion, reconocimiento
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Abstract

The overall objective of this study was to develop a proposal to improve workplace motivation
for organizational performance at the microenterprise Servicios Navales Paredes E.I.LR.L.,
located in the district of Nuevo Chimbote, 2026. The methodology used was applied with a
quantitative approach, of descriptive level of proposal and non-experimental design,
transversal. The sample population consisted of 15 workers. For the collection of information,
the survey technique was used and as a data collection instrument was used the questionnaire,
composed of 20 items, 10 items for the job motivation variable and 10 items for organizational
performance, both on the Likert scale. The results showed that, for job motivation, 40.00% of
workers indicated that sometimes personal development opportunities in the company allow
them to achieve their professional goals, 26.67% of workers indicated that sometimes they
receive recognition for their work performance. As for the organizational performance
variable: 33.33% of workers indicated that their level of organizational commitment almost
always motivates them to remain professionally within the company. We conclude that work
motivation and organizational performance present some irregularities, since it was evident
that the most outstanding problems arise in personal development, recognition for their work
performance and organizational commitment. In this context, the micro-enterprise is
suggested to improve motivation strategies and optimize processes to strengthen

organizational performance within the microenterprise.

Keywords: questionnaire, motivation, recognition



I. Planteamiento del problema

A nivel mundial, las micro y pequefias empresas (MYPES) constituyen la columna vertebral
del tejido empresarial. Seglin el Banco Mundial, las MIPYME representan alrededor del 90% de las
empresas y generan mas del 50% del empleo global. Asimismo, la Organizacion Internacional del
Trabajo senala que este segmento empresarial es determinante para la dinamizacion econoémica, la
formalizacion del empleo y la reduccion de brechas sociales. En este contexto, la sostenibilidad de
las MYPES no solo depende de factores financieros o tecnoldgicos, sino también de variables internas
como el clima organizacional, la motivacién laboral y la gestion del talento humano. (Naciones

Unidas, 2025 & Organizacion Internacional de trabajo, 2023)

Las MYPES actian como motores de crecimiento econdmico, generacion de riqueza y
cohesion social. De acuerdo con la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos,
este tipo de empresas promueve la innovacion, fomenta el emprendimiento y reduce la concentracion
de mercado, moderando posiciones monopdlicas de grandes corporaciones. Sin embargo, su alta tasa
de mortalidad empresarial especialmente en los primeros cinco afios se evidencia debilidades
estructurales, entre ellas la limitada gestion del capital humano, escasas politicas de bienestar laboral
y deficiencias en liderazgo organizacional. (Oficina General de Evaluacion de Impacto y Estudios
Econdémicos 2024).

En el mundo laboral, las empresas se topan con dificultades por mantener estandares altos de
eficiencia, ya que el problema central es la desconexion emocional y operativa de los trabajadores.
Este fendémeno se ve reflejado en una baja motivacion laboral cuando el personal recibe poco interés
por parte de sus superiores, ya sea intrinseco como el reconocimiento y extrinseco como una
remuneracion justa, es ahi cuando su compromiso baja considerablemente. Como consecuencia, la
falta de motivacion en el trabajo le cuesta a la economia mundial un 9% del PBI debido a la pérdida
de productividad. (Organizacion Internacional de Trabajo, 2024)

El desempeio organizacional, se entiende como la resiliencia operativa y agilidad estratégica,
sino que también es la capacidad de transformar los recursos en valores sostenibles. Las causas del
problema a nivel global se deben a que el 66% de las empresas no estan disefiadas para integrar a las
nuevas tecnologias, lo que genera en una caida de lo que es la productividad. La desconexion del
liderazgo, porque el lider no estd comprometido y el desempeiio disminuye. La inercia estructural,

esto ha generado que las organizaciones con modelos rigidos que no permiten una toma de decisiones
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en datos. Como consecuencia, el desempefio organizacional deficiente en el afo 2026, no tan solo
afecta las utilidades de las empresas, sino la pérdida de soberania, donde las empresas no rinden y se
vuelven dependientes y pierden la capacidad de innovacion. Las organizaciones con bajo desempefio
organizacional reducen la competencia en el pais, esto da como resultado que se vea afectado el
crecimiento econdmico. (Veldhuijzen, 2026)

En Espaiia, el problema central en la motivacion laboral radica en la seguridad econdémica y
la salud mental. El problema central lo desencadena el desenganche emocional ya que Espana es uno
de los paises que tiene los niveles de felicidad laboral més bajos de la Union Europea, pese al
crecimiento del empleo en dicho pais. Este tema desencadena las causas como la brecha salarial e
inflacion, esto quiere decir que a pesar que los salarios aumentan, un estimado es el 5% para este
2026, el costo de vida crece mucho mas rapido, lo que genera frustracion en la poblacion laboralmente
activa, Otra causa que afecta la motivacion laboral es la falta de flexibilidad, ya que el 50% de los
trabajadores tiene conflictos entre su vida personal y lo laboral. Las consecuencias son que el registro
en bajas laborales se debe al estrés y ansiedad y un aumento del doble empleo, segiin datos
estadisticos (630,000 personas tienen dos empleos para poder subsistir), lo que agota la motivacion.
(Instituto Nacional de Estadistica, 2025).

En Espafia, el desempefio organizacional tiene retos estructurales severos, entre ellos las mas
destacadas son, la baja productividad, con un 94% de la media en Europa por la poca inversion
tecnologica, las empresas pequeias, la mala asignacion de los recursos y por el bajo nivel formativo.
La alta falta de compromiso (90% no estd comprometido laboralmente), un 47% de empleados piensa
dejar su trabajo cuando la economia mejore, lo que significa un problema con la retencion de talentos
y problemas con la cultura organizacional. El 80% de pymes no encuentra buenos talentos, hay
bastante dificultad para equilibrar los perfiles con la cualificacion de los trabajadores y lo que las
necesidades de la empresa necesitan. El ausentismo ha llegado a niveles altos, se ha vuelto un

problema estructural, lo que paraliza procesos y reduce la eficiencia. (Gabino, 2023).

En Alemania, el fendémeno es nombrado como Dienst nach Vorschrift, este pais enfrenta una
crisis de motivacién en su motor industrial. El problema central radica en que los trabajadores solo
hacen lo necesario, el 28% de los empleados admite que trabajan sin motivacién real, esto causa
escasez de talento, porque la falta de personal calificado sobrecarga a los empleados, generando en
ellos agotamiento, también se resisten a la digitalizacion, la creciente implementacion de la TA sin

que se capacite a su personal ha ocasionado una elevada cifra de inseguridad laboral. Como



consecuencia, todo esto lleva a que se pierda miles de millones de euros por la falta de innovacion y
la migracién de talento humano hacia otros paises. (Joichen, 2025).

En Alemania, el problema de desempeiio organizacional es: La falta de mano de obra, ya que
el cambio demografico gener6 un déficit de trabajadores, lo que retrasa los proyectos y disminuye la
productividad. Los procesos lentos administrativos frenan la inversion en las empresas. El incremento
del salario y los costos alto energéticos han debilitado la competitividad. La baja inversion a lo nuevo,
ya que existe se resisten a la implementacion de nuevas tecnologias y una estructura digital
desactualizada que limita a nuevos cambios en la innovacion. La falta de claridad estratégica y la
pérdida de dinamismo en la toma de decisiones ha generado un alto porcentaje de fatiga mental.
(Organizacion Internacional del Trabajo 2024).

En Francia la motivacion laboral se ve afectada por la desconexion entre el empleado y la
mision de la empresa. CoOmo causas se evidencian que la falta de confianza en la direccion y la falta
de potestad en el puesto de trabajo, por otro lado, lo que afecta en mayor porcentaje a este pais, es la
salud mental y el gobierno francés declaré como gran causa nacional 2025, por los altos niveles de
malestar en los empleados. Cémo consecuencia, se genera un gran ausentismo y un nivel elevado de
resistencia a los cambios. (Clifton, 2025).

En Francia el desempeio organizacional, tiene retos de rigidez estructural. Hay una crisis por
los puestos directivos, porque las nuevas generaciones rechazan las responsabilidades jerarquicas. En
las grandes empresas la relacion entre recursos humanos y el desempefio depende de la capacidad de
compartir conocimiento. Las empresas francesas hacen todo por dejar los modelos de gestion
tradicional frente a la transformacion digital y frente a la incertidumbre geopolitica y fiscal en la
actualidad. (Alkhalaf & Badewi, 2023).

En América Latina, las MYPES representan aproximadamente el 99% del total de empresas
y generan cerca del 60% del empleo formal, segiin la Comisiéon Econdémica para América Latina y el
Caribe. No obstante, la region presenta brechas significativas en productividad frente a economias
desarrolladas, atribuidas a factores como informalidad, baja inversion en capacitacion y entornos
laborales poco estructurados. La CEPAL advierte que la falta de motivacion laboral y de sistemas de
gestion del desempefio impacta directamente en la eficiencia operativa y en la competitividad.
(Instituto de estudios econdémicos, 2025)

Diversos estudios recientes del Banco Interamericano de Desarrollo evidenciaron que la
motivacion laboral incide directamente en el desempefio organizacional, la permanencia del

trabajador y la calidad del servicio o producto ofrecido. Cuando los colaboradores perciben
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reconocimiento, condiciones adecuadas y oportunidades de desarrollo, su compromiso aumenta
significativamente. En contraste, la desmotivacion genera ausentismo, rotacion, conflictos internos y
disminucién del rendimiento individual y colectivo (Berrospi, 2025).

En Ecuador, la motivacion laboral, se enfrenta a retos complejos, caracterizandose por el poco
reconocimiento, salarios bajos, inestabilidad, y subempleo y ambientes laborales ineficiente. Los
problemas vienen reflejados por la falta de incentivos, poca comunicacion, y liderazgo ineficiente,
hace que todo se vea afectado especialmente a los empleados operativos y las mujeres. Los temas
econdmicos, las brechas de género, el bajo reconocimiento del desempeio y la gestion poco eficiente
de recursos humanos, repercuten en el poco compromiso, en especial sin supervision. La falta de
trabajo en equipo, la falta de incentivos econdémicos, generan desinterés y ausentismo en el entorno
laboral. Desde la pandemia se evidencid que existe un retroceso en trabajo en equipo y desmotivacion
generalizada en el pais. (Lopez, 2024)

En Ecuador enfrentan retos bastante marcados en el desempefio organizacional, con un 65%
de las empresas con objetivos estructurales marcados, resistencia al cambio, lideres autoritarios,
desmotivacion laboral y una baja gestion del talento humano, por la inestabilidad post pandemia. La
escasa estructura y la comunicacion que es ineficiente, esto limita la productividad, todo esto impacta
especialmente a las Mipymes. (Bustamante, 2022).

En Paraguay, la motivacion laboral tiene desafios bastante grandes, especialmente por la alta
tasa de informalidad, la explotacion laboral, los salarios bajos, la falta de reconocimiento y las pocas
oportunidades de desarrollo profesional. Todo esto genera que los trabajadores tengan bajo
compromiso, estrés cronico y alta rotacion de personal, perjudicando la productividad y el bienestar.
El 60% de los trabajadores no tienen beneficios basicos, esto genera inseguridad y la baja motivacion.
Otros casos donde hay alto porcentaje de explotacion es en los llamados call center donde solo pagan
comisiones. En el pais es escaso el reconocimiento al buen desempefio y las pocas oportunidades de
capacitacion o ascenso, esto generando una alta desmotivacion en los jovenes que esperan hacer linea
de carrera luego de terminar sus carreras universitarias. También se han observado que el liderazgo
controlador y la poca comunicacidon en indicacion de las funciones incrementa la insatisfaccion y
desmotivacion. El 55% de los trabajadores sufre de estrés por la sobrecarga de trabajo y exigencia de
resultados, lo que disminuye la productividad y la salud mental. (Ibarra, 2024)

En Paraguay el desempefio organizacional se enfrenta a desafios estructurales y culturales,
donde impactan frente a la competitividad de las empresas y la calidad de empleo. Los principales

problemas de desempefio son: Es el pais menos productivo de América latina, ya que produce tan
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solo 3.32 ddlares por hora. Crisis de compromiso, ya que el 42% de trabajadores, busca cambiar de
empleo. Informalidad, ya que el 60% de habitantes trabaja fuera de lo legal. (Baez, 2024)

En Colombia, los principales problemas de la motivacion laboral son los bajos salarios, las
pocas oportunidades de crecimiento profesional, la desconexion emocional por el trabajo remoto y el
liderazgo deficiente, a esto también se agrega el alto ausentismo y la poca valoracion y
reconocimiento. La remuneracion no satisface, esto genera que los colaboradores sientan poco
compromiso. Sentirse estancados en sus puestos sin opciones de desarrollo profesional, los
trabajadores no estan satisfechos con sus lideres, la alta informalidad, la conexion emocional con la
empresa ha bajado rotundamente generando falta de compromiso. Todo esto se ve afectado en la
organizacion por el incumplimiento de las tareas y metas. (Zavaleta, 2025)

En Colombia el desempefio organizacional, se enfoca en el bienestar de los colaboradores, la
produccion y la gestion humana, con rotacion anual del 4% que es un elevado riesgo operativo. Los
aspectos clave, en Colombia se busca el bienestar de los empleados para mejorar la productividad y
el servicio. La rotacion laboral es del 41% anual, esto ocasiona riesgo financiero, volviéndose un
tema estructural en las organizaciones. En productividad incrementa el PBI y existe desigualdad a
pesar de la igualdad de los géneros. En lo que es gestion humana se incluye el liderazgo. Por tal
motivo lo que se espera es gestionarse la rotacion laboral para que se evite impactos financieros,
también se espera mejora en la productividad y se busca implementacion de desempefio que sean
efectivas y equitativas. (Salas, 2024).

La motivacion laboral en el Perti es un problema grande, esto empieza por la informalidad y
la inestabilidad teniendo una tasa alta de 70%, la mayoria de los trabajadores no tienen beneficios
como seguro, CTS o gratificaciones, esto genera ansiedad ocasionando la desmotivacion intrinseca.
En los trabajos formales, la alta rotacion o despido es bastante alta, generando en el trabajador la
desconfianza y baja motivacion. Muchas veces el desequilibrio laboral con lo personal se confunde
como compromiso con la empresa, cuando para los colaboradores esto significa todo lo contrario. En
Lima el trafico genera estrés ya que se movilizan desde puntos extremos para acudir a su centro de
labores y, por otro lado, con la tecnologia y el uso de WhatsApp para el trabajo fuera de los horarios
establecidos generando agotamiento, por otro lado, el sueldo en el Pert no cubre con las expectativas
y se vuelve un factor de desmotivacion laboral critico. Por otro lado, en las Pymes no hay una linea
de carrera, ya que la mayoria de los empleados de estas, son familiares de los mismos duefios, esto
generando que no se sientan motivados y que vean otras alternativas fuera de las empresas. (Tapia,

2025).



En el Pert, el desempefio organizacional lucha contra desafios criticos, el 78% de los
trabajadores indican sintomas de agotamiento, lo cual afecta la eficiencia de las empresas. En el caso
de las Mypes, se sostiene que la falta de desempeiio limita el crecimiento empresarial, esto empeora
en empresas técnicas, donde se ve que el estrés laboral reduce la calidad de los procesos de
produccion. (Lust & Paredes, 2025)

El ambiente laboral y la colaboraciéon en equipo son factores determinantes del desempefio en
las MYPES. Investigaciones de la Sociedad de Comercio Exterior del Peru indican que las empresas
con climas organizacionales positivos pueden incrementar su productividad hasta en un 20%-25%.
Por el contrario, entornos laborales deficientes repercuten en baja eficiencia operativa, pérdida de
competitividad, deterioro de la calidad del servicio y, en casos criticos, cierre empresarial, afectando
el empleo y la economia local. (Rojas, 2023)

En la region Ancash, al igual que en el resto del pais, la estructura empresarial esta
conformada mayoritariamente por micro y pequefas empresas, muchas de ellas vinculadas a los
sectores comercio, servicios y actividades conexas a la pesca e industria metalmecanica naval. En
ciudades costeras como Chimbote y Nuevo Chimbote, las MYPES cumplen un rol estratégico al
generar empleo operativo y técnico; sin embargo, su crecimiento organizacional suele ser limitado
debido a deficiencias en gestion administrativa y del talento humano, donde los principales problemas
son la motivacion laboral y el desempeio organizacional

En Ancash, particularmente en Chimbote, las microempresas del sector servicios navales
operan en un entorno econdémicamente activo, pero organizacionalmente vulnerable, donde la
limitada gestion de la motivacion laboral afecta el desempefio organizacional, la productividad y la
competitividad. Esta problematica justifica la necesidad de estudios aplicados orientados a proponer
mejoras que fortalezcan la gestion del talento humano en el ambito local.

A nivel local en la Microempresa Servicios Navales Paredes E.ILR.L., los problemas de
motivacion laboral fueron, que el personal se siente desmotivado al notar que las oportunidades de
desarrollo personal en la empresa no les permite alcanzar sus metas profesionales, otro problema
encontrado es la falta de reconocimiento por su desempefio laboral, esto les generd desinterés entre
los colaboradores afectando sus tareas cotidianas. Esto es un problema de desmotivacion en el
trabajador. Al ser una microempresa, los técnicos, no sienten que pueden hacer linea de carrera y eso
hace que la desmotivacion elimine sus ganas de mejorar los procesos.

Con respecto a los problemas que se encontraron en la microempresa sobre el desempefio

organizacional estuvo ligados al clima laboral, ubicando un problema en el nivel de compromiso
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organizacional, ya que no estuvieron motivados a permanecer profesionalmente en la empresa. La
falta de compromiso desencaden6 que los técnicos cometan errores, como una mala soldadura o
problemas de armado, que muchas veces obligaban a aumentar materiales y tiempo para poder
corregirlos.

Servicios Navales Paredes E.I.R.L. funcion6 por debajo de su capacidad, porque su equipo de
trabajo no tiene incentivos claros que los impulsen a la excelencia, limitandolos a una productividad

de sobrevivencia.

Por lo anteriormente expuesto, se planted el siguiente problema de investigacion: ;Cudl es la
propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desempefio organizacional en la microempresa
Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Distrito de nuevo Chimbote, 2026? Y los siguientes problemas
especificos: ;Cudles son las caracteristicas de la motivacion intrinseca en la microempresa Servicios
Navales Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026? ;Cuales son las caracteristicas de la
motivacion extrinseca en la microempresa Servicios Navales Paredes E.ILR.L., Distrito de Nuevo
Chimbote, 2026? ;Cuales son las caracteristicas del clima laboral en la microempresa Servicios
Navales Paredes E.ILR.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026? ;Cuales son las caracteristicas de la
productividad laboral en la microempresa Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo
Chimbote, 2026? ;Cuales son las caracteristicas de la evaluacion del desempeitio en la microempresa
Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026? ;Cuél es la propuesta de un
plan de mejora de la motivacion laboral para el desempefio organizacional en la microempresa

Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 20267

La presente investigacion tuvo como objetivo General: Establecer una propuesta de mejora
de la motivacion laboral para el desempefio organizacional en la microempresa Servicios Navales
Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026. Para alcanzar el objetivo general se plante6 los
siguientes objetivos especificos: Identificar las caracteristicas de la motivacion intrinseca en la
microempresa Servicios Navales Paredes E.ILR.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026. Definir las
caracteristicas de la motivacidon extrinseca en la microempresa Servicios Navales Paredes E.I.LR.L.,
Distrito de Nuevo Chimbote, 2026. Identificar las caracteristicas del clima laboral en la microempresa
Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026. Definir las caracteristicas de
la productividad laboral en la microempresa Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo
Chimbote, 2026. Describir las caracteristicas de la evaluacion del desempefio en la microempresa

Servicios Navales Paredes E.I.LR.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026. Elaborar una propuesta de



un plan de mejora de la motivacion laboral para el desempefio organizacional en la microempresa

Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026.

La presente investigacion se justificd tedricamente porque brindd informacion teodrica con
respecto a la variable motivacion laboral y las dimensiones motivacion intrinseca donde se brindé
informacion sobre el desarrollo personal y en la motivacion extrinseca estuvo enfocado al problema
de reconocimiento de los trabajadores. También con respecto a la variable desempefio organizacional,
con su dimension clima laboral se fomentd el trabajo en equipo, la comunicacion efectiva, el
compromiso organizacional y el liderazgo participativo. Con la dimension productividad laboral se
brindé informacion sobre la asistencia y puntualidad, la eficiencia del empleado y la produccion
individual. Con la dimensién de la evaluacion del desempefio se impulsé la evaluacion de
competencia, la capacidad laboral, el rendimiento laboral. También es importante porque en la
microempresa Servicios Navales Paredes E.ILR.L., distrito de nuevo Chimbote, se observo que los
empleados no siempre se sienten motivados, eso afecté ampliamente en su labor. Puesto que no se
sentian motivados, por diferentes factores, esto repercutio en el desempefio organizacional. Siendo
una microempresa que ofrecen servicios navales a empresas grandes, se necesitoé que todo el equipo
de trabajo este completamente comprometido para poder cumplir con las metas, competir con otras
empresas o microempresas que ofrecen los mismos servicios. Al haber competencia, capacitaciones,
buenos incentivos o alguna red de apoyo al trabajador, el desempefio sera mejor. Por tal motivo, con
la investigacion se contribuy6 a que la empresa pueda lograr alcanzar buenos resultados, donde la
motivacion y un buen desempeiio organizacional son factores clave para que los empleados tengan

mejor animo y cometan menos errores en caso existieran.

Ademas, este estudio se justificd de manera practica, ya que gener6 informacion valiosa que
se obtuvo mediante el recojo de datos a los trabajadores de la microempresa, con dicha informacién
se elabord una propuesta de mejora utilizando como base las dos variables, motivacion laboral y
desempefio organizacional para la microempresa Servicios Navales Paredes E.ILR.L. La propuesta
con la variable motivacion laboral sirve para que se mejore el trato que se le estaria dando a los
trabajadores. Asi la duefa de la empresa tiene herramientas que sirven para poder solucionar los
problemas encontrados a partir de la encuesta y asi se identifico aspectos importantes para que los
trabajadores se sintieran valorados y con ganas de trabajar. Se espera que con la propuesta de mejora
se soluciones los problemas de falta de interés o cualquier otro que pueda haber en el dia a dia. En lo

que respecta al desempefio organizacional, con sus dimensiones clima laboral y sus indicadores se



pretendié mejorar el trabajo en equipo, la comunicacion efectiva, el compromiso organizacional y el
liderazgo participativo. En la dimension de productividad laboral, se pretendid mejorar en la
asistencia y puntualidad, la eficiencia del empleado y la produccién individual lo que es la empresa
funciond plenamente, se reduzca el plazo de tiempo para entregar los trabajos dado que se espera
sean mas eficientes y el ambiente de trabajo sea optimo, para que el negocio crezca y los empleados

trabajen en un ambiente tranquilo.

Finalmente se justifico de manera metodoldgica, ya que se utilizo el tipo de investigacion
aplicada con un enfoque cuantitativo. No solo se describi6 y analizo, se us6 un cuestionario con 20
preguntas para conocer como esta la motivacion y el desempeiio. No solo se tomo los datos, se analiz6
para entender cudles son los errores de las variables motivacion laboral y desempefio organizacional.
Antes de aplicar el cuestionario con 20 preguntas a los trabajadores de la microempresa, las preguntas
pasaron por validacion de expertos, dos de los expertos teniendo grado de Doctores en administracion
y una con grado de Magister, donde se analizd y valid6 las preguntas establecidas de acuerdo a las
dos variables en la investigacion. Para verificar la validez del cuestionario, se aplicé el Coeficiente
Alfa de Cronbach teniendo como resultado para la variable motivacion laboral 0.750078, lo que
significa que es de buena confiabilidad, mientras que para la variable desempefio organizacional

0.831152 lo que significa un nivel de confiabilidad es alta.



II. Marco Tedrico

2.1Antecedentes

Antecedentes Internacionales
Variable 1. Motivacion laboral

Cabascango (2024) en su tesis para obtener su titulo de licenciado en administracion de
empresas en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi del Ecuador titulado: La motivacion y su
influencia en el desemperio laboral de los trabajadores de la empresa Dan Quimica C.A. de la ciudad
de Montecristi. Tuvo como objetivo general: determinar como la motivacion influye en el desempefio
de los trabajadores en la empresa de estudio. Para ello, se desarroll6 un estudio bajo un enfoque mixto
(cuantitativo—cualitativo), con disefio no experimental y alcance descriptivo—correlacional. La
recoleccion de datos se realizd6 mediante la técnica de la encuesta, utilizando como instrumento un
cuestionario estructurado de 20 items, elaborados bajo la escala de Likert, el cual fue aplicado a la
totalidad de la poblacion conformada por 20 trabajadores. Los datos obtenidos fueron procesados y
analizados a través del software estadistico SPSS, lo que permiti6é determinar la existencia de una
correlacion significativa entre la motivacion laboral y el desempefio de los colaboradores. En la
motivacion, el 75% casi siempre estd a favor con los factores higiénicos, el otro 25% esté casi siempre
estan a favor. En los factores motivacionales, indican que el 50% marcd casi siempre y el 25% marco
siempre. En el desempetio laboral el 70% indicd que casi siempre, el 30% indicod siempre, en la
iniciativa, el 75% indico a veces y el 25% casi siempre. En competencia, el 65 indico que casi siempre
y el 30% siempre. En productividad el 75% indicd que a veces y el otro 25% casi siempre. En
reconocimiento, el 50% indicod que casi siempre y el 30% siempre. En comunicacion el 70% indico
casi siempre y el 25% a veces. En conclusion, la investigacion permitio a la empresa Dan Quimica
C.A. conocer su situacion actual en materia de motivacion y desempefio laboral, proporcionando
informacion relevante para fortalecer la gestion de recursos humanos, optimizar la administracion
empresarial y mejorar su competitividad. Asimismo, se recomienda la implementacion y seguimiento
del plan de accion propuesto, a fin de generar mejoras sostenibles e integrales en la motivacion laboral

y el desempefio organizacional.

De La Cruz y Gallo (2024) en su tesis para optar en titulo de licenciado en administracion de
empresas para la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil, Ecuador, titulado: La motivacion

laboral y su efecto en el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Innova
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Talento Humano S.A.S.; tuvo como objetivo, analizar el efecto de la motivacion laboral en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Innova Talento Humano S.A.S,
mediante un estudio cuantitativo orientado a identificar oportunidades de mejora. La investigacion
fue de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional y disefio no
experimental de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 30 colaboradores. Para la
recoleccion de datos se empled la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario
estructurado de ocho items. Los resultados evidenciaron que el 73% de los colaboradores afirma que
la empresa brinda capacitaciones para el adecuado desempeio de sus funciones; siendo que el 70%
considera que las tareas asignadas les permiten demostrar sus capacidades; el 63% sefala que cuenta
con autonomia para trabajar bajo su propio criterio; el 69% manifiesta haber recibido reconocimiento
por su desempefio; y el 72% indica haber recibido elogios por la realizacion de un buen trabajo.
Asimismo, en relacion con el compromiso organizacional, el 88% expresa sentirse comprometido
con el logro de los objetivos institucionales; el 84% afirma identificarse con la mision y vision de la
empresa; y el 80% senala que existe disposicion para apoyar a los companeros cuando lo requieren.
Se concluye que la propuesta de mejora diseflada para fortalecer la motivacion laboral y, en
consecuencia, incrementar el compromiso organizacional en Innova Talento Humano S.A.S. consiste
en un plan estratégico integral, estructurado en actividades especificas, con asignacion de costos y
responsabilidades claramente definidas, orientado a optimizar el desempefio y la identificacion de los

colaboradores con la organizacion.
Variable 2. Desempeifio organizacional

Lopez (2023) en su tesis de Ingenieria en Empresas, en la Universidad Técnica de Ambato,
Ecuador, titulado: La gestion organizacional y el desemperio laboral de los colaboradores en la
empresa CEMEAG de la ciudad de Ambato. La presente investigacion tuvo como objetivo examinar
la gestion organizacional y su impacto en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa.
La investigacion fue de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo y disefio no
experimental de corte transversal. La poblacion muestral estuvo conformada por 30 colaboradores.
Para la recoleccion de datos se empled la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario
estructurado de 21 items. Los resultados evidenciaron que el 53% de los participantes manifestaron
que siempre realizan procesos de planificacion y el 37% indicaron que participan activamente en
ellos. Asimismo, el 83% sefialaron que siempre conoce las actividades que debe ejecutar y el 73%

afirmaron contar con los conocimientos necesarios para asumir responsablemente sus funciones. En
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relacion con el clima laboral, un 43% calificaron el ambiente como bueno y el 60% consideraron
adecuada la comunicacion interna. Respecto al liderazgo, el 47% percibieron que este es positivo,
mientras que el 53% valoraron la gestion de su jefe como muy buena. Respecto al control y
supervision, el 70% indicaron que siempre existe monitoreo de sus actividades. Por otra parte, el 43%
manifestaron sentirse motivado al cumplir con sus responsabilidades y el 67% expresaron que le
agrada su trabajo. Ademas, el 37% declararon estar muy satisfechos con su entorno laboral. En
relacion con la participacion, el 53% estuvo de acuerdo en que sus opiniones son consideradas en la
toma de decisiones y el 40% sefialaron que sus compafieros brindan apoyo constante e influyen
positivamente en su desempefio. Asimismo, el 53% se mostraron conformes con el trato recibido en
la organizacion y el 70% afirmaron comprender claramente las instrucciones de su jefatura. En
términos de mejora continua, el 43% indicd que busca optimizar los procesos en su area de trabajo.
El 50% consider6 que la empresa fomenta el trabajo en equipo y que los incentivos contribuyen a
mejorar el desempefio laboral. Sin embargo, el 40% manifestdé que siempre recibe reconocimiento
por los logros alcanzados. Finalmente, el 50% sefald que las funciones y responsabilidades estan
claramente definidas. Se concluyd que la gestion organizacional influye de manera directa en el

desempefio laboral de los colaboradores.

Carrillo (2024) en su tesis para obtener el titulo de Licenciados en Administracion de
Empresas en la Universidad Nacional de Chimborazo, en Ecuador, con el titulo: La cultura
organizacional y el desempernio laboral en la micro — empresa Vaca Marina, en la ciudad de
Riobamba. La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la cultura organizacional
y su incidencia en el desempefio laboral en la microempresa Vaca Marina, ubicada en la ciudad de
Riobamba. El estudio fue de tipo aplicado, con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo y disefio no
experimental de corte transversal. La poblacion y muestra estuvieron conformadas por 43
trabajadores. Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta y como instrumento un
cuestionario estructurado de 17 items. Los resultados permitieron evidenciar que el 60% de los
colaboradores indicaron que el propietario solo a veces se comunica de manera clara y efectiva; el
70% percibieron que el ambiente laboral es ocasionalmente libre de conflictos frecuentes; y el 60%
consideraron que el nivel de dedicacion en las tareas diarias se manifiesta inicamente algunas veces.
Asimismo, el 30% senalaron que la gestion de las relaciones con los proveedores se realiza de manera
profesional solo en determinadas ocasiones, mientras que un 30% mantuvieron una postura neutral

respecto a si el ambiente de trabajo es positivo y colaborativo y si las decisiones se adoptan de manera
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participativa. En relacion con el desempefio laboral, el 30% de los trabajadores afirmaron estar de
acuerdo en que colabora efectivamente con sus compaieros; el 70% manifestaron que la satisfaccion
del cliente se logra solo a veces; y el 70% indicaron que en ocasiones se siente seguro de comprender
plenamente las necesidades del cliente antes de actuar. Por otro lado, el 40% expresaron sentirse casi
siempre orgulloso del servicio brindado, mientras que un 40% consideraron que a veces es necesario
implementar capacitaciones para mejorar el desempefio. Ademas, el 60% sefialaron que solo en
algunas ocasiones cumple puntualmente con el horario establecido, y el 40% adoptaron una posicion
neutral respecto a mantener una actitud positiva ante situaciones dificiles. En conclusion, se
determind que la cultura organizacional en la microempresa Vaca Marina constituye un factor

determinante que incide de manera desfavorable en el desempefio laboral.
Antecedentes nacionales
Variable 1: Motivacion laboral

Aguirre (2025) en su tesis para optar el titulo profesional Licenciada en Administracion de
Empresas en la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote, en Pert, desarrollo el estudio
titulado: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desemperio organizacional en la
Empresa Tumbes Mar E.IR.L., distrito de San Borja, Lima, 2025. La presente investigacion tuvo
como objetivo general establecer una propuesta de mejora de la motivacion laboral orientada a
fortalecer el desempefio organizacional en la empresa Tumbes Mar E.ILR.L., ubicada en el distrito de
San Borja, Lima, 2025. El estudio fue de tipo aplicado, con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-
propositivo y disefio no experimental de corte transversal. La poblacion muestral estuvo conformada
por 15 trabajadores. Para la recoleccion de datos se empled la técnica de la encuesta y como
instrumento un cuestionario estructurado de 20 items en escala de Likert. En la variable motivacion
laboral, se evidencid que siente satisfaccion por el personal 66%, y el otro 33%casi siempre. En
creatividad, el 53% siempre y el 26% casi siempre. El 60 % esta dispuesto a nuevos desafios, el 53%
demuestra sentido de pertenencia. El 66% demuestra perseverancia a veces, el 60% casi nunca ofrece
incentivos econdmicos, el 60% indicd que siempre la empresa brinda oportunidades. El 60% indicé
que siempre se muestran oportunidades, el 53% indicé que a veces muestran estabilidad laboral, el
80% indicd que siempre ofrecen beneficios sociales, el 66% indico siempre cumple las metas, el 53%
indico que a veces muestra buen rendimiento, el 60% indicé que siempre demuestra rapidez, el 66%
indicé que a veces percibe buena coordinacion y colaboracion del personal. En productividad laboral,

el 73% casi siempre sigue correctamente los procesos. En innovacion, el 80% casi siempre invierte
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en tecnologia, el 66% indico que a veces la empresa logra buscar productos y servicios innovadores.
En servicio eficiente, el 73% dijo que siempre se cumplen con los estandares, el 60% a veces busca
optimizacion de recursos, el 86% siempre siente que su area contribuye a la satisfaccion del cliente,
En conclusion, se logro identificar deficiencias significativas en la motivacion laboral, evidenciadas
en la limitada disposicion del personal para asumir nuevos retos y en la ausencia de incentivos
formales que fortalezcan su compromiso y participacion activa. En cuanto al desempefio
organizacional, se observaron debilidades relacionadas con la eficiencia, la calidad en la ejecucion

de tareas y la adecuada optimizacion de recursos.

Lunasco (2025) en su tesis para optar el titulo profesional Licenciada en Administracion de
Empresas en la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote, en Pert, desarrollo el estudio
titulado: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desemperio organizacional en la
microempresa Servicentro Figueroa S.A.C., distrito de Pichari, Cusco, 2025. La presente
investigacion tuvo como objetivo general establecer una propuesta de mejora de la motivacion laboral
orientada al fortalecimiento del desempefio organizacional en la microempresa Servicentro Figueroa
S.A.C., ubicada en el distrito de Pichari, Cusco, 2025. El estudio fue de tipo aplicado, con enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo-propositivo y disefio no experimental de corte transversal. La
poblacién muestral estuvo conformada por 10 trabajadores. Para la recoleccion de datos se empleo la
técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario estructurado de 20 items en escala ordinal
tipo Likert. En relacion con la variable motivacion intrinseca, el 40% indico que casi siempre siente
logro personal por el trabajo que realiza, el 50% indicd que casi siempre obtiene conocimientos y
habilidades, el 40% indico que casi siempre tiene capacidad de realizar actividades. En motivacion
extrinseca, el 90% indicé que nuca tiene incentivos econdmicos, el 100% indicé que nunca tienen
reconocimiento, el 50% dijo que nunca tienen recompensas por sus logros. En el clima laboral, el
70% indicd que siempre la empresa brinda estabilidad laboral, el 100% dijo que nunca su esfuerzo
ha sido retribuido, el 60% dijo que siempre la empresa promueve valores, el 60% siempre cumple
con las tareas diarias. En la eficiencia laboral, el 60% casi siempre se siente comprometido con
alcanzar objetivos, el 60% siempre tiene para contar y realizar operaciones numéricas, el 70% siempre
su tiempo de manera correcta para cumplir con todas sus actividades. En gestion de recursos, el 50%
indicé que siempre tiene equipos y herramientas para el desarrollo de su trabajo, el 60% indic6 que
siempre tiene iluminacion en su centro laboral, el 60% indicd que recibe capacitaciones constantes.

En satisfaccion de empleados, el 70% indicd que a veces tienen elementos de seguridad, el 60%
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indicé que siempre la empresa cumple con las condiciones laborales, el 60% siempre siente que la
responsabilidad es importante, el 60% indicd que siempre tiene trato directo con su jefe. En
conclusion, se determind que la microempresa Servicentro Figueroa S.A.C. no cuenta con un sistema
estructurado de incentivos econdmicos, recompensas ni reconocimientos que fortalezcan la

motivacion del personal. Esta situacion limita el compromiso y el adecuado desempetio laboral.
Variable 2: Desempeiio organizacional

Lujan (2024) en su tesis para optar el titulo profesional Licenciada en Administracion de
Empresas en la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote, en Pert, desarrollo el estudio
titulado: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desemperio organizacional en la
microempresa SMAS Contratistas Generales S.A.C., Distrito De San Juan Bautista, Ayacucho, 2024.
Tuvo como objetivo general establecer una propuesta de mejora de la motivacion laboral orientada
al fortalecimiento del desempefio organizacional en la microempresa SMAS Contratistas Generales
S.A.C., ubicada en el distrito de San Juan Bautista, Ayacucho, 2024. El estudio se desarroll6 bajo un
enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo-propositivo y con disefio no experimental de corte
transversal. La poblacion muestral estuvo conformada por 10 trabajadores. Para la recoleccion de
informacion se empleo la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario estructurado de
16 items en escala de Likert. En relacion con la variable motivacion laboral en la motivacion
extrinseca, el 50% indicé que siempre y el otro 50% indicd que casi siempre un incentivo especifico
aumenta la motivacion, Un 80% indico que casi siempre una recompensa mejora el empleo, el 60%
indic6 que siempre la promocion motiva al empleado. En la motivacion intrinseca, el 60% indico que
casi siempre la competencia aumenta la motivacion, el 70% indic6 que casi siempre el nivel de
compromiso incrementa la productividad, el 70% casi siempre asumir mayor responsabilidad motiva
al empleado, el 80% casi siempre siente que el crecimiento en la empresa esta relacionado con su
carrera. En caracteristicas del desempefio, el 70% indic6 que casi siempre que las tareas del empleado
contribuyen a evaluar su desempefio, el 50% casi siempre siente que la capacidad del empleado ayuda
a adaptarse a cambios, el 70% indicé casi siempre la calidad de trabajo del empleado impacta su
desempetio laboral, el 60% indicé que casi siempre las relaciones interpersonales afectan el
desempefio del empleado. En caracteristicas individuales, el 80% casi siempre la iniciativa que toma
el empleado mejora el proceso y resultados, el 50% indicé que siempre y el otro 50% indicd que casi
siempre trabajar en equipo influye en los resultados, el 60% indicoé que casi siempre colaborar con

otras areas contribuye al logro, el 60% indic6 que casi siempre tener las metas claras motiva al
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empleado. En conclusion, los resultados evidencian que factores como la competencia justa, el
compromiso organizacional, la asuncion de responsabilidades y las oportunidades de crecimiento
profesional son percibidos como elementos clave en la motivacion intrinseca de los colaboradores.
Estos hallazgos resaltan la importancia de promover un entorno laboral que impulse el desarrollo
personal y profesional, fomente la equidad y fortalezca el sentido de responsabilidad compartida,

como base para mejorar el desempefio organizacional.

Se ha considerado como antecedentes para la variable desempeiio organizacional a los
antecedentes de la variable desempefio laboral, debido a que se hizo una serie de busqueda en los
repositorios institucionales y al no encontrarse antecedentes con esas variables, se procedid a buscar
antecedentes con la variable desempefio laboral, que es el desempefio individual de los trabajadores,

pero en suma produce el desempefio de la organizacion.

Pariona (2024) en su tesis para optar el titulo profesional de licenciado en administracion
titulado: Propuesta de mejora del clima organizacional para el desemperio laboral en la
microempresa colegio Sava School, Distrito Santa Rosa, Ayacucho, 2024. Establecié como objetivo
general elaborar una propuesta de mejora del clima organizacional orientada a fortalecer el
desempetio laboral en la microempresa Colegio Sava School, ubicada en el distrito de Santa Rosa,
Ayacucho, 2024. El estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo-
propositivo y con disefio no experimental de corte transversal. La poblacion y muestra estuvieron
conformadas por 11 trabajadores. Para la recoleccion de datos se empleo la técnica de la encuesta y
como instrumento un cuestionario estructurado de 14 items en escala de Likert. En cuanto a los
resultados del clima organizacional, el 45% de los trabajadores manifestd que solo a veces colabora
en proyectos o tareas compartidas, mientras que el 55% indic6 que recibe retroalimentacion
constructiva Unicamente en algunas ocasiones. Asimismo, el 56% sefalé que los conflictos se
abordan de manera efectiva solo a veces. Por otro lado, el 45% expresé que casi siempre percibe que
sus habilidades y contribuciones son valoradas. En relacion con el respeto y la cooperacion, el 45%
afirmd que siempre sus colegas valoran sus opiniones y sugerencias. No obstante, el 56% manifesto
que solo a veces autogestiona sus tareas sin supervision constante. Ademas, el 45% sefial6 que solo
a veces se le brindan oportunidades de crecimiento profesional y orientacidén para su desarrollo. En
desempefio laboral, el 45% indicd que a veces si se utilizan recursos de manera eficiente, el 54%
indico que a veces si se alcanzan los objetivos establecidos, el 54% indic6 que a veces se autogestiona

sus tareas y responsabilidades laborales sin supervision constante, el 45% a veces hay ofrecimiento
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de oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional dentro de la organizacion. En conclusion,
se evidencian debilidades significativas en el clima organizacional, principalmente en aspectos
relacionados con la colaboracion, la retroalimentacion, la gestion de conflictos, la autogestion y el
acceso a recursos institucionales. Estos resultados reflejan la necesidad de implementar una propuesta
estratégica orientada a fortalecer la comunicacion interna, promover el trabajo en equipo, consolidar
mecanismos de reconocimiento y facilitar condiciones adecuadas para el desarrollo profesional, con

el fin de mejorar el desempefio laboral y el logro de los objetivos institucionales.
Antecedentes locales y regionales
Variable 1: Motivacion laboral

Huaraz (2024) en su tesis para optar el titulo profesional de licenciado en administracion
titulado: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desemperio organizacional en la
Microempresa Metalmecanica Servicios Generales Zaval, Distrito de Chimbote, 2024. La presente
investigacion tuvo como objetivo general establecer una propuesta de mejora de la motivacion laboral
orientada al fortalecimiento del desempefio organizacional en la microempresa metalmecanica
Servicios Generales Zaval, ubicada en el distrito de Chimbote, 2024. El estudio se desarrollé bajo un
enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo propositivo y con disefio no experimental de corte
transversal. La poblacion muestral estuvo conformada por 5 trabajadores. Para la recoleccion de
informacion se empleo la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario estructurado de
18 items en escala de Likert. En relacidon con la variable motivacion laboral, motivacion intrinseca,
el 60% algunas veces siente satisfaccion laboral, el 60 & casi siempre siente que existen valores en
la toma de decisiones, el 60% algunas veces brindan incentivos econdémicos, el 60% indicd que casi
siempre implementan programas de capacitacion. En las caracteristicas de la motivacion del poder,
el 100% indico que casi siempre la necesidad de triunfo es un motor que impulsa a los trabajadores,
el 40% indico que casi siempre y el otro 40% indico que algunas veces existe un clima organizacional
motivado y comprometido. En las caracteristicas de la motivacion extrinseca, el 80% indicd que
siempre las condiciones de trabajo influyen en la productividad, el 60% indicd que siempre existe
reconocimiento dentro de la empresa, el 60% indicd que siempre se preocupa por el pago puntual de
sueldo. En caracteristicas del rendimiento laboral, el 40% indic6 que siempre y el otro 40% indico
que casi siempre se preocupan por evaluar el desempeio laboral, el 100% casi siempre los
trabajadores se esfuerzan por alcanzar objetivos organizacionales, el 80% indicd que casi siempre

existe liderazgo dentro de la empresa. En caracteristicas de la eficiencia, el 60% indic6 que casi
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siempre tienen organigrama interno, el 60% casi siempre las condiciones de la empresa ayudan a
obtener resultados, el 100% indicd que casi siempre implementan herramientas de gestion para
mejorar los proyectos. En caracteristicas de competitividad, el 80% casi siempre se preocupa por
organizar un plan de actividades, un 80% casi siempre en el trabajo todos cooperan y colaboran para
definir objetivos para la empresa. En caracteristicas de mejora continua, el 80% indic6 que casi
siempre se realizan acciones correctivas para asegurar una mejora continua en el area. En conclusion,
si bien se evidencian fortalezas relacionadas con el liderazgo, la planificacion y la aplicacion de
herramientas de gestion, persisten debilidades en materia de incentivos econémicos y satisfaccion
remunerativa, lo cual limita la proactividad y puede repercutir en el desempefio organizacional. Estas
deficiencias podrian afectar la competitividad y sostenibilidad de la empresa, por lo que se justifica
la implementacion de una propuesta estratégica orientada a fortalecer los mecanismos de motivacion

y reconocimiento laboral.

Acosta (2025) en su tesis para optar el titulo profesional de licenciado en administracion
titulado: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para la atencion al cliente en la
microempresa Centro De Capacitacion E Inspeccion Vehicular Umachay S.A.C., Caraz, Ancash,
2025. La presente investigacion tuvo como objetivo general establecer una propuesta de mejora de la
motivacion laboral orientada a optimizar la atencion al cliente en la microempresa Centro de
Capacitacion e Inspeccion Vehicular Umachay S.A.C., ubicada en Caraz, Ancash, 2025. El estudio
fue de tipo aplicado, con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-propositivo y disefio no experimental
de corte transversal. La poblacion muestral estuvo conformada por 10 colaboradores y 30 clientes
frecuentes. Para la recoleccion de datos se empled la técnica de la encuesta y como instrumento un
cuestionario estructurado, compuesto por 20 items: 10 destinados a medir la variable motivacién
laboral. En la motivacion laboral, en motivacion intrinseca, el 60% indico que estd en desacuerdo con
que labora con la intencién de obtener un mayor autoaprendizaje, el 50% esta en desacuerdo con
aprender nuevas habilidades contribuye a su crecimiento profesional, el 50% no esta ni de acuerdo ni
desacuerdo laborando en la empresa pudiendo obtener logros personales, el 60% esta en desacuerdo
que la capacitacion laboral que recibe aumenta sus deseos de seguir perteneciendo a la empresa, el
50% esta en desacuerdo y el otro 50% ni en desacuerdo ni de acuerdo en la satisfaccion por los logros
que ha obtenido en la empresa. En la motivacion extrinseca el 60% no estd ni de acuerdo ni
desacuerdo con el incentivo econdmico que le permite tener un mejor desempeiio es su area, el 50%

estd en desacuerdo y el otro 50% ni de acuerdo ni desacuerdo con que el reconocimiento laboral
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mejora se rendimiento y motiva a esforzarse, el 80% no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo con que
considera que el ascenso laboral es importante, el 70% no estd ni de acuerdo ni desacuerdo con un
salario competitivo que sea un factor clave el cual motiva, el 60% esta en desacuerdo con que la
gerencia brinda elogios frente a actividades eficientes a fin de motivacion. . En conclusion, se
evidencian deficiencias tanto en la motivacioén intrinseca como extrinseca del personal, lo cual
repercute negativamente en su desempefio y, en consecuencia, en la calidad de la atencion brindada
al cliente. Estos hallazgos sustentan la necesidad de implementar una propuesta estratégica que
fortalezca los mecanismos de motivacion, promueva el desarrollo profesional y consolide una cultura

de servicio orientada a la satisfaccion del cliente.
Variable 2: Desempeiio organizacional

Castromonte (2025) en su tesis para optar el titulo profesional de licenciado en
Administracion titulado: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desemperio
organizacional en la Empresa De Transportes Camones S.A., distrito de Huaraz, Ancash, 2025. La
presente investigacion tuvo como objetivo general establecer una propuesta de mejora de la
motivacion laboral orientada al fortalecimiento del desempefio organizacional en la empresa de
transportes Camones S.A., ubicada en el distrito de Huaraz, Ancash, 2025. El estudio fue de tipo
aplicado, con enfoque nivel descriptivo de propositivo y diseflo no experimental de corte transversal.
La poblacion muestral estuvo conformada por 12 trabajadores. Para la recoleccion de informacion se
empleo la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario estructurado de 20 items en
escala ordinal tipo Likert. En relacion con la variable motivacion laboral y su dimension motivacion
intrinseca, el 41,67% de los trabajadores manifestd que nunca desarrolla procesos de superacion
personal en su entorno laboral, el 41% siempre demuestra alto nivel de compromiso personal en su
trabajo, el 41% siempre obtiene resultados personales en el cumplimiento de sus funciones, 33%
nunca posee la capacidad laboral para desempefiar eficazmente sus actividades, el 41% casi siempre
posee autonomia personal para tomar decisiones en su trabajo. En la motivacion extrinseca, el 50%
siempre recibe bobos econdmicos como incentivos, el 58% a veces obtiene reconocimiento laboral
por logros, el 50% casi siempre siente que la empresa le brinda oportunidades de ascenso laboral, el
41% siempre cuenta con buenas condiciones laborales para realizar su trabajo. En eficiencia laboral,
el 50% casi nunca ve calidad de trabajo en sus tareas diarias, el 33% siempre ve capacidad de
respuesta ante situaciones laborales imprevista, el 41% casi siempre ve el rendimiento laboral

constante y eficiente, el 41% siempre ve una adecuada organizacion laboral en desarrollo de sus
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actividades, el 41% nunca ve cumplimiento de objetivos establecidos en su puesto. En productividad
laboral, el 50% siempre tiene un buen desempefio en equipo con sus compafieros, un 33% a veces
siente la carga de trabajo afecta su nivel de productividad, un 33% casi siempre y el otro 33% casi
nunca sienten que reciben supervision para mejorar su desempefio, un 66% siempre realiza un trabajo
eficiente que contribuye a los objetivos, un 66% siempre aplica la mejora continua en sus funciones
para obtener mejores resultados. En conclusion, se identificaron deficiencias significativas en la
motivacion laboral, principalmente en aspectos vinculados con la superacion personal y el
reconocimiento del desempefio. En cuanto al desempefio organizacional, se evidenciaron debilidades
relacionadas con la calidad del trabajo, el cumplimiento de objetivos, la carga laboral y la supervision
efectiva. Estas condiciones generan desmotivacion en el personal y limitan el logro de los objetivos

organizacionales.

Casana (2025) en su tesis para optar el titulo profesional de licenciado en administracion
titulado: Motivacion laboral para mejorar el desemperio del personal del Recreo Campestre El
Mirador de Chimbote S.A.C, Distrito De Chimbote, 2025. La presente investigaciéon tuvo como
objetivo general establecer una propuesta de mejora de la motivacion laboral orientada a optimizar el
desempefio del personal del Recreo Campestre El Mirador de Chimbote S.A.C., ubicado en el distrito
de Chimbote, 2025. El estudio fue de tipo aplicado, con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-
propositivo y disefio no experimental de corte transversal. La poblacién muestral estuvo conformada
por 12 trabajadores. Para la recoleccion de informacion se empleo la técnica de la encuesta y como
instrumento un cuestionario estructurado de 18 items en escala de Likert. En motivacion intrinseca,
el 75% indico que siempre siente satisfaccion en su puesto de trabajo, el 83% a veces asume nuevos
retos, el 66% pocas veces siente autonomia en su trabajo. En motivacion extrinseca, el 83% siempre
siente que las condiciones fisicas de la empresa son las mas adecuadas, el 66% a veces siente que la
remuneracion que percibe esta acorde al trabajo, el 100% siempre percibe en su totalidad beneficios
acordes a ley, el 75% pocas veces siente que el lider busca motivarlos a través de incentivos
econdmicos, el 66% siempre ve que las recompensas recibidas fueron justas. En eficacia, el 66%
siempre cumple eficazmente las metas programadas, el 75% siempre dispone de recursos suficientes
para el cumplimiento de las metas, el 83% siempre se trabaja en equipo para facilitar el cumplimiento
de objetivos, el 58% a veces se trabaja de manera colaborativa con la finalidad de mejorar sus
conocimientos y experiencias. En eficiencia, el 75% siempre busca optimizar los recursos, el 66%

siempre busca la reduccion del uso de los recursos a través de la gestion de tareas, el 83% a veces
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busca la optimizacidon de recursos a través de la identificacion de los procesos clave. En evaluacion
del desempetio, el 83% siempre la empresa aplica técnicas o métodos para la autoevaluacion, el 100%
indico que nunca la empresa evalla sus competencias a través de la evaluacion 360°, el 75% siempre
la empresa evalaa el cumplimiento de las metas a través de la gestion por objetivos. En conclusion,
los resultados reflejan limitaciones significativas en la motivacion laboral, evidenciadas en la baja
asuncion de retos, escasa autonomia y percepcion de insuficiencia en los incentivos y reconocimiento.
Estas condiciones influyen negativamente en el compromiso y desempefio del personal. Ademas,
aunque se observan esfuerzos ocasionales en trabajo colaborativo y mejora de procesos, la
inexistencia de herramientas formales de evaluacion del desempefio restringe el desarrollo
organizacional. En tal sentido, se justifica la implementacion de una propuesta estratégica orientada
a fortalecer la motivacion, promover la autonomia y establecer sistemas formales de evaluacion y

reconocimiento que contribuyan al logro de los objetivos institucionales.

2.2 Bases teoricas

Variable 1. Motivacion laboral

La motivacion laboral moderna no estéd inclinada en los incentivos externos sino en lo que
representa a uno mismo, la confianza que cada uno debe tener para el logro de objetivos. Covey nos
dice que cuando se inspira a los trabajadores en lugar de solo darles ordenes, se aflora su potencial
intrinseco, esto le va a permitir encontrar un objetivo en las funciones que realiza y eleve su

compromiso con la empresa (Covey, 2022).

Se puede decir que la motivacion laboral es uno de los factores valiosos para lograr tener éxito
en una empresa, ya sea pequeiia, mediana o grande, esto influye en lo que se refiere al desempefio de
los trabajadores, para lograr que los empleados estén comprometidos con la empresa con ellos

mismos en sus puestos de trabajo (Narvaez, 2024).

La motivacién laboral, se puede decir que es lo que impulsa el deseo de toda persona, la
voluntad que sienten como empleados de una empresa, dar todo de ellos y esforzarse dentro del
trabajo y asi puedan lograr las metas que les piden dentro de su empresa, esto de la mano de la

satisfaccion de sus propias necesidades para lograr objetivos dentro de ella.
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Caracteristicas de la motivacion laboral

Los factores sobre la motivacion, las teorias, las micro y macro motivaciones, trascendente,
también se tiene en cuenta que todas las funciones del jefe sirven para motivar e incentivar, estos
objetivos vienen siendo solo una parte de las caracteristicas que destacan a los trabajadores en el tema

de la motivacion laboral (Vea, 2025).

Es el tema central que gestiona los recursos humanos, este desempefia un papel importante en
el éxito que tenga cualquier empresa. Cémo se puede entender y como se pueden incentivar, todo
esto puede ser la gran diferencia entre equipos productivos y de los equipos que logran cumplir sus

objetivos dentro de la organizacion (Mejia, 2023).

La motivacion laboral no siempre depende de lo que los jefes de las organizaciones nos
brinden, tiene mucho que ver de nosotros mismos para poder confiar en lo que hacemos, esto se basa
en la confianza que nos tenemos a nosotros mismos, ya que esto desencadena un proposito valioso

para el beneficio de la empresa y de nosotros como trabajadores.
Dimension 1: Motivacion intrinseca

Es el impulso que nace de uno mismo y no del exterior, no de los halagos o recompensas. Esto
esta basado en las carencias del ser humano. Estas necesidades como bienestar profesional proceden
de la autodeterminacion de cada persona, donde el impulso es dar lo mejor de uno mismo, para lograr

tantos beneficios personales dentro de las empresas (Assana, 2025).

La motivacion intrinseca esta basada en los sentimientos, lo que impulsa a las personas para
involucrarse en las tareas laborales, lo que a nosotros mismos nos nace, lo que nos gusta hacer y a la
vez divertirnos y que se vea reflejado en nuestra labor cotidiana en la empresa, es una forma de

satisfaccion hacia nosotros mismos en lugar de la motivacion por recompensas externas. (Yum, 2024)

Como aporte, se puede decir que la motivacion intrinseca, es el acto que realizamos y que le
nace a cada uno como como persona, es original para obtener nuestros logros y metas. Es hacer algo
sin esperar premios ni dinero a cambio, es un impulso que nace de uno mismo, con las actividades

que nos gusta, que hace sentir bien y que ayuda a crecer como persona.
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Indicador 1: Desarrollo personal

Se basa especificamente en la autorrealizacion, el aprendizaje y mejorar continuamente para
la complacencia propia y afan de superacion sin que estas estén sujetas a incentivos externos. Implica
autoconocimiento, también tiene mucho que ver la gestion de emociones, cambio de hébitos y salir
de la zona de confort para alcanzar el méximo potencial dentro de la empresa donde se labora (Torres,

2024) .

El desarrollo personal para el autor se define como un estilo de vida, donde la habilidad y la
destreza de cada persona le va a permitir la mejora en las relaciones con las demas personas y a tomar
decisiones. En palabras sencillas como lo indica el autor, es la forma de cambiar para buscar la
felicidad y sentirnos mas plenos. Sugiere que para tener planificado nuestro desarrollo personal,
tengamos en cuenta lo siguiente: Auto reconocernos es el primer paso, es no ocultar que es lo que no
nos gusta y en que podriamos mejorar. Para llegar a nuestros objetivos nos recomienda un plan de
accion y a la vez nos recuerda que nuestro plan de accion es nuestra meta para lograr conseguirla.
Trazarnos objetivos con fechas y cumplirlas en tiempos establecidos. Alinear nuestros habitos y

buscar una comunidad que esté alineada con nuestras metas (Casillas 2025).

Es el proceso donde se busca evolucionar dia a dia, cambiando habitos malos por buenos,
aprender nuevas cosas, es conocerse a uno mismo de forma mas tranquila para lograr nuestras metas.
En conclusion, el desarrollo personal es ser una misma persona, pero con una version mejor. Se trata

de conocerse a uno mismo y superar los miedos para lograr las metas que nos hagan bien.
Indicados 2: Logro

Los seres humanos tienen mayor inclinacion a la inconformidad, independencia, y fortaleza
del ego, como asumen los riesgos. Cada persona creativa contard habilidades y los rasgos que lo
hacen Unico para control de la creatividad. En este sentido el logro esta aliado al coeficiente intelectual
elevado que el logro artistico. Después los rasgos influenciaran en esfuerzo que se acumula al pasar
el tiempo, como la curiosidad, la inspiracion, autodisciplina, determinacion, todo esto influye en que

las personas alcancen sus logros y como resultado se obtengan sus logros objetivo (Barry, 2024).

Saber lo que motiva a las personas es la diferencia en el trabajo, esta confirmado que los
trabajadores se desempefian mejor cuando se sienten motivados. Esto normalmente se da con los

emprendedores o los empresarios, cuando son ellos mismos los que la dirigen y ellos mismos también
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necesitan automotivacion. El mantenerse motivado ayuda al logro o lograr los objetivos aun cuando
haya problemas en el camino. La motivacion en el logro es tener en claro las metas que uno quiere
llegar, lograr éxito en el ambito laboral y asi alcanzar niveles satisfactorios de logro. Es aqui que se
toma en cuenta que las personas con niveles altos de motivacion disfrutan asumiendo riesgos y

enfrentan desafios para el logro de sus objetivos (Mercadis, 2025).

El logro es el resultado bueno de las metas que nos proponemos, de nuestros objetivos
transforméandolo de un deseo el cual anhelamos a una realidad. Es alcanzar las metas o resultados que
uno se propone tras dedicarle mucho tiempo y esfuerzo, es la satisfaccion de cumplir objetivos

importantes para uno mismo, superando los retos que se presenten el momento.
Indicador 3: Responsabilidad laboral

Es el factor donde la responsabilidad es entendida como propia, esto impulsa la motivacion
personal, y como se compromete el empleado con la organizacion, fuera de recompensas, donde
asumir responsabilidades mejora considerablemente el rendimiento, creando un fuerte compromiso

con la empresa u organizacion. (Andrade, 2021)

Es el compromiso en el trabajo, por parte del empleador como del trabajador, significa que
debemos saber aceptar nuestros errores y nuestros logros, esto es basico en cualquier organizacion.
Es una cualidad que nos ayuda a mejorar nuestro vinculo con compafieros de trabajo y mantener un
buen ambiente laboral. Para conseguir eficientemente la responsabilidad laboral no tenemos que
esperar que alguien nos diga que es lo que tenemos que hacer. Es importante que los objetivos
asignados sean reales. Identificar que necesidades tienen nuestros compaferos y cudles son las tareas
que a ellos se les hace dificil hacerlas. Admitir nuestros errores, y que esto sirve como aprendizaje,

ya que ayuda a identificar que es lo que se pueda mejorar. (Castillo & Cordova, 2024)

Es cumplir con las labores que nos asignan, cumplirlas de una forma responsable y eficiente.
Donde nosotros mismos tenemos que responder por nuestros errores y donde debemos respetar las
reglas de la empresa y cuidar lo que hacemos dentro de ella. Es el compromiso de cumplir con
nuestras tareas de forma correcta y en tiempo breve, significa que uno mismo tiene que hacerse cargo
de las funciones y asumir las consecuencias de nuestras acciones en el trabajo para que todo funcione

bien.
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Indicador 4: Autorrealizacion

La autorrealizacion es la evolucidn permanente. Para realizarla es fundamental aumentar
nuestros talentos, nuestro potencial y esfuerzo. Son los recursos que usamos de nuestro cuerpo cuando
realizamos alguna actividad. Cuando revelamos nuestro potencial descubrimos nuestras habilidades
y tenemos que saber aprovecharlas. Las personas autorrealizadas son siempre responsables con lo
que dicen, tiene un objetivo fijo de sus metas, ve todo de manera positiva, sabe controlar sus
emociones, on capaces actuar y planificar facilmente, saben encontrar verdaderas soluciones a los

problemas, tolera a los demas y no estd juzgando ni culpando a nadie (Carrera, 2023).

Al dia de hoy la autorrealizacion tiene vinculo en la forma en que uno se expresa
creativamente. Es una virtud que depende y se encuentra en todo 4&mbito, ya sea en nuestro circulo de
amigos, en nuestras familias, en el ambito laboral y en el amoroso y con uno mismo. Por tal motivo

se asocia con el tiempo que nos toma en conseguirla (Soriano, 2023).

En simples palabras, es como una tendencia en la vida humana, la autorrealizacion llega
cuando tenemos nuestros propésitos o metas y llegamos a lograr una mejor version de nosotros
mismos. Es alcanzar el maximo potencial y sentirse pleno al convertirse en la persona que siempre se
ha querido ser. Se trata de usar los talentos que cada uno tiene para cumplir nuestros suefios y vivir

de acuerdo con nuestros propios valores y deseos.
Indicador S: Crecimiento profesional

Es conocido por sus procesos en la mejora continua de los conocimientos, competencias y las
habilidades de los colaboradores de las empresas. Esto les permite lograr avanzar en sus carreras
profesionales, alcanzando sus metas y logrando sus aspiraciones en el trabajo. Impulsa a buscar

experiencias de crecimiento y desarrollo en el trabajo, todo el entorno profesional (Morales 2024).

Concluir la carrera profesional, salir al mundo laboral y durante ese proceso es importante
crecer profesionalmente, para lograr ser reconocido o ir escalando y lograr un ascenso,
reconocimiento o algiin cargo en la empresa donde laboras. También se define en forma ambiciosa

como el deseo o el hambre por tener mas habilidades y conocimientos (Mayab, 2020).

El tema de autoconocimiento es basico porque se identifica las fortalezas y oportunidades de
mejoray lo que se quiera en la vida, en este punto se puede dibujar los objetivos trazados y en funcion

a eso se puede desarrollar y lograr metas dentro de una empresa, en conclusion, creceria
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profesionalmente dentro de la empresa y se puede lograr asumir cargos que suman a nuestra hoja de

vida.
Dimension 2: Motivacion extrinseca

Los factores extrinsecos ya no dependen del trabajador, ahora este término es el que depende
de la maxima autoridad de la empresa para influir y motivar en el desempefio del trabajador, mediante
capacitaciones, elogios incentivos, bonos, ascensos, etc. En conclusion, el factor extrinseco viene a

ser las recompensas que la empresa ofrece a los trabajadores y es renovable (Bontempi, 2025).

Se trata de un tipo de motivacion que se da por condicionantes externas. Esto es lo que
conlleva al control directo del trabajador brindandole estimulos que satisfagan su motivacion ya que
toda accidén que realice practicamente tenga un premio por lo que se hace ya sea dinero, premios,

reconocimientos o buenas calificaciones depende el caso (Ruiz 2024).

Es aquella donde la motivacion depende del exterior o de algiin premio, se enfoca basicamente
a la recompensa econdmica u otras que puedan mejor la productividad dentro de la empresa, estas
pueden ser el reconocimiento de los logros dentro de la empresa, sentirse valorados. Es el impulso de

realizar una tarea para obtener recompensas o evitar castigos.
Indicador 1: Reconocimiento

Es el factor que contribuye a las recompensas o premios que no son econdémicos 0 monetarios,
sino del reconocimiento que la empresa les brinda a sus trabajadores, como las palabras de aliento,
las felicitaciones, ascensos, los cuales buscan tener un reconocimiento o estatus dentro de la empresa,

mejorar la calidad de vida y satisfacer necesidades personales del trabajador (Bricefio, 2023).

El reconocimiento laboral, genera oportunidad de lograr y hacer que los colaboradores valoren
mas su trabajo, es el acto de validar, distinguir o agradecer a alguien por sus cualidades. El
reconocimiento eleva el compromiso individual de los colaboradores, también aumenta la

productividad en la empresa, significa en un mayor compromiso con la empresa. (Gallup, 2024)

Es cuando el valor de los trabajadores es reconocido internamente o muchas veces
externamente, este reconocimiento influye mucho en el desarrollo laboral del trabajador que lo recibe,
en términos laborales se puede decir que es expresar gratitud o brindar premiso a alguien por el trabajo

que realice o el esfuerzo que se le ponga dentro de lo laboral.
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Indicador 2: Salario y beneficios

Son propuestas de equilibrio que brindan las empresas para beneficio del trabajador, como,
por ejemplo, vales de comida, seguros privados, capacitaciones, flexibilidad en el horario del
trabajador, todo esto fuera de su salario mensual, generando un plus para satisfaccion y buen ambiente

laboral en la empresa (Half, 2023).

El salario recibido, es factor fundamental y uno de los mas importantes en la motivacion
laboral. Es seguro que los trabajadores se esfuercen mas en sus trabajos si estan conformes con el
salario que reciben, esto quiere decir que las personas, en este caso los trabajadores se sientan mas

motivados por los buenos salarios, ya que un buen sueldo les brinda seguridad. (Pastrana, 2023).

Los salarios y beneficios que nos brindan al laborar en una empresa, ambos son la
compensacion total que recibimos por nuestro esfuerzo mes a mes dentro de las empresas. El salario
cubre lo que seria nuestras necesidades diarias y los beneficios es la ayuda que nos brinda la empresa

para mejorar lo que seria nuestra calidad de vida.
Indicador 3: Relaciones interpersonales

Esto depende del buen trato entre trabajadores o compaiferos de trabajo. Es el confort que uno
siente en el ambiente laboral, habiendo esto muchos trabajadores estdn impulsados a ir a trabajar ya
que el ambiente es bueno y esperan sentirse parte de algo, esto surge del confort al llevarse bien y

sentirse apoyado por su equipo. (Lopez & Pefia 2021).

Las relaciones interpersonales son de diferentes tipos, familiares o de pareja, las superficiales
importantes para su circulo social, las que se involucran entre lo intimo y superficial, las que generan
malos entendidos, donde también necesitan sentirse aceptados y los que necesitan control. Para esto
las personas en las relaciones interpersonales tienen que ser honestas y sinceras, también es factor

fundamental que brinden respeto y sabiduria. (Chenche, 2023)

Son fundamentales para la vida de las personas y sobre todo en la sociedad, se manifiestas de
diversos modos, en lo laboral, deportivo, familiar entorno amistoso, las parejas, etc. Es una forma de
la vida humana tan importante que estan reguladas por la ley. Tienen cumple un papel fundamental
en el desarrollo de las personas desde que estan pequefios, contribuyendo al bien mental y emocional

de las personas.
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Indicador 4: Seguridad laboral

Para crear una cultura organizacional que tenga seguridad y cuidado conjunto es el primer
paso. Cuando se ofrecen oportunidades para desarrollar habilidades conjunto con los conocimientos.
El incentivo para tener comportamientos seguros, fortalece la motivacion extrinseca. Es clave para
obtener un comportamiento organizacional donde se promueva la seguridad, por eso es importante

que los trabajadores se sientan importantes de sus decisiones firmes. (Padilla, 2024)

Se describe como la sensacion que las personas experimentan con el logro de equilibrio ante
las necesidades laborales, es el producto de la relacion entre el trabajador y los duefios de las
empresas, esto quiere decir qué es lo que el trabajador anhela en el trabajo y lo que puede lograr

dentro de ¢él. (Bohoérquez, 2020)

Cuando el trabajador se siente apoyado por su empresa, siente que es valorado y que los
superiores se preocupan no solo por su tranquilidad laboral dentro de la empresa, sino también fisica,
para el buen desenvolvimiento dentro de la empresa, su seguridad sobre todo y que tengan todos los
implementos para que el personal trabaje con confianza. Este desempefia su labor con mas ganas,
sabiendo que el ambiente es seguro para ellos y lo sienten como una recompensa que reduce su

ansiedad.
Indicador 5: Condiciones laborales

Las condiciones laborales son factores que afectan de forma negativa en la salud de los
trabajadores de las empresas u organizaciones. El horario de trabajo, el entorno, los salarios, las
vacaciones que les corresponden por ley y el balance entre su vida y lo que forma parte de las
condiciones laborales. Cuando hay buena condicion laboral, se ofrecen diferentes beneficios ya sea a

la empresa o a sus colaboradores. (Personio, 2021)

La seguridad y salud en el trabajo es base fundamental de las condiciones laborales, este se
ocupa de todo y su objetivo es la prevencion de accidentes y enfermedades. En entorno seguro y
saludable es donde se quitan todos los riesgos o donde se toman medidas comprensibles para la
reduccion de los riesgos como parte de la organizacion. (Organizacion Internacional del Trabajo,

2020).

Son las circunstancias que rodea a una empresa, son los derechos de trabajo hechos para no

dafiar la salud y que fuera del trabajo tengan vida personal que no les afecte ni involucren trabajo. En
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resumen, se puede decir, que son las reglas y el ambiente las cuales determinan si un empleo es bueno,

justo y digno.
Variable 2.
Desempeiio organizacional

Es la capacidad que tienen las empresas u organizaciones para cumplir sus metas, ayuda al
progreso y con eso justifica el proceso de decidir optimizar el uso de los recursos de la empresa,
donde evaluan el desempeiio de la empresa en el €xito de los resultados y el retorno de lo que se
invierte. Las empresas miden el desempefio organizacional con las sugerencias de los trabajadores y

las evaluaciones que hay dentro de la empresa (Reeves, 2024).

Se dice que es una de las formas en como las empresas logran los objetivos trazados. Es un
método donde se ve si la empresa estd cumpliendo bien su rol y si los trabajadores con los recursos
que les brindan pueden lograr buenos resultados. No solo se centra en ganancias monetarias, también

en satisfacer a los clientes y a los trabajadores. (Polo, 2025)

El desempeiio organizacional es lo que les permite a las empresas saber si estdn haciendo bien
o mal, donde lograr sus objetivos es lo principal, donde tienen que usar menos recursos o dinero,
tiempo y esfuerzo, todo esto para obtener mejores ganancias, mejorar los servicios que ofrecen y tener

a los empleados en un enfoque de satisfaccion plena.
Dimension 1: Clima laboral

Es un factor importante donde el desempefio y el bienestar de los trabajadores influye en la
organizacion. Se relaciona con lo que los trabajadores ven, con su experiencia dentro de la empresa.
Si se habla del factor tangible, entran los bonos, beneficios, también cuentan los ambientes dentro de
la empresa, lo que hace que el trabajador se sienta en estado de confort dentro de ellas, los espacios
donde puedan recrearse, los recursos que la empresa utilice para que el trabajador tenga acceso a las
maquinas expendedoras de alimentos, café y agua, sillas coémodas, todo lo que el trabajador pueda
percibir con los sentidos. En lo que es el factor tangible podemos especificar que la empresa tiene
que tener un buen clima laboral porque mediante esta depende de la relacion que lleguen a tener los

trabajadores con la empresa. (Doria & Vivas 2023)

Tiene efecto en el rendimiento y la motivacion de los empleados. Esta demostrado que el

entorno de trabajo depende significativamente en el d&nimo del trabajador, en como rinden y el
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compromiso. Muchas empresas no le brindad importancia y dejan de lado al clima laboral,
perjudicando tanto a la empresa como a los trabajadores, ya que la rotacion del personal genera la

desmotivacion en ellos. (Olaz, 2024)

El clima laboral, depende mucho de como el trabajador se sienta dentro de la empresa, esto
ya sea basado en su estancia en la empresa, en las cosas que ve, como se siente en las instalaciones,
se ve que es lo que la empresa hace por ellos. Es decir, cuando el trabajador tiene un buen clima
laboral, es mas facil que el trabajador se sienta, bien, satisfecho con lo que ve y lo que siente dentro
de la empresa, esto repercute de forma positiva en los trabajadores, por lo tal el compromiso con la

empresa es mas alto.
Indicador 1: trabajo en equipo

Son las relaciones que abordan al individuo en su entorno, ya sea familiar, laboral,
recreacional, etc. Esto significa que las personas colaboran entre ellos e interactiian y se comunican
de forma grupal, ya sea mediante el uso de tecnologias, en escuelas, con los padres, laboralmente.

(Ruiz, 2023)

Son procesos donde las personas o individuos involucran sus mejores talentos con cosas en
comun, donde los desafios que afrontan se convierten en oportunidades mediante la colaboracion
activa. Esto nace de la necesidad de las personas cuando participan en grupos y usan las habilidades
que tienen. Fomenta la lealtad, la autoestima y la seguridad, porque logra satisfacer las necesidades
de los participantes porque se sienten valorados al esforzarse por mantener compromiso positivo

dentro y fuera del equipo de trabajo u otro. (Gémez, 2023)

En conclusion, el trabajo en equipo es muy importante para tener éxito en las metas de una
organizacion o empresa, para ello es necesario un buen clima laboral donde los trabajadores se sientan
en un entorno bueno y que se desarrollen voluntariamente, ya sea de forma individual o en grupo,

todo en beneficio tanto personal o como logro en conjunto para la organizacion
Indicador 2: comunicacion efectiva

Esun tipo de comunicacion, mediante la cual consigue que se transmita el mensaje que quieras
dar, de una forma clara y concisa para la persona que recibe el mensaje y asi evitar posibles problemas
o confusiones erroneas. No todas las personas tienen esa forma de comunicacion, por eso se tiene que

tener en cuenta que se debe tener contacto visual con la otra persona, se usa el lenguaje corporal para
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que el mensaje no sea plano sino también acompafarlo de gestos y emociones, se tiene que emplear
palabras claras y utilizar cumplidos de vez en cuando ya que esto genera aprobacion en las personas

que reciben el mensaje. (Hernandez & Garcia, 2022)

Con una buena comunicacion efectiva se evitan malos entendidos. Muchas veces se mal
interpreta a las personas porque no estan dando un buen mensaje o usan una comunicacion incorrecta.
Al no entender codmo se comunican los demés y la falta de comunicacion clara. Muchas veces se
puede mal interpretar como falta de respeto, se sienten ignorados o sienten que se estan aprovechando,
es porque no estan recibiendo una buena comunicacion efectiva. Por tal motivo en las empresas
brindan talleres de comunicacion, para que, mediante esta buena comunicacién, aumente el

compromiso de los trabajadores con la empresa. (Bosworth, 2022)

La comunicacién, en definitiva, es el lenguaje verbal y no verbal que se utiliza para hacer
llegar el mensaje al receptor de una manera clara y concisa, ocurre cuando el mensaje llega a las otras
personas exactamente como se planea, sin confusiones ni malentendidos, no se trata solo de hablar,

sino de lograr que los otros comprendan las ideas a las cuales se quiere llegar.
Indicador 3: compromiso organizacional

Es el apego de los trabajadores a su lugar de trabajo, en otras palabras, es cuando los
trabajadores se sienten comprometidos con la empresa, cuando hay un compromiso personal hacia su
organizacion, esto quiere decir que los trabajadores se mantendran mas tiempo en la empresa para

lograr las metas trazadas. (Velasquez, 2024)

El compromiso organizacional se considera como una direccion diferente dentro de lo laboral,
lo que primero se busca es afianzar y fidelizar con los trabajadores, tiene aportes y niveles efectivos
para llevar una relacion productiva y satisfactoria, a diferencia que los sentimientos desarrollados

hacia su trabajo no son los mismos que desarrolla en su institucion. (Huaman, 2024)

Es el vinculo que existe entre el trabajador y la empresa donde labora, donde se caracteriza
por identificar sus metas y el gran deseo de seguir en ella. No se trata solo de cumplir con los horarios
de trabajo, sino de sentir que los objetivos de la organizacion son de uno mismo y estar dispuestos a

dar esfuerzos extras porque se cree de verdad en lo que la compaiiia representa.
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Indicador 4: liderazgo participativo

Es un modelo popular que se ha dado con el paso de los afios. Este estilo es importante para
la colaboracion de todos los trabajadores que forman un equipo de trabajo, con esto tienen mayor
responsabilidad en las diferentes areas de la empresa. También se le conoce como liderazgo
democratico, esto quiere decir que el modelo donde todos los trabajadores colaboran en la toma de
desiciones de la empresa. Por lo tanto, es un estilo que se basa en el respeto, la colaboracion de todos,

lo cual le genera beneficio a la empresa. (Quichiz, 2022)

Son estilos donde la participacion de todos los miembros de una empresa es importante para
intercambiar ideas. Es una mezcla de liderazgo democratico y autocratico, donde se prioriza el
vinculo, la coordinacion dentro del ambiente laboral, donde todos tienen que opinar y dar aportes,

todo ello para la gestion del trabajo. (Jimenez, 2025)

En conclusion, se define como la participacion activa de todos los miembros del equipo de
trabajo, donde se eliminan las barreras jerarquicas para que la informacion fluya libremente y donde
todos participen y dan opiniones para el beneficio de la empresa, es la estrategia de decidir en

conjunto para fortalecer el compromiso y la innovacion dentro de la organizacion.
Dimension 2: Productividad laboral

Es la mezcla entre los servicios y los bienes que producen los trabajadores y los recursos que
estos utilizan para obtener dicha produccion. Es una medida de eficiencia que se refiere a una empresa
en concreto a la economia. Esto les permite saber la funcidon y conocer a sus empleados, saber si hay
baja productividad y hallar soluciones. Lo que puede influir en la productividad laboral es el sueldo
que reciben, el clima laboral, el engagement, el tipo de liderazgo que utiliza la empresa, los materiales
que utilizan, disefios de productos, calidad de la materia prima y el estado de la maquinaria usada.

Crece cuando hay mayor valor agregado. (Cordova, 2024)

Eficienciay eficacia en los procesos, como desarrollar tareas en grupo o individualmente, esto
se mide calculando el tiempo que necesitara cada actividad y cuanto se le ha dedicado para finalizar.
Se debe tener en cuenta que tiempo se le dedica, materiales necesarios, sencillez del mismo y el

numero de las personas que participan y por ultimo se calcula los resultados. (Torre, 2023)

En conclusion, es cuanto mas trabajo realizan en menor tiempo, mayor sera su productividad,

esto ultimo también se puede lograr cuando el trabajo se realiza con menos esfuerzo, pero se utiliza
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mejor maquinaria. No se trata de trabajar mas horas o estar ocupado, sino se trata de aprovechar mejor

cada minuto para generar resultados de calidad.
Indicador 1: asistencia y puntualidad

Ambos elementos son fundamentales para que las empresas tengan ¢éxito, esto ayuda a
aumentar la productividad en la presa porque asegura que los trabajadores empiecen puntuales su
jornada laboral. Colabora con mejorar el ambiente laboral, también esto ayuda a que las empresas
usen mejor sus recursos al saber que los trabajadores llegan puntuales y estdn presentes en las
actividades. Las consecuencias serian una gran baja de productividad, ambiente tenso porque
afectaria a la productividad como equipo, generaria costos altos al contratar personal temporal para

cubrir el trabajo que no se ha logrado realizar. (Cortes, 2025)

La asistencia y puntualidad se refiere a cuando los trabajadores asisten de forma regular a sus
puestos de trabajo, segin el horario que les corresponda, ya sea turno mafiana, tarde, noche o medio
tiempo. La puntualidad se basa en la capacidad de llegar temprano al trabajo para poder cumplir como

corresponde los horarios que le han establecido en la empresa. (Ortega, 2023)

Es cuando los trabajadores se comprometen con la organizacion, llegando puntual y sin faltas
a su puesto de trabajo, llegando a tiempo y faltando lo menos posible. son importantes porque
demuestra la responsabilidad y respeto hacia su equipo, el ambiente donde se trabaja en cualquier

empresa, para la mejora de la productividad.
Indicador 2: eficiencia del empleado

Consiste en ver el importante uso de los recursos del ambito profesional. Es la capacidad que
tienen los empleados a la hora de realizar sus tareas con el uso de menos recursos posibles, como lo
son el esfuerzo, el dinero y el tiempo. Se puede decir que el trabajador llega a ser eficiente cuando
logra los resultados que la empresa espera, pero con el uso 6ptimo de los recursos disponibles. Si
llega a existir disminucion de la eficiencia del empleado se veria en la falta de motivacion, pocas o
escasas capacitaciones, aumento de la carga laboral, tendria mucho que ver en la falta de equilibrio,
involucrando la vida personal con el trabajo, la falta de recursos dentro de la empresa, problemas que
afecten la comunicacion interna, los conflictos entre compafieros logrando ambiente toxico dentro de
¢l, la falta de reconocimiento y los cambios que normalmente suelen generar incertidumbre en el

empleado, todo esto afecta a la eficiencia del empleado.(Centro Europeo de Postgrado. 2023)
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Es la importancia en el trabajo, donde la capacidad que tienen los colaboradores como equipo,
deban cumplir con lo que les asignen en el menor tiempo, es decir que ayude a que los trabajadores
cumplan sus labores de forma inteligente, sin que implique mas trabajo. Para esto es requisito cumplir

con requisitos, estimular y motivar a los trabajadores para lograr compromiso laboral. (Machuca,

2022)

La eficiencia del empleado se mide si el trabajador esta ejecutando las responsabilidades que
les ponen, aumentando la produccion, pero aminorando el desperdicio. Es la capacidad para realizar
las tareas en el trabajo, logrando los resultados que la empresa espera y es donde se utiliza la menor
cantidad de recursos. Se trata de trabajar de forma inteligente para lograr productividad y la

disminucién de los desperdicios.
Indicador 3: produccion individual

Este punto es de suma importancia, porque en las empresas confian plenamente en el aumento
de sus ganancias. Los trabajadores individualmente tienen habilidades y deberes que usan de forma
individual en la empresa. Muchas empresas enfocan la atencion de produccion en forma global,
cuando deberian enfocarse por igual o quiza mas en la produccion individual, la diferencia es que se

considera como productividad pequefia frente a productividad alta. (Djordjevic, 2021)

Esto permite al trabajador poder organizarse de una mejor manera y ser mas productivo en
sus labores. En lo que es productividad es importante este punto al adoptar un sistema personal. Con
esto se pueden gestionar las tareas dentro de la empresa, el tiempo, las funciones en especifico, la
estructura, es cuando, como y donde se van a usar y ayudardn a la eleccion de las herramientas que

requieren la actividad. (De Diego, 2020)

Se basa en la cantidad de trabajo que realiza una persona en su centro de labores, donde lo
puede realizar en un tiempo determinado, es la capacidad de las personas en su lugar de trabajo genera
bienes y servicios, utilizando, tiempo, recursos y energias de manera eficaz, no es solo trabajar mas,
sino que tienen que enfocarse priorizar y mejorar la calidad con menos empefio. En conclusion, es el

rendimiento que da cada persona en su trabajo.
Dimension 3: Evaluacion del desempeiio

Es un procedimiento organizado, que permite calcular el cumplimiento de las labores del

personal. Es una valoracion que se centra en varios factores como competencias, la excelencia y en
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todo lo que puedan aportar los trabajadores, es la dedicacion que le ponen con la disciplina constante

son idoneas para el desempefio laboral de los empleados. (Artal, 2025)

Es fundamental en la gestion de las organizaciones, esto implica que se deben medir la calidad
y la eficiencia todas las actividades individuales de los trabajadores. En este punto se considera como
parte de prueba lo que es las competencias y habilidades de cada trabajador ya que pueden tener, en

consecuencia, la realizacion del trabajo. (Jaime, 2023).

La evaluacion del desempefio, mide las habilidades y competencias de cada trabajador de
modo individual, ya que tienen gran impacto en los resultados que espera la empresa. Es donde se
revisa cada cierto tiempo, donde la empresa mide que tan bien es la labor de los empleados, llegando
a comparar sus resultados, sus habilidades con la confianza que les han dado para el puesto donde se
encuentran, tiene como objetivo destacar los logros de los trabajadores para favorecer en el desarrollo

profesional.
Indicador 1: evaluacion de competencia

Es un método de evaluacion de empleados, donde miden los conocimientos, las habilidades y
las actitudes necesarias para un puesto en especifico, esto va mas lejos de los objetivos en nimeros y
se enfoca totalmente en observar el desempeiio del empleado en la empresa. Para hacer un buen uso
de esta competencia, es necesario realizar evaluaciones sin improvisar, donde se espera un papel en

especifico antes de ser medido. (Herndndez, 2026)

Lo primero que se necesita es crear un modelo que se adapte a las necesidades de la
organizacion. Lo primero que se tiene que hacer es tener identificadas las competencias que se
requieres en cada puesto de trabajo. Estas son: Los cognitivos donde se reconoce el conocimiento que
tienen los empleados, los actitudinales donde se ve el comportamiento del trabajador y los
procedimentales, estos miden la capacidad que tiene individualmente el empleado de una manera

efectiva. (Perlado & Barroso 2023)

Ayuda a medir el potencial del equipo, da una visién mas completa y no solo revision de
resultados. Mide el desempefio del empleado y que tan bien maneja las competencias y como las
aplica en su dia de labores. Ayuda a los empleados a que sepan sus fortalezas y a corregir sus
debilidades. Es fundamental en las organizaciones ya que implica medir la calidad y la eficiencia de

todas las actividades individuales de los trabajadores.
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Indicador 2: rendimiento laboral

Es una base fundamental para el éxito de toda empresa, esto se enfoca en los equipos de
trabajo y aseguren su mejor momento individual y grupal. Pero no todo es facil ya que todo esto va a
depender de muchos factores externos e internos. Fuera de las habilidades o el tipo de experiencia
que tengan los trabajadores influye en el rendimiento, Por eso los jefes de empresas tienen como reto
la adaptacion de nueva tecnologia y las tendencias actuales sin perjudicar el rendimiento de sus

trabajadores y equipos de trabajo. (Mamani & Huancollo, 2021).

Es una herramienta que ayuda en el registro de resultados del rendimiento de la empresa, esto
ayuda a conocer la eficiencia que se utiliza en la produccion, con esto se puede obtener un maximo
rendimiento. Aqui tienen que ver los factores técnicos, los de organizacion, los de produccion, los

personales y los de liderazgo. (Ramos & Aguilar, 2021)

Es fundamental para que las empresas tengan éxito, esto depende de varios factores, desde la
cultura organizacional, el uso de herramientas y de los recursos de cada empresa, es el valor total que
un trabajador aporta a la organizacion a través de sus acciones, habilidades y resultados durante su

jornada de trabajo.
Indicador 4: resultados esperados

Los resultados esperados van conjunto con las metas y los objetivos empresariales. Una meta
puede tener varios objetivos, por tal motivo es importante poder identificar los resultados que se
quiere llegar a obtener para lograr una meta en particular. Esto va después de que se implementa y
revisa el plan de accion, después de eso se puede ver si se ha logrado el objetivo trazado y si se logro

avanzar en el logro de resultados. (Nufiez, 2023)

Es el incremento de la capacidad de organizacion y de la productividad de los colaboradores,
es identificar si tienen expectativas de creacion, de valor econdmico o creacion de valor econdmico
o en la creacion de valor social. Todo se debe hacer en funcion de todos los trabajadores en lo que se
espera satisfacer, por ende, se debe ver cudles son las expectativas de cada parte interesada. (Aguirre,

2023)

Son las metas que se concretan, las que se pueden medir y las que son claras, donde el proyecto

busca alcanzar al finalizar. Sirve para saber hacia donde se ird y para verificar si el esfuerzo dio
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buenos resultados, donde cualquier trabajador de la empresa pueda entenderlos, deben ser posibles

de alcanzar y se deben demostrar con nimeros concretos.
Marco Conceptual

Productividad: Es la relacion entre los bienes y servicios que producidos y los recursos. No
es solo trabajar sino también tener en cuenta la eficacia para generar valores afiadidos. (Bautista &

Erasmo 2024)

Colaboracion activa: Es el compromiso donde se trabajan tareas e ideas, es pasar de estar

presente a sumar de forma positiva con la comunicacion y el apoyo mutuo. (Cabrera, 2023).

Procesos: Es el camino organizado una empresa que siguen las empresas para convertir sus
recursos en productividad. No solo es trabajar, sino optimizar el trabajo para generar valor. Para que
se pueda lograr, es basico poder entender que el trabajo no ocurre de forma aislada, sino a través de

procesos que estén estructurados. (Mori, 2022).

Evaluacion: Es un enfoque que consiste en seguir constantemente el progreso de una persona
a lo largo de todo un ciclo y no solo al final. Da informacion en cada paso para poder corregir el
rumbo de la empresa, refuerza lo que se va aprendiendo y asegura que nadie se quede atras. No es al
azar, es formativa, integral, retroalimentadora porque proporciona informacion util y de forma rapida.

(Velasquez, 2024).

Capacitaciones: Las capacitaciones para los trabajadores, signifia que seran entrenados para
convertir su desempefio en un proceso estratégico y continuo, donde se adquieren conocimientos,
habilidades y actitudes. Es una herramienta donde se transmite informacion, se desarrollan

habilidades, actitudes y conceptos. (Jauriguiberry, 2022).

Habilidades: Las habilidades son la capacidad de ejecutar tareas con eficacia, en la actualidad
esto significa el equilibrio entre lo que es técnico y lo humano, permitiendo no solo cumplir el

proceso, sino que también aporte valor a través de su comportamiento. (Gonzalez, 2022).

Rendimiento: El rendimiento viene de la mano de la eficiencia y la eficacia, porque con ellos
se cumplen los objetivos, se tiene como referencia que el valor de las acciones y los comportamientos

del empleado aportan a las metas de una organizacion. (Pilco & Paredes).
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Ausentismo: Se refiere al incumplimiento de los empleados a la hora de asistir al trabajo. En
gestion de recursos, es la ausencia de los colaboradores a sus puestos de trabajo, se justifiquen o no.
Cuando es justificado el empleado avisa y estd amparada por la ley, cuando es injustificado no hay
razon valida en términos legales. El ausentismo presencial también afecta, porque el empleado asiste
a sus labores, pero se dedica a hacer otras tareas, también puede ser baja su productividad por falta
de motivacion o pro salud. Esto puede ser por problemas de salud, estrés, agotamiento o situaciones
familiares que igual afectan el entorno laboral, cuando los factores organizacionales van de la mano,
esto es por falta de incentivos, el clima laboral toxico, condiciones precarias. Ya los factores externos

vienen por los problemas en el entorno social y el transporte. (Calonge, 2022)

Personal: Es el conjunto de individuos que brindan su esfuerzo, habilidades, conocimientos
y experiencias a una empresa. Como capital humano es el valor econémico de las habilidades
profesionales. Como sinérgico, es la suma de los talentos, que en conjunto es lograr resultados que
en solitario no se podria. Como eje estratégico, es el motor que da ejecucion a los procesos y

garantizar la supervivencia de la organizacion en el mercado. 8Vargas, 2023).

Empresa: Es la organizacion en la cual un grupo de personas se une para utilizar recursos, ya
sea maquinaria, dinero o herramientas. Las personas son el motor, si ellas ni el esfuerzo y talento del
personal, la empresa no llega a nada. No solo se trata de tener recursos, sino es saber ordenarlos para
que llegue a funcionar. Tiene como objetivo cumplir la misién que tenga el rubro al cual esté

dedicada. (Quintana, 2020)

2.3 Hipotesis

Se incluye en los proyectos de investigacion explicativas o experimentales, donde se tienes
que comprobar unién entre las variables y cuando se puede adelantar un resultado. No se incluye en
los estudios que son descriptivos o exploratorios, si tiene como objetivo solo observar, medir o narrar

situaciones actuales. (Corona & Fonseca, 2023).

En la presente investigacion que tiene por titulo: Propuesta de mejora de la motivacion laboral
para el desempefio organizacional en la microempresa Servicios Navales Paredes E.I.LR.L., Nuevo

Chimbote, 2026, no se plante6 hipdtesis porque es una investigacion descriptiva de propuesta.
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I11. Metodologia

3.1 Tipo, nivel y disefio de investigacion

Tipo de investigacion
La investigacion fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo.
Tipo: Aplicada

Es la busqueda que se enfoca en resolver problemas claves, tiene como propdsito principal
generar ideas y llegar a solucionarlas para que tengan impacto tangible, donde se puedan enfocar en
explicar entre la teoria y la practica, con la aplicacion de los conocimientos necesarios en momentos
reales para desafios puntuales, lograr la toma de decisiones y favorecer distintos campos (Appinio,

2024).

Fue de tipo aplicada, ya que se busco resolver los problemas identificados, basados en las
variables motivacion laboral y desempefio organizacional, teniendo como objetivo, desarrollar una

propuesta y un plan de mejora, mediante los datos obtenidos en la investigacion.
Enfoque: Cuantitativo

Es el método que tiene estructura para recopilacion y analizar la informacién que se obtiene
de diferentes fuentes. Esto se realiza con el uso de herramientas de estadistica y numeros para

cuantificar el problema de la investigacion (Ortega, 2022).

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, ya que se midi6 y describid las dos variables
que son: motivacion laboral y desempefio organizacional, por tal motivo se utiliz6 tablas y figuras

estadisticas que se obtuvieron mediante la recopilacion de datos a través de la técnica de recoleccion.
Nivel de investigacion
La investigacion fue de nivel descriptiva de propuesta.

Descriptivo

En una investigacion descriptiva porque pertenece a la realidad y no se explican porque
suceden las cosas, solo se dan en un momento dado. Se enfoca en las caracteristicas, perfiles
personales, propiedades o grupos, aqui el investigador es como un narrador, no modifica nada, solo

anota lo que ve, sirve para buscar datos antes de buscar causas complejas. (Valle & Revilla, 2022).
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La investigacion fue descriptiva porque solo describio la recoleccion de informacion

conforme a las variables del estudio que fueron la motivacion laboral y desempefio organizacional.

De propuesta
Se dice de propuesta porque se trata de comunicar todo lo que se tiene por evaluar en una
investigacion, En conclusion, es presentar lo mas aproximado de un proyecto, donde se proponen

soluciones a los problemas encontrados dentro de la investigacion (Diaz, 2021).

Fue de propuesta porque, se detallaron los problemas en las variables motivacion laboral y
desempefio organizacional, se cred soluciones segun los hallazgos, siendo estas en la motivacion
laboral, especificamente en la motivacion intrinseca donde uno de los problemas ubicados fue el
desarrollo personal, en la motivacion extrinseca se ubico el problema del poco reconocimiento a los
trabajadores. En el desempeno laboral se encontrd del bajo clima laboral lo cual repercute en el
compromiso organizacional. Al ser una investigacion descriptiva, se detectd problemas, por los cuales
se dieron estrategias para la mejora del equipo de trabajo dentro de la organizacion. En la
investigacion se elabord una propuesta y un plan de mejora de la motivacion laboral y el desempefio
organizacional disefiado especificamente para las necesidades operativas de la microempresa
Servicios Navales Paredes E.ILR.L. Fue importante para la empresa ya que el disefio de propuesta
permite elevar los estandares de eficiencia en el sector naval de Nuevo Chimbote y transformar el

capital humano en una ventaja para que sea competitiva y sostenible.
Diseiio de investigacion
La investigacion fue de disefio no experimental- transversal.

No experimental
Es cuando la investigacion se realiza sin manipular las variables. Es fundamental que se tenga
en cuenta la observacion de los hechos tal y como se van dando en su contexto normal para luego

analizarlas como sea el caso. (Dzul, 2020)

Fue no experimental porque no se manipuld premeditadamente a las variables motivacion
laboral para el desempefio organizacional, es decir, que solo se observo y describié conforme a la

realidad sin que surja ningun tipo de modificaciones.
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Transversal

Son los que se utilizan en las investigaciones utilizando diferentes facetas para el analisis de
datos en un momento especifico. Cuando comparan diferentes sujetos sin que se tenga en cuenta la
variable temporal, dentro de dichos estudios se puede dar valiosos conocimientos de los hechos dentro

de una poblacioén. (Stewart, 2020)

Fue transversal porque la investigacion de la de propuesta de mejora de la motivacion laboral
para el desempefio organizacional en la empresa Servicios Navales Paredes E.I.R.L., distrito de nuevo
Chimbote, se desarrolld en un tiempo y espacio determinado, teniendo un inicio y un fin

especificamente en el afio 2026.

3.2 Poblacion

Es el grupo que se considera para realizar estudios de razonamiento estadistico. Esta no limita

solo a la poblacion humana. Este conjunto se puede obtener de animales, objetos, entre otros. (Parra,

2022)

La poblacién de la presente investigacion estuvo formada en total por 15 trabajadores de la
Microempresa Servicios Navales Paredes E.I.R.L, Distrito de nuevo Chimbote, segun la informacion

que brindo la duefia de la microempresa.
Criterios de inclusion y exclusion
Inclusion

Se incluy6 a todos los trabajadores de la microempresa Servicios Navales Paredes E.I.R.L.,
Distrito de nuevo Chimbote que desearon participar en la investigacion y firmaron el consentimiento

informado.
Exclusion

No se excluyo a ningun trabajador porque todos participaron en la investigacion y firmaron

el consentimiento informado.
Muestra

La muestra de la investigacion estuvo conformada por el total de 15 trabajadores de la

microempresa Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Distrito de nuevo Chimbote.
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Muestreo: Censal

Se da cuando la poblacion es pequeia o finita, por tal motivo no se escoge una muestra, sino
que se toma a toda la poblacion de dicho estudio. Esto permitird estudiar de mejor manera a toda la

poblacion sin que se afecte la validez de resultados (Stewart, 2020).

Se utilizo un muestreo censal en la investigacion dado que se tomo a toda la poblacion

objetiva, la cual fue de 15 trabajadores como muestra.
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3.3 Operacionalizacion de las variables

La dimension 2: Productividad laboral con sus
indicadores: Asistencia y puntualidad, eficiencia
del empleado y produccion individual por Gltimo
la dimension 3: Evaluacion del desempeiio con
sus indicadores: Evaluacion de competencia,
capacidad laboral, rendimiento laboral 'y
resultados esperados.

Se elabor6 un cuestionario de 10 items para la
variable desempefio organizacional
(Aguines,2023)

Productividad laboral

Asistencia y puntualidad

Eficiencia del empleado

Produccion individual

Evaluacion del
desempefio

Evaluacién de
competencia

Rendimiento laboral

Resultados esperados

Variable Definicién Operativa Dimensiones Indicadores Escala de | Categorias o
Medicion | valoracion
En la variable motivacion laboral se plante¢ 2 | Motivacion intrinseca Desarrollo personal
Motivacién | dimensiones. La dimension 1: Motivacion Logro
laboral intrinseca, con sus indicadores: Desarrollo Responsabilidad laboral
personal,. 1ogro, requnsabilidad laboral, Autorrealizacion
autorrealizacion y crecimiento personal y la — -
dimension 2: Motivacion extrinseca, con sus Crecimiento profesional
indicadores: ~ Reconocimiento,  salario y | Motivacion extrinseca Reconocimiento
beneficios, relaciones interpersonales, seguridad Salario y beneficios
laboral, condiciones laborales. Relaciones
Se elabor6 un cuestionario de 10 items para la interpersonales
variable clima laboral (Chiavenato, 2020). Seguridad laboral
Condiciones laborales
Desempeiio En la variable desempefio organizacional se Clima laboral Trabajo en equipo Nunca = 1
organizacional | plantearon 3 dimensiones: Dimension 1: Clima Comunicacion efectiva Casi Nunca =2
laboral con sus indicadores: Trabajo en equipo, Compromiso Likert A veces = 3
comupicagién . efectiva, N 'cornprorniso organizacional Casi siempre = 4
organizacional y liderazgo participativo. Ademas Liderazgo participativo Siempre = 5
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Son las herramientas que serviran para recopilar la informacion de diferentes fuentes, y lo que
permitird hacer evaluaciones para la toma de mejores decisiones. Por eso es al elegir la técnica se

tenga en claro cudles son los objetivos y que informacion necesitara obtener. (Machuca, 2022)

Son las diferentes formas que se usaran por el investigador para lograr obtener informacion
sobre el evento a estudiar. Se conforma por un grupo de reglas y procedimientos que ayudaran a

cumplir los objetivos de estudio. (Suarez, 2023)
La encuesta

Esta técnica usada, sirve para la recoleccion de datos de una gran cantidad de personas, donde
se les aplica preguntas para medir las opiniones, los comportamientos y los hechos. En una encuesta
grande se obtiene informacion de cientos de miles en forma estandar y econdmica, ayuda a descubrir
tendencias, se usan preguntas iguales para todos los participantes, se analiza estadisticamente los

resultados y se convierten en numeros y graficos que servirdn de evidencia. (Duarte & Guerrero,

2024).

Para la presente investigacion, la técnica utilizada fue la encuesta, la cual se aplicod a los
trabajadores de la microempresa, para andlisis de la variables, motivacion laboral y desempefio

organizacional.
Instrumento
El cuestionario

Herramienta importante en las investigaciones, tiene una serie de preguntas disefiadas para la
recoleccion de datos de un grupo de personas. Se usa en las encuestas y estudios que miden opiniones,

conocimientos y comportamientos de forma estandarizada. (Sdnchez & Barreto, 2024)

En la investigacion el instrumento que se uso fue el cuestionario con 20 items, de los cuales
10 fueron para la variable motivacion laboral y 10 para la variable desempefio organizacional. De tal
modo el instrumento fue previamente validado a través del juicio de expertos, por tres profesionales,
dos con grado de Doctor y una con grado de Magister en Administracion. También fue evaluada la

confiabilidad del cuestionario mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, teniendo como resultado
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para la variable motivacién laboral 0.750078, lo que nos quiere decir que es de buena confiabilidad.
Para la variable desempefio organizacional 0.831152 lo que nos quiere decir que la confiabilidad del

instrumento es alta. (Anexo7).

3.5 Método de analisis de datos

En este punto el investigador utiliza diferentes criterios, ya sean cuantitativos o cualitativos,
a una serie de datos de lectura, andlisis e interpretaciones, basandose en el enfoque que se utilizara

en la investigacion. (Pefia, 2021)

La recoleccion de datos fue mediante la aplicacion de la encuesta estructurada, la cual fue

entregada personalmente para optimizar el proceso de la recoleccion de informacion.

Una vez finalizada la fase de recojo de datos, se procedio al analisis descriptivo de las dos
variables de estudio, especificamente la motivacion laboral y el desempefio organizacional. Para la
redaccion e incorporacion de las observaciones y correcciones necesarias, se hizo uso de la

herramienta software Microsoft Word, Mendeley para las referencias y Pdf para la presentacion.

De tal modo, se empled Microsoft Excel para la elaboracion de las figuras y las tablas
estadisticas, también se uso6 el coeficiente de Alfa de Cronbach, con el fin de determinar el grado de
confiabilidad del instrumento de medicioén. Los documentos obtenidos fueron escaneados y enviados
mediante PDF con el uso de Adobe Reader, el objetivo de tal fue asegurar el almacenamiento y

consultas posteriores.

Para finalizar, se utilizé el programa Turnitin con el fin de garantizar la gestion de la
honestidad e integridad del contenido, dando como porcentaje base de similitud el 25% conforme a
los estdndares éticos establecidos para la investigacion. Por ultimo, para la proyeccion de la
sustentacion de la investigacion, se utilizd Microsoft PowerPoint, con la cual se elabord las

diapositivas de manera coherente y metddica.

3.6 Aspectos éticos

La presente investigacion se elabord respetando los principios éticos establecidos de acuerdo
al Reglamento de integridad cientifica en la investigacion de la Universidad Catolica Los Angeles de

Chimbote.
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Respeto y proteccion de los derechos de los intervinientes

En la presente investigacion, se respeto a los participantes, ya que su identidad no fue expuesta
y se mantuvo en privado, no se utilizd para ningun fin distinto, solo de uso exclusivo para la

investigacion y se respetaron sus opiniones.
Cuidado del medio ambiente

La presente investigacion no causé dafios al medio ambiente. Se usd responsablemente,
enfocado en la sostenibilidad y respeto por el entorno natural. Para disminuir la huella ecologica, se
realizo lo siguiente: Se priorizo el uso de herramientas digitales, en caso estrictamente necesario, en
este caso a la hora que se realiz6 el cuestionario, se us6 papel reciclado y se optd por impresion de
doble cara. El procesamiento de los datos se realizd bajo protocolos de ahorro de energia, optimizando

el uso de laptop, impresora y la iluminacion.
Libre participacion por voluntad propia

Las personas que participaron en la encuesta no fueron obligados y a la vez se les indico que
tenian derecho a pedir informacion a la universidad o al investigador para mantenerse al tanto de la
propuesta de mejora, si este fuera el caso. Se les informo a los trabajadores que participaron de la
encuesta, previa coordinacion con la duefia de la empresa. Se les indico de manera detallada el motivo
de la investigacion y se les explico el uso del consentimiento informado, donde ellos autorizaron su
participacion con su firma y no se les obligd a participar de la encuesta sin tener la autorizacion de

ellos.
Beneficencia, no maleficencia
Beneficencia

Porque todos los participantes de la investigacion tuvieron garantizada su seguridad, la
empresa sabra como motivarlos y recibiran lo que necesitan para mejorar su desempefio. Esta
propuesta de mejora permitié beneficiar a los trabajadores de la microempresa Servicios Navales
Paredes E.ILR.L, por tal motivo tiene como fin la mejora de la motivacion laboral y el desempefio

organizacional.
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No maleficencia

Porque no se usé con otros fines, solo exclusivamente para la investigacion, asi se evitd
cualquier filtracion de informacién de los datos personales de los participantes. Esto garantizoé que no
ocurra cualquier dafio que pueda ocasionar a los participantes, se garantizo el anonimato y la
confidencialidad de sus respuestas, donde los resultados obtenidos solo se usaron de forma estadistica
sin exponer a los participantes. Se aseguro6 la integridad, no se puso en riesgo y no repercutié en ellos,
no se interfiri6 con su horario laboral, se esper6 a que los trabajadores estuvieran desocupados para

que pudieran responder las encuestas sin interferir su horario laboral.
Integridad y Honestidad

La investigacion fue honesta e integra, toda la informacioén que se obtuvo de los trabajadores
fue genuina y no se alterd, cumpliendo con el reglamento de integridad cientifica de la investigacion.
Toda la investigacion relacionada fue sustentada con fuentes para aportar la credibilidad. No se alterd

resultados, todo fue veridico.
Justicia

La investigacion fue justa y no se discrimind a ningun participante. Se asegur6d que todos tratados
justamente. No se aprovech6 de su participacion, ni se les nego6 el acceso a los beneficios que la

empresa obtuvo mediante la investigacion.
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IV. Resultados

Variable 1: Motivacion laboral

Objetivo especifico 1: Identificar las caracteristicas de la motivacion intrinseca en la microempresa
Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026.

Tabla 1

Caracteristicas de la motivacion intrinseca en la microempresa Servicios Navales Paredes E.LR.L.,
Distrito de Nuevo Chimbote, 2026

Motivacion Intrinseca N %

Las oportunidades de desarrollo personal en la empresa permiten

alcanzar metas profesionales

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 6 40.00
Casi siempre 6 40.00
Siempre 3 20.00
Total 15 100.00
El puesto de trabajo permite lograr objetivos profesionales

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 20.00
Casi siempre 7 46.67
Siempre 5 33.33
Total 15 100.00
Se asume con compromiso la responsabilidad de las acciones en el trabajo

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 4 26.66
Siempre 11 73.34
Total 15 100.00
El cargo actual contribuye con la autorrealizacion personal

Nunca 1 6.67
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 20.00
Casi siempre 7 46.67
Siempre 4 26.66
Total 15 100.00
Las tareas diarias en el trabajo contribuyen con el crecimiento personal

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 6.67
Casi siempre 2 13.33
Siempre 12 80.00
Total 15 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la microempresa Servicios
Navales Paredes E.I.R.L, Distrito de Nuevo Chimbote, 2026
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Figura 1

Caracteristicas de la motivacion intrinseca en la microempresa Servicios Navales Paredes E.IR.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026
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permiten profesionales acciones en el n personal con el
alcanzar metas trabajo crecimiento
personal
® Nunca 0.00% 0.00% 0.00% 6.67% 0.00%
m Casi nunca 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
B A veces 40.00% 20.00% 0.00% 20.00% 6.67%
= Casl siempre 40.00% 46.67% 26.66% 46.67% 13.33%
m Siempre 20.00% 33.33% 73.34% 26.66% 80.00%

Nota. Lafigura muestra los resultados de los items relacionados acerca de las caracteristicas de la motivacidn intrinseca en la microempresa

Servicios Navales Paredes E.I.LR.L, Distrito de nuevo Chimbote, 2026
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Respecto al objetivo especifico 2: Definir las caracteristicas de la motivacion extrinseca en la
microempresa Servicios Navales Paredes E.I.LR.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026

Tabla 2.

Caracteristicas de la motivacion extrinseca en la microempresa Servicios Navales Paredes
E.IR.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026

Motivacion Extrinseca N %
Reconocimiento por desempeio laboral

Nunca 3 20.00
Casi nunca 3 20.00
A veces 4 26.67
Casi siempre 4 26.67
Siempre 1 6.66
Total 15 100.00
Los salarios son justos y acordes al desempefio laboral

Nunca 1 6.66
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 20.00
Casi siempre 7 46.67
Siempre 4 26.67
Total 15 100.00
Las relaciones interpersonales con los compaieros se desarrollan

en ambiente de respeto

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 9 60.00
Siempre 6 40.00
Total 15 100.00
El entorno de trabajo brinda seguridad laboral

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 6.67
Casi siempre 4 26.66
Siempre 10 66.67
Total 15 100.00
Las condiciones laborales del entorno fisico permiten realizar

tareas de manera comoda y segura

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 6.66
Casi siempre 6 40.00
Siempre 8 53.34
Total 15 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la microempresa Servicios

Navales Paredes E.I.LR.L, Distrito de Nuevo Chimbote, 2026
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Figura 2

Caracteristicas de la motivacion extrinseca en la microempresa Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Nuevo Chimbote, 2026
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m Nunca 20.00% 6.66% 0.00% 0.00% 0.00%
m Casi nunca 20.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
m A veces 26.67% 20.00% 0.00% 6.67% 6.66%
m Casi siempre 26.67% 46.67% 60.00% 26.66% 40.00%
® Siempre 6.66% 26.67% 40.00% 66.67% 53.34%

Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados acerca de las caracteristicas de la motivacion extrinseca en la microempresa

Servicios Navales Paredes E.I.R.L, Distrito de Nuevo Chimbote, 2026
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Variable 2: Desempeiio Organizacional

Respecto al objetivo especifico 3: Identificar las caracteristicas del clima laboral en la microempresa
Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026

Tabla 1

Caracteristicas del clima laboral en la microempresa Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Distrito
de Nuevo Chimbote, 2026

Clima Laboral N %
El trabajo en equipo facilita la solucion de problemas en el area

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 6.66
Casi siempre 5 33.34
Siempre 9 60.00
Total 15 100.00
La comunicacion efectiva con el superior facilita el

cumplimiento de labores

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 20.00
Casi siempre 6 40.00
Siempre 6 40.00
Total 15 100.00
El nivel de compromiso organizacional motiva a permanecer

profesionalmente en la empresa

Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 6.67
A veces 2 13.34
Casi siempre 5 33.33
Siempre 7 46.66
Total 15 100.00
El jefe inmediato fomenta el liderazgo participativo para la toma

de decisiones y la biisqueda de soluciones

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 6.67
Casi siempre 5 33.33
Siempre 9 60.00
Total 15 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la microempresa Servicios
Navales Paredes E.I.LR.L, Distrito de Nuevo Chimbote, 2026
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Figura 3

Caracteristicas del clima laboral en la microempresa Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026
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Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados acerca de las caracteristicas del clima laboral en la microempresa Servicios
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Navales Paredes E.I.LR.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026
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Respecto al objetivo especifico 4: Definir las caracteristicas de la productividad laboral en la

microempresa Servicios Navales Paredes E.I.LR.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026

Tabla 2

Caracteristicas de la productividad laboral en la microempresa Servicios Navales Paredes
E.IR.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026

Productividad laboral N %

Cumple con el horario de entrada y salida

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 5 33.33
Siempre 10 66.67
Total 15 100.00
Se utiliza adecuadamente los recursos en el trabajo

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 4 26.66
Siempre 11 73.34
Total 15 100.00
Se logra alcanzar las metas y objetivos de produccion asignados

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 8 53.33
Siempre 7 46.67
Total 15 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la microempresa Servicios

Navales Paredes E.I.LR.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026
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Figura 4

Caracteristicas de la productividad laboral en la microempresa Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026
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= Casi nunca 0.00% 0.00% 0.00%
m A veces 0.00% 0.00% 0.00%
Casi siempre 33.33% 26.66% 53.33%
= Siempre 66.67% 73.34% 46.67%

Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados acerca de las caracteristicas de la productividad laboral en la microempresa

Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026
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Respecto al objetivo especifico 5: Describir las caracteristicas de la evaluacion del desempefio en la

microempresa Servicios Navales Paredes E.I.LR.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026

Tabla 3

Caracteristicas de la evaluacion del desempeiio en la microempresa Servicios Navales Paredes
E.IR.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026

Evaluacion del desempeiio N %

Se cumple con las competencias requeridas en el puesto

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 8 53.33
Siempre 7 46.67
Total 15 100.00
El rendimiento laboral contribuye directamente con las metas

generales de la organizacion

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 7 46.67
Siempre 8 53.33
Total 15 100.00
Los resultados esperados favorecen a la empresa

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 5 33.33
Siempre 10 66.67
Total 15 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la microempresa Servicios

Navales Paredes E.I.LR.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026
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Figura 5

Caracteristicas de la evaluacion del desempeiio en la microempresa Servicios Navales Paredes E.IR.L., Distrito de Nuevo Chimbote,

2026
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® Nunca 0.00% 0.00% 0.00%
m Casi nunca 0.00% 0.00% 0.00%
m A veces 0.00% 0.00% 0.00%
' Casi siempre 53.33% 46.67% 33.33%
H Siempre 46.67% 53.33% 66.67%

Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados acerca de las caracteristicas de la evaluacion del desempefio en la

microempresa Servicios Navales Paredes E.I.LR.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026
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Respecto al objetivo especifico 6: Elaborar una propuesta de un plan de mejora de la motivacion laboral para el desempefio organizacional
en la microempresa Servicios Navales Paredes E.I.LR.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026

Tabla 6

Propuesta de un plan de mejora de la motivacion laboral para el desemperio organizacional en la microempresa Servicios Navales

Paredes E.IR.L., Nuevo Chimbote, 2026

Variables Indicadores | Problemas Causas Consecuencias Acciones de mejora Responsable | Presupuesto
Motivacion Desarrollo El 40% de los | . Ausencia de Estancamiento | . Crear un mapa de crecimiento | Administracion | S/. 0 (Uso de
laboral personal trabajadores un plan de | de competencias | donde se evidencien los niveles de recursos
encuestados carrera o linea | y habilidades. progresion para cada puesto internos)
indicaron que | de ascenso (Junior, Senior, Especialista) con
la definida. requisitos claros de desempefio y
microempresa puesto.
a veces tiene Diagnéstico y planificacion
oportunidades Realizar Levantamiento de perfiles
de desarrollo de puesto. Se definen las funciones
personal que actuales y los requisitos para subir
les  permite al siguiente nivel jerarquico.
alcanzar metas Disefio y formalizacion
profesionales Creacion del manual de linea de
carrera. Documento donde el
trabajador aprende A y B, puede
aspirar a puesto X.
Ejecucion y despliegue
Lanzamiento del programa de
promocion interna. Ante una
vacante, se prioriza el personal
actual que cumpla con el plan de
carrera disenado.
. Priorizar las | . Fuga de talento | . Programa de mentoria interna: El | Operaciones S/500
tareas hacia empresas | jefe capacita a su equipo en horas (Materiales,
operativas con mejores | de carga baja. refrigerios
beneficios. para talleres
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sobre
aprendizaje

el

Elaborar un inventario de
competencias internas. Identificar
que sabe hacer cada trabajador
para aprovechar el talento que ya
existe sin contratar externos.

Desarrollo de modulos de

autoaprendizaje. Preparar guias o
videos simples sobre procesos
clave que el trabajador pueda
revisar en tiempos muertos.
. Inicio del ciclo de charlas. Los
trabajadores mas experimentados
dictan talleres cortos, rotando el
conocimiento técnico.

y  posibles
incentivos)

Presupuesto

limitado
destinado
capacitacion
externa

a

Desmotivacion
por falta de
proyeccion a
futuro.

Skills:
de

Talleres de Soft
Capacitacion trimestral
liderazgo y metas personales.
. Disenar el cronograma anual de
capacitacion, estableciendo
horarios que no afecten la
operacion  técnica  de la
microempresa.
Gestionar convenios

institucionales. Contactar con
centros de formacion para canjes o
descuentos por volumen.

Implementaciéon de bonos de
tiempo para estudio. Otorgar 2
horas semanales pagadas para que

el trabajador asista a sus
capacitaciones acordadas.

. Evaluacion y control

Medicion del impacto para
asegurar que el 40% de

insatisfaccién disminuya.

Administracion

S/ 1200
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Reconocimi
ento

El 26.67% de
los
trabajadores
encuestados
indicaron que
solo a veces
tienen
reconocimient
0 por
desempefio
laboral en la
microempresa

. Ausencia de
criterios
objetivos para
medir el buen
desempefio.

. Los trabajadores
se sienten
invisibles y falta
sienten poco
valor personal.

Diagnostico y Normalizacion
Elaboracion de un cuadro de metas
e indicadores. Definir qué es un
buen desempefio (puntualidad,
cero errores en servicio, eficiencia
en tiempo.

Disefio de herramientas y
formalizacion. Diseflo del
programa Colaborador del mes.
Establecer los premios (no
necesariamente dinero, pueden ser
dias libres o menciones).
Ejecucion y Ritualizacion
Implementaciéon de reuniones de
retroalimentacion quincenal.
Espacio de 10 minutos para dar a
conocer lo que salio bien.

S/ 100 -
Impresion de
diplomas

Estilo de
liderazgo
autocratico o
centrado solo
en errores.

. Disminucion del
esfuerzo extra (el
trabajador hace lo
minimo)

. Sesion de sensibilizacion a la
gerencia.  Taller sobre la
importancia del refuerzo positivo
en la produccion.

. Establecer los premios (no
necesariamente dinero, pueden ser
dias libres o menciones).

. Entrega publica de los
reconocimientos Hito de
excelencia. Al finalizar reuniones
se hace un brindis o entrega de
certificados frente al equipo.

S/ 500
Refrigerio
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Falta de Ambiente de |. Creacion del Muro de logros. S/ 0 (Uso de
cultura de | trabajo tenso o | Espacio fisico o digital donde se recursos
retroalimentac | diferente  hacia | publiquen las felicitaciones de internos)
i6n (feedback) | los objetivos. clientes o jefes.
constante. Sistema de incentivos no

pecuniarios. viernes de salida
temprana para quien cumplio sus
metas semanales.
Desempefio Compromis | El 33.33% los | . Los | Posible aumento Disefiar planes de desarrollo,
organizaciona | o trabajadores empleados no | de renuncias, lo | creando rutas de capacitaciones
1 organizacion | indicaron que | notan que genera | que aseguren al personal a un
al casi siempre el | oportunidades | retraso en las | futuro  profesional de la
nivel de | reales de | operaciones organizacion.
compromiso ascenso o | diarias y carga a
organizaciona | crecimiento a | los demas
1 lo motiva a | largo plazo. trabajadores.
permanecer Falta de | El trabajador | Implementar ~ beneficios  no | Administracion | Recursos
profesionalme | integracion y | limita su esfuerzo | econémicos, como  horarios internos S/ 0
nte en la | escaso al minimo por | flexibles o programas de bienestar
empresa reconocimient | falta de | integral.
0. vinculacion
emocional.
. Los objetivos La fuga de | Capacitaciones para los jefes de | Administracion | Capacitacion
de trabajadore | talentos podria | &rea en escucha activa vy externa
no estan | hacer que la | retroalimentacion constante para (Coach)
alineados con | pérdida de | aumentar el sentido de 400.00
la vision | trabajadores pertenencia. Unica vez
actual de la | pueda ser dificil
empresa. de reemplazar.
Total | S/2700.00
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V. Discusion

Objetivo especifico 1: Identificar las caracteristicas de la motivacion intrinseca en la

microempresa Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026.

Oportunidades de desarrollo personal en la empresa que permiten alcanzar metas
profesionales: El 40% de los trabajadores sefialaron que a veces las oportunidades de desarrollo
personal en la empresa permiten alcanzar metas profesionales (Tabla 1), estos resultados contrastan
con lo encontrado en la investigacion desarrollada por Aguirre (2025) titulada: Propuesta de mejora
de la motivacion laboral para el desemperio organizacional en la Empresa Tumbes Mar E.ILR.L.,
distrito de San Borja, Lima, 2025, donde se obtuvo el resultado del 60% indica que siempre la
empresa brinda oportunidades, coincide con la investigacion de Pariona (2024) Titulada: Propuesta
de mejora del clima organizacional para el desempeiio laboral en la microempresa colegio Sava
School, Distrito Santa Rosa, Ayacucho, 2024. donde indicd que el 45% sefialdo que a veces se le
brinda oportunidades de crecimiento profesional. Lo que se fundamenta en la investigacion de Assana
(2025) donde menciona que el impulso viene fundamentalmente de cada persona, no del exterior ni
de terceros, ni de halagos, ya que esta basado en las carencias de las personas. que concuerdan en a
veces las oportunidades de desarrollo personal en la empresa le permiten alcanzar metas
profesionales, contrastando con un solo autor que indic6 que siempre la empresa le permite alcanzar
metas profesionales. Estos resultados demuestran la mayoria siente que siempre la empresa les
permite alcanzar metas. De tal modo se demuestra que la empresa no ignora el desarrollo personal,
algunas se centran en el tema operativo inmediato y los otros se centran en una posibilidad, mas no
como una estrategia que retenga a los trabajadores, lo cual en la presente investigacion se evidencia

como una oportunidad de mejora para el fortalecimiento de la motivacion intrinseca.

El puesto de trabajo permite lograr objetivos profesionales: El 46.67% de los trabajadores
indicaron que casi siempre el puesto de trabajo le permite lograr objetivos profesionales (Tabla 1),
estos resultados coinciden con Acosta, (2025) en su investigacion titulada: Propuesta de mejora de
la motivacion laboral para la atencion al cliente en la microempresa Centro De Capacitacion E
Inspeccion Vehicular Umachay S.A.C., Caraz, Ancash, 2025, donde se obtuvo como resultado que el
50% no estd ni en desacuerdo ni de acuerdo en la satisfaccion por los logros que ha obtenido en la
empresa. Por otro lado, contrastando con la investigacion de Pariona, (2024) titulada: Propuesta de

mejora del clima organizacional para el desemperio laboral en la microempresa colegio Sava School,
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Distrito Santa Rosa, Ayacucho, 2024, donde sefialo que el 45% solo a veces se le brindan
oportunidades de crecimiento profesional. Lo que se fundamenta con el articulo de Mercadis, (2025)
titulado: Motivacion de logro: Nueve formas de utilizar en el lugar de trabajo. Bobadilla del monte
Madrid, donde indica que mantenerse motivado ayuda a que se logre los objetivos a los cuales se
quiere llegar, con el logro en el ambito laboral se puede alcanzar niveles buenos. En este punto es
donde se evidencia que las personas con niveles altos de motivacién asumen con gusto los riesgos
para poder enfrentar los desafios para lograr sus objetivos. Los resultados demuestran que la minoria
perciben que el puesto de trabajo permite lograr objetivos profesionales, en la investigacion se
evidencia que la mayoria de los colaboradores identifica su puesto de trabajo como un plus hacia su
éxito profesional. Esto indica, que una gestion de talento humano mas efectiva, donde las

competencias desarrolladas se perciben como valor para el futuro del empleado.

Se asume con compromiso la responsabilidad de las acciones en el trabajo: El 73.34% indic6 que
siempre se asume con compromiso la responsabilidad de las acciones en el trabajo (Tabla 1), estos
resultados coinciden con Castromonte, (2025) titulada: Propuesta de mejora de la motivacion laboral
para el desemperio organizacional en la Empresa De Transportes Camones S.A., distrito de Huaraz,
Ancash, 2025, donde se obtuvo como resultado que el 41% siempre demuestra alto nivel de
compromiso en su trabajo. A su vez coincide con la investigacion de Lopez (2023), en su tesis La
gestion organizacional y el desemperiio laboral de los colaboradores en la empresa CEMEAG de la
ciudad de Ambato, donde se obtuvo como resultado que el 73% afirmaron que siempre cuentan con
los conocimientos necesarios para asumir responsablemente sus funciones. Estos resultados
demuestran que la mayoria de los trabajadores perciben que asumen con compromiso la
responsabilidad de acciones en el trabajo. Esto demuestra que la capacidad de los trabajadores de
responder por sus propias acciones no es un hecho aislado, transforman sus errores en aprendizaje y
los aciertos que tienen se convierten en estdndares de excelencia, donde cada tarea se hace con orgullo

y entendiendo que el éxito personal y el organizacional son un solo objetivo.

El cargo actual contribuye con la autorrealizacion personal: El 46.67% indic6 que casi siempre
el cargo actual contribuye con la autorrealizacioén personal (Tabla 1), estos resultados contrastan con
la investigacion de Castromonte (2025) titulada Propuesta de mejora de la motivacion laboral para
el desemperio organizacional en la Empresa De Transportes Camones S.A., distrito de Huaraz,
Ancash, 2025, donde se obtuvo como resultado que el 41,67% de los trabajadores manifestd que

nunca desarrolla procesos de superacion personal en su entorno laboral. A su vez, coincidiendo con
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el trabajo de Lopez, (2023) en su investigacion La gestion organizacional y el desemperio laboral de
los colaboradores en la empresa CEMEAG de la ciudad de Ambato, contrasta, indicando que el 37%
participan activamente en ellos mismos. Lo que se fundamenta con lo dicho por Soriano (2023) en su
libro titulado ;Qué es la autorrealizacion? Psicologia y Mente, donde nos indica que las personas
autorrealizadas son responsables con lo que hacen y dicen, controlan sus emociones y actian y
planifican de manera facil, encuentran verdaderas soluciones, toleran y no culpan ni juzgan a nadie.
Estos resultados demuestran que la minoria de los trabajadores perciben que su cargo actual
contribuye con su autorrealizacion personal. Es decir que aceptan su capacidad, esta posicion les
otorga autoridad para tomar decisiones estratégicas, donde se fortalece la confianza y el proposito
dentro de la empresa. La percepcion de que el puesto de trabajo actiia como plataforma para el
crecimiento, permite que el talento individual se alinee con los propdsitos que cada persona tiene en
su vida, convirtiendo las tareas diarias en hitos de desarrollo personal y donde las metas técnicas con

la satisfaccion es un logro.

Las tareas diarias en el trabajo contribuyen con el crecimiento personal: El 80% de los
trabajadores indicd que siempre las tareas diarias en el trabajo contribuyen con el crecimiento
personal (Tabla 1), estos resultados coinciden con el trabajo de investigacion de La Cruz y Gallo,
(2024), en su tesis La motivacion laboral y su efecto en el compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa Innova Talento Humano S.A.S. donde el 70% indic6 que siempre
considera que las tareas asignadas les permite demostrar sus capacidades siempre. Contrastando con
lo evidenciado por Castromonte, (2025) en su investigacion titulada: Propuesta de mejora de la
motivacion laboral para el desemperio organizacional en la Empresa De Transportes Camones S.A.,
distrito de Huaraz, Ancash, 2025, donde dijo que el 41.67% de los trabajadores manifestd que nunca
desarrolla procesos de superacion personal en su entorno laboral. Lo que se fundamenta con Mayab,
(2021) donde senala, que el mundo laboral es importante crecer profesionalmente para lograr
reconocimiento o cargos en la empresa donde trabaja, también nos dice que es una forma ambiciosa
de tener muchas mas habilidades y conocimientos. Estos resultados demuestran que la mayoria de los
trabajadores sienten que las tareas diarias en el trabajo contribuyen con el crecimiento personal, los
resultados revelan que las tareas diarias no se perciben como una carga sino como base fundamental

para el crecimiento personal.
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Respecto al objetivo especifico 2: Definir las caracteristicas de la motivacion extrinseca en la
microempresa Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026

Reconocimiento por desempeiio laboral: El 26.67% de los trabajadores indicaron que a veces
tienen reconocimiento por su desempefio laboral (Tabla 2), estos resultados contrastan con De La
Cruz y Gallo, (2024) en su tesis titulada: La motivacion laboral y su efecto en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Innova Talento Humano S.A.S, donde indica que
el 69% de trabajadores manifiesta haber recibido reconocimiento por su desempefio laboral, ademas
contrasta con el estudio de Huaraz, (2024) titulado: Propuesta de mejora de la motivacion laboral
para el desemperio organizacional en la Microempresa Metalmecanica Servicios Generales Zaval,
Distrito de Chimbote, 2024, dado que el 60% indic6 que siempre existe reconocimiento dentro de la
empresa, coincidiendo con Castromonte, (2025) en su tesis titulada: Propuesta de mejora de la
motivacion laboral para el desemperio organizacional en la Empresa De Transportes Camones S.A.,
distrito de Huaraz, Ancash, 2025, donde el 58% indico que a veces obtiene reconocimiento laboral,
contrasta con la tesis de Cabascango, (2024) titulada: La motivacion y su influencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa DAN Quimica C.A. de la ciudad de Montecristi, donde dijo
que el 50% casi siempre tienen reconocimiento con lo que evidencid Acosta, (2025) en su tesis
titulada: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para la atencion al cliente en la microempresa
Centro De Capacitacion E Inspeccion Vehicular Umachay S.A.C., Caraz, Ancash, 2025, contrasta y
coincide con que el 50% estd en desacuerdo y el otro 50% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con
el reconocimiento laboral. Estos resultados evidencian que la minoria de trabajadores indican que a
veces hay reconocimiento por desempefio laboral. Se observd que mas predomina el a veces, esto
demuestra que el reconocimiento en la empresa no esta establecido, esto genera incertidumbre, ya
que los trabajadores no sabrian que estdndares cumplir para ser valorados, el reconocimiento no es

motivador si no es constante, esto sirve para tener en cuenta en la propuesta de mejora.

Los salarios son justos y acordes al desempefio laboral: El 46.67% indico que casi siempre los
salarios son justos y acordes al desempefio laboral (Tabla 2), estos resultados contrastan con los
Acosta, (2025) en su tesis titulada: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para la atencion al
cliente en la microempresa Centro De Capacitacion E Inspeccion Vehicular Umachay S.A.C., Caraz,
Ancash, 2025 donde el 60% no esta ni de acuerdo ni desacuerdo con el incentivo econdmico,
contrastando con Castromonte, (2025) en su tesis titulada: Propuesta de mejora de la motivacion

laboral para el desempeiio organizacional en la Empresa De Transportes Camones S.A., distrito de
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Huaraz, Ancash, 2025, donde dice que el 50% siempre recibe bonos econdémicos, por otro lado
contrasta con la tesis de Casana, (2025) titulada: Motivacion laboral para mejorar el desemperio del
personal del Recreo Campestre El Mirador De Chimbote S.A.C, Distrito De Chimbote, 2025, donde
dice que el 60% a veces siente que la remuneracion que recibe esta acorde al trabajo. Estos resultados
evidencian que la minoria esta conforme con que los salarios son justos y estan acorde al desempefio
laboral. En este punto se ha observado que hay una gran aceptacion sobre el salario justo, esto no es
solo una demanda econdémica sino una validacion del valor profesional, esto ayuda a optimizar el

presupuesto al pagar por resultados buenos.

Las relaciones interpersonales con los compaifieros se desarrollan en ambiente de respeto: El
60% indicd que casi siempre las relaciones interpersonales con los compaiieros se desarrollan en
ambiente de respeto (Tabla 2), estos resultados contrastan con los obtenidos por De La Cruz y Gallo,
(2024), donde se pudo evidenciar que el 80% de los trabajadores sefial6 que existe disposicion para
apoyar a los companeros cuando lo requieren. Estos resultados contrastan con los de Lopez, (2024)
en su tesis titulada: La gestion organizacional y el desemperio laboral de los colaboradores en la
empresa CEMEAG de la ciudad de Ambato, donde indica que el 43% de los trabajadores calificaron
que el ambiente laboral es bueno. Por otro lado, coincide con la investigacion de Carrillo, (2024)
titulada: La cultura organizacional y el desemperio laboral en la microempresa Vaca Marina, en la
ciudad de Riobamba, donde el 70% percibieron que el ambiente laboral es ocasionalmente esta libre
de conflictos. Coincidiendo con la investigacion de Lujan (2024) titulada: Propuesta de mejora de la
motivacion laboral para el desemperio organizacional en la microempresa SMAS Contratistas
Generales S.A.C., Distrito De San Juan Bautista, Ayacucho, 2024, donde el 60% indicd que casi
siempre las relaciones interpersonales afectan el desempeiio del empleado. Contrastando con lo
indicado por Pariona (2024), donde indica que, en relacion al respeto y la cooperacion, el 45% de los
empleados afirm6 que siempre sus colegas valoran sus opiniones y sugerencias, estos resultados
contrastando con los de Castromonte, (2025) en su tesis titulada: Propuesta de mejora de la
motivacion laboral para el desemperio organizacional en la Empresa De Transportes Camones S.A.,
distrito de Huaraz, Ancash, 2025, donde indicé que el 50% siempre tiene un buen desempefio en
equipo con sus compatfieros. Estos resultados demuestran que la mayoria de los equipos de trabajo de
las diferentes empresas, las relaciones interpersonales con los compafieros se desarrollan en un

ambiente de respeto. Como resultado, se podria decir que las relaciones sanas entre equipos- reducen
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el estrés y reduce la rotacion, esto significa que para tener éxito en una empresa las relaciones

interpersonales buenas suelen estar ligadas a una comunicacion fluida.

El entorno de trabajo brinda seguridad laboral: El 60% indic6 que siempre el entorno de trabajo
brinda seguridad laboral, estos resultados, estos resultados coinciden con los de Lunasco, (2025) en
su tesis titulada: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desemperio organizacional en
la microempresa Servicentro Figueroa S.A.C., distrito de Pichari, Cusco, 2025, donde nos dice que
el 70% de los trabajadores indicaron que siempre la empresa brinda estabilidad laboral, contrastando
con Aguirre, (2025) en su tesis titulada: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el
desemperio organizacional en la Empresa Tumbes Mar E.I.R.L., distrito de San Borja, Lima, 2025,
donde nos indica que el 53% a veces muestran estabilidad laboral. Lo que se fundamenta con lo
expuesto por Padilla, (2024) en su articulo titulado: Obligacion o Conviccion: La importancia de la
motivacion cultura de seguridad, donde nos dice que el primer paso es la creacion de la cultura
organizacional tenga seguridad y cuidado y que cuando ofrecen oportunidades para el desarrollo de
las habilidades es en conjunto con los conocimientos, también nos dice que es fundamental brindarles
a los trabajadores los incentivos ya que fortalece la motivacion extrinseca y que esto es clave para
que se obtenga un comportamiento organizacional donde se promueva la seguridad. Estos resultados
demuestran que la mayoria presta importancia a la seguridad laboral, ya que es fundamental que los
empleados sientan apoyo por parte de su empresa, esto significa que la seguridad laboral es como una

recompensa para ellos, lo cual reduce los niveles de ansiedad en el trabajo.

Las condiciones laborales del entorno fisico permiten realizar tareas de manera comoda y
segura: El 46.66% indic6 que siempre las condiciones laborales del entorno fisico permiten realizar
las tareas de manera comoda y segura (Tabla 2), estos resultados coinciden con los de Castromonte,
(2025) en su tesis titulada: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desemperio
organizacional en la Empresa De Transportes Camones S.A., distrito de Huaraz, Ancash, 2025,
donde el 41% siempre cuenta con buenas condiciones laborales para realizar su trabajo, coincidiendo
con la tesis de Lunasco, (2025) titulada: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el
desemperio organizacional en la microempresa Servicentro Figueroa S.A.C., distrito de Pichari,
Cusco, 2025, donde el 60% indic6 que siempre la empresa cumple con las condiciones laborales,
coincidiendo también con la tesis de Huaraz, (2024) titulada: Propuesta de mejora de la motivacion

laboral para el desempeiio organizacional en la Microempresa Metalmecanica Servicios Generales
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Zaval, Distrito de Chimbote, 2024, donde evidencia que el 80% de los trabajadores indico que
siempre las condiciones de trabajo influyen en la productividad, coincidiendo con la tesis de Casana,
(2025) titulada: Motivacion laboral para mejorar el desemperio del personal del Recreo Campestre
El Mirador De Chimbote S.A.C, Distrito De Chimbote, 2025, donde el 83% siempre siente que las
condiciones fisicas de la empresa son las mas adecuadas. Estos resultados muestran que la mayoria
siente que las condiciones laborales del entorno fisico permiten realizar tareas de manera comoda y
segura. Lo cual evidencia la importancia de esta dimension dentro de la motivacion laboral, ya que
lo primordial dentro de una empresa son las condiciones Optimas que brindan al empleado, para su
seguridad y su comodidad. Por lo tanto, en las empresas y la comodidad que siente el trabajador esta
la infraestructura y el disefio del espacio donde trabajadores, donde el entorno fisico es un aliado

necesario para que los trabajadores puedan concentrarse plenamente en sus funciones.

Respecto al objetivo especifico 3: Identificar las caracteristicas del clima laboral en la
microempresa Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026

El trabajo en equipo facilita la solucion de problemas en el area: el 60% indic6 que siempre el
trabajo en equipo facilita la solucion de problemas (Tabla3), estos resultados coinciden con los de
Carrillo, (2024) en su tesis titulada: La cultura organizacional y el desempeiio laboral en la
microempresa Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba, donde evidencio que un 30% mantuvieron
una postura neutral respecto a si el ambiente de trabajo es positivo y colaborativo y si las condiciones
se adaptan de manera participativa, contrastando con Lopez, (2024) en su tesis titulada: : La gestion
organizacional y el desemperio laboral de los colaboradores en la empresa CEMEAG de la ciudad
de Ambato, donde indica que el 50% de los trabajadores consider6 que la empresa fomenta el trabajo
en equipo, contrastando con la tesis de Lujan, (2024) titulada: Propuesta de mejora de la motivacion
laboral para el desemperio organizacional en la microempresa SMAS Contratistas Generales S.A.C.,
Distrito De San Juan Bautista, Ayacucho, 2024, donde el 50% de los trabajadores indicd que casi
siempre trabajar en equipo influye en los resultados. Lo que se fundamenta con lo expuesto por
Gomez, (2023), donde nos dice, que el trabajo en equipo involucra a sus mejores talentos para resolver
desafios y convertirlos en oportunidades usando las habilidades que cada uno ofrece. Estos resultados
demuestran que la mayoria cree que el trabajo en equipo facilita la solucidén de problemas en el area.
Por tal motivo, el trabajo en equipo no trata de que todos los trabajadores piensen igual, sino de que

todos piensen juntos, en grupo para solucionar los problemas. La colaboracion en equipos, es una
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herramienta muy eficaz que ayuda a superar obstaculos al unir criterios y habilidades, donde el equipo

transforma los desafios individuales en soluciones grupales mas rapidas y creativas.

La comunicacion efectiva con el supervisor facilita el cuamplimiento de labores: El 40% indico
que siempre la comunicacidon efectiva con el supervisor facilita el cumplimiento de labores,
contrastando con la tesis de Cabascango, (2024) titulada: La motivacion y su influencia en el
desemperio laboral de los trabajadores de la empresa DAN Quimica C.A, donde la comunicacion
esta en un 70% que indicaron que casi siempre, contrastando con la investigacion de Lopez, (2023)
titulada: La gestion organizacional y el desempenio laboral de los colaboradores en la empresa
CEMEAG de la ciudad de Ambato, donde el 60% consideraron que casi siempre la comunicacion
interna es adecuada, contrastando con la tesis de Carrillo, (2024) titulada: La cultura organizacional
v el desemperio laboral en la microempresa Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba, indicando que
el 60% de los colaboradores indicaron que el propietario solo a veces se comunica de manera clara 'y
efectiva, coincidiendo con la investigacion de Lunasco, (2025) en su tesis titulada: Propuesta de
mejora de la motivacion laboral para el desemperio organizacional en la microempresa Servicentro
Figueroa S.A.C., distrito de Pichari, Cusco, 2025, que dice que el 60% de los trabajadores indicaron
que tienen trato directo con su jefe. Estos resultados nos indican que la mayoria de los trabajadores
cree que la comunicacion efectiva con el supervisor facilita el cumplimiento de sus labores. Estos
resultados nos dan a conocer que la comunicacién es un factor fundamental dentro de las
organizaciones, ya que mediante el didlogo directo se centran en los puntos clave de lo que el jefe
requiere por parte de sus empleados para lograr el cumplimiento de sus labores ya que establece que
la claridad y apertura del didlogo con el lider eliminan problemas, permitiendo que las instrucciones
que reciben de parte de su superior se transformen en acciones precisas que favorecen a la

organizacion.

El nivel de compromiso organizacional motiva a permanecer profesionalmente en la empresa:
El 46.66% indic6 que siempre el nivel de compromiso organizacional motiva a permanecer
profesionalmente en la empresa, coincidiendo con De la Cruz y Gallo (2024) indica en relacion al
compromiso organizacional, que el 88% se siente comprometido, contrastando con la tesis de Lujan
, (2024) titulada: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desemperio organizacional
en la microempresa SMAS Contratistas Generales S.A.C., Distrito De San Juan Bautista, Ayacucho,
2024,donde indica que el 80% casi siempre siente que el crecimiento en la empresa esta relacionado

con su carrera. Lo que fundamenta con lo expuesto en el articulo de Velasquez, (2024), donde dice
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que el compromiso organizacional genera que el trabajador se mantenga mas tiempo en la empresa,
ya que logra fidelizar con ellos para llevar una buena relacion productiva en cuanto a lograr sus metas
en la empresa. Estos resultados nos indican que la mayoria de los trabajadores sienten que el nivel de
compromiso organizacional los motiva a permanecer profesionalmente en la empresa. Por lo tanto,
queda claro que el compromiso motiva al trabajador a quedarse, la clave de esto es que la empresa ha
logrado convertir el compromiso como un ancla profesional, donde los trabajadores cumplan sus
tareas y que sientan que el éxito que tiene la empresa también es suyo. Esto nos da a entender que es

un indicador positivo, pero requiere de analisis profundo para poder mejorarlo.

El jefe inmediato fomenta el liderazgo participativo para la toma de decisiones y la blisqueda
de soluciones: El 60 % de los trabajadores indicaron que siempre el jefe inmediato fomenta liderazgo
participativo en la toma de decisiones y la busqueda de soluciones, coincidiendo con Lopez, (2023)
en su tesis titulada: La gestion organizacional y el desemperio laboral de los colaboradores en la
empresa CEMEAG de la ciudad de Ambato, indica que el 53% de los trabajadores estuvo de acuerdo
en que sus opiniones son consideradas en la toma de decisiones, contrastando con Pariona, (2024),
donde el 56% menciona que los trabajadores solo a veces autogestiona sus tareas sin supervision
constante. Lo que fundamenta con lo expuesto por Quichiz (2022), en su articulo titulado: El liderazgo
participativo en el trabajo en equipo de los trabajadores de una empresa metalmecanica en Lima,
2021, donde nos dice que el liderazgo participativo conforme paso los afios se fue volviendo en un
estilo importante para los trabajadores que forman equipos, ya que fomenta a la responsabilidad en
diferentes areas de la empresa ya que pueden tomar decisiones, lo cual es un beneficio para la
empresa. Estos resultados nos indican que, la mayoria estd de acuerdo con que su jefe inmediato
fomenta el liderazgo participativo para la toma de decisiones y la busqueda de soluciones. Por lo
tanto, el liderazgo participativo es clave para el desempefio organizacional, cuando permiten que el
equipo pueda intervenir en la toma de decisiones, se aprovecha el talento de todos, generando un

impulso de motivacion y eficiencia con el cumplimiento de las metas.

Respecto al objetivo especifico 4: Definir las caracteristicas de la productividad laboral en la
microempresa Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026

Cumple con el horario de ingreso y de salida: El 66.67% de los trabajadores indicaron que siempre
cumplen con el horario de entrada y salida, contrastando con la tesis de Carrillo, (2024) titulada: La

cultura organizacional y el desemperio laboral en la microempresa Vaca Marina, en la ciudad de
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Riobamba, donde el 60% sefiald que solo en algunas ocasiones cumple puntualmente con el horario
establecido. Lo que fundamenta con lo dicho por Coérdova, (2024) en su articulo de revista titulada:
La capacitacion continua en la productividad laboral, dice que la productividad laboral les permite
saber sobre las funciones y conocer mas a sus empleados, saber si hay alta o baja productividad y
hallar soluciones. Estos resultados nos dan a conocer que la mayoria de los trabajadores cumple con
su horario de entrada y salida. Por lo tanto, cumplir con el horario de trabajo, garantiza un buen
desempetio, la investigacion indica que los niveles altos de motivacion laboral logran crear
permanencia estratégica, como resultado general un nivel alto de productividad, esto se conoce como
una manifestacion de respeto mutuo y profesionalismo al valorar el cumplimiento de sus jornadas

laborales.

Se utiliza adecuadamente los recursos en el trabajo: El 73.34 de los trabajadores indicaron que
siempre se utiliza adecuadamente los recursos en el trabajo, coincidiendo con la tesis realizada por
Lopez, (2023) titulada: La gestion organizacional y el desemperio laboral de los colaboradores en la
empresa CEMEAG de la ciudad de Ambato, donde el 43% de los trabajadores indicaron que siempre
se busca optimizar los procesos en su area de trabajo, contrastando con Aguirre, (2025) en su tesis
titulada: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desempernio organizacional en la
Empresa Tumbes Mar E.LR.L., distrito de San Borja, Lima, 2025, donde el 60% a veces busca
optimizacion de recursos, coincidiendo con Lunasco, (2025) en su tesis titulada: Propuesta de mejora
de la motivacion laboral para el desemperio organizacional en la microempresa Servicentro
Figueroa S.A.C., distrito de Pichari, Cusco, 2025, donde indica que en gestion de recursos el 50%
indicd que siempre, contrastando con la tesis de Pariona, (2024) titulada: Propuesta de mejora del
clima organizacional para el desemperio laboral en la microempresa colegio Sava School, Distrito
Santa Rosa, Ayacucho, 2024, donde indicod que el 45% a veces si se utilizan los recursos de manera
eficiente, coincidiendo con Casana, (2025) en su tesis titulada: Motivacion laboral para mejorar el
desemperio del personal del Recreo Campestre El Mirador De Chimbote S.A.C, Distrito De
Chimbote, 2025, donde el 75% de los trabajadores indic6 que siempre dispone de recursos suficientes
para el cumplimiento de las metas. Lo que se fundamenta con lo expuesto por Artal, (2025), donde
dice que la evaluacion del desempefio permite hacer un célculo al cumplimiento de labores de los
trabajadores, se centra en diversos factores de competencias y en todo lo que pueda brindar el
empleado, es la disciplina y dedicacion para el desempefio laboral. Estos resultados demuestran que

la mayoria esta de acuerdo en que se utiliza adecuadamente los recursos en el trabajo. En este sentido,
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un uso eficiente de los recursos refleja una buena cultura de responsabilidad y compromiso
organizacional, potenciando los resultados, donde el uso consciente de las herramientas y materiales
disponibles se reconoce como una herramienta principal de ética laboral, donde la gestion eficiente
de los insumos no solo reduce desperdicios, sino que potencia la sostenibilidad y la calidad final de

cada tarea realizada.

Se logra alcanzar metas y objetivos de produccion asignados: El 53.33% de los trabajadores
indicaron que casi siempre se logra alcanzar metas y objetivos de produccion asignados, estos
resultaos contrastan con los de Lunasco, (2025) en su tesis titulada: Propuesta de mejora de la
motivacion laboral para el desempernio organizacional en la microempresa Servicentro Figueroa
S.A.C., distrito de Pichari, Cusco, 2025, indica que el 60% de los trabajadores siempre se siente
comprometido con alcanzar objetivos, estos resultados contrastan con los de Aguirre, (2025) en su
tesis titulada: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desemperio organizacional en la
Empresa Tumbes Mar E.ILR.L., distrito de San Borja, Lima, 2025, donde indic6 que el 66% de los
trabajadores siempre cumple con las metas, contrastando con los resultados de Pariona, (2024) en su
tesis titulada: Propuesta de mejora del clima organizacional para el desemperio laboral en la
microempresa colegio Sava School, Distrito Santa Rosa, Ayacucho, 2024, donde el 54% de los
trabajadores indico que a veces si se alcanzan los objetivos establecidos, coincidiendo con los
resultados de Huaraz, (2024) en su tesis titulada: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para
el desempeiio organizacional en la Microempresa Metalmecanica Servicios Generales Zaval,
Distrito de Chimbote, 2024, donde el 100% casi siempre se esfuerzan por alcanzar objetivos
organizacionales, contrastando con los resultados de Castromonte, (2025) en su tesis titulada:
Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desemperio organizacional en la Empresa De
Transportes Camones S.A., distrito de Huaraz, Ancash, 2025, donde un 66% siempre realiza un
trabajo eficiente que contribuye a los objetivos, contrastando con la tesis de Casana, (2025) titulada:
Motivacion laboral para mejorar el desemperio del personal del Recreo Campestre El Mirador De
Chimbote S.A.C, Distrito De Chimbote, 2025, donde el 75% siempre dispone de recursos para el
cumplimiento de las metas. Estos resultados demuestran que en su mayoria se logra alcanzar metas y
objetivos de produccion asignados. Esto nos da a entender que es un indicador positivo, pero requiere
de analisis ya que lograr las metas con el respaldo de todo el equipo de trabajo es ideal para lograr

estabilidad organizacional y donde el cumplimiento constante de los objetivos de produccion refuerza
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el sentido de competencia y fiabilidad del equipo, también refleja una alineacion que tiene €xito entre

las capacidades de todo el personal y las exigencias operativas de la organizacion.

Respecto al objetivo especifico 5: Describir las caracteristicas de la evaluacion del desempeiio
en la microempresa Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026

Se cumple con las competencias requeridas en el puesto: El 53.33% de los trabajadores indicaron
que casi siempre se cumple con las competencias requeridas en el puesto, contrastando con De la
Cruz y Gallo, (2024) con su tesis titulada: La motivacion laboral y su efecto en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Innova Talento Humano S.A.S, donde el 73% de
los colaboradores afirma que siempre la empresa brinda capacitaciones para el adecuado desempefio
de sus funciones, coincidiendo con Lépez, (2023) en su tesis titulada: La gestion organizacional y el
desemperio laboral de los colaboradores en la empresa CEMEAG de la ciudad de Ambato, donde el
73% afirmaron contar siempre con los conocimientos necesarios para asumir responsablemente sus
funciones, contrastando con Aguirre, (2025) en su tesis titulada: Propuesta de mejora de la
motivacion laboral para el desempeiio organizacional en la Empresa Tumbes Mar E.I.R.L., distrito
de San Borja, Lima, 2025, donde el 73% dijo que siempre cumplen con los estandares. Todo lo
anterior se fundamenta con el articulo de Hernandez, (2026) titulado: Evaluacion por competencias,
donde dice que es un método que evalua a los empleados, midiendo las habilidades, conocimientos y
todo lo que se necesita para estar en un puesto, enfocado en observar como va el desempefio del
trabajador en la empresa. Estos resultados demuestran que la mayoria cumplen con las competencias
requeridas en el puesto. Se puede evidenciar que cumplen con el perfil, dominan sus tareas y tienen
las capacidades necesarias para manejar las responsabilidades que el cargo requiere, esto significa
que el personal posee exactamente las habilidades y conocimientos necesarios para que el trabajo
fluya sin errores ni retrasos, todo esto se basa es conocer bien sus funciones, donde las competencias

aseguren el resultado final y que se cumpla los estandares exigidos.

El rendimiento laboral contribuye directamente con las metas generales de la organizacion: El
53.33% de los trabajadores indicaron que siempre el rendimiento laboral contribuye directamente con
las metas generales de la organizacion, contrastando con los resultados de Castromonte, (2025) en
su tesis titulada: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desemperio organizacional en
la Empresa De Transportes Camones S.A., distrito de Huaraz, Ancash, 2025, donde el 41% casi

siempre ve el rendimiento laboral constante y eficiente. Lo anteriormente expuesto se fundamenta
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con el articulo de Mamani y Huancollo, (2021) titulada: Estrés laboral y rendimiento laboral de los
trabajadores, nos dice que siempre sera una base importante para lograr el éxito en todas las
empresas, todo esto depende de varios motivos internos y externos, habilidades, experiencia de los
trabajadores y como influye en su rendimiento. Estos resultados demuestran que la mayoria relativa
cree que el rendimiento laboral contribuye directamente con las metas generales de la organizacion.
Por lo tanto, si el equipo de trabajo no estd comprometido con las metas generales de la organizacion,

por ende, un buen desempefio de los trabajadores es lo que convierte las metas en reales resultados.

Los resultados esperados favorecen a la empresa: El 66.67% de los trabajadores indicaron que
siempre los resultados esperados favorecen a la empresa, coincidiendo con los resultados de Aguirre,
(2025) en su tesis titulada: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desemperio
organizacional en la Empresa Tumbes Mar E.I.R.L., distrito de San Borja, Lima, 2025, donde el 73%
de los trabajadores dijo que siempre se cumplen con los estandares, contrastando con lo dicho por
Lujan, (2024) en su tesis titulada: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desemperio
organizacional en la microempresa SMAS Contratistas Generales S.A.C., Distrito De San Juan
Bautista, Ayacucho, 2024, donde el 80% casi siempre la iniciativa que toma el empleado mejora el
proceso y resultados, contrastando con los resultado de Huaraz, (2024) en su tesis titulada: Propuesta
de mejora de la motivacion laboral para el desemperio organizacional en la Microempresa
Metalmecanica Servicios Generales Zaval, Distrito de Chimbote, 2024, donde el 60% casi siempre
las condiciones de la empresa ayudan a obtener resultados. Estos resultados demuestran que la
mayoria estd conforme con los resultados esperados favorecen a la empresa. El respaldo de los
involucrados confirma que se estd generando un valor estratégico que incrementa y consolida la
posicion de la empresa, se refiere a la alineacion total entre el esfuerzo del trabajador y los resultados
que la empresa busca alcanzar, entendiendo que el crecimiento de la organizacién beneficia

directamente a quienes la integran.
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Objetivo especifico 6: Elaborar una propuesta de un plan de mejora de la motivacion laboral

para el desempefio organizacional en la microempresa Servicios Navales Paredes E.I.R.L.,

Distrito de Nuevo Chimbote, 2026

PLAN DE MEJORA

1. Datos Generales:

Razon Social: SERVICIOS NAVALES PAREDES E.L.R.L.

2. Mision

Somos una empresa que brinda a nuestros clientes, servicios de calidad en la construccion,

reparacion y mantenimiento de sistemas de tuberias, solucionando sus necesidades, cuidando

la seguridad y salud de nuestros colaboradores y del medio ambiente.

3. Vision

Ser una de las mejores empresas nacionales en la construccion, reparacion y mantenimiento

de sistemas de tuberias.

4. Objetivos organizacionales

5. Servicio

Garantizar la maxima seguridad en todas las operaciones.

Optimizar los procesos de mantenimiento y logistica para reducir tiempos de
nactividad.

Asegurar el cumplimiento estricto de las regulaciones maritimas nacionales.
Implementar practicas que minimicen el impacto ambiental en las zonas de trabajo.

Brindar servicios de alta calidad que superen las expectativas.

Servicios Navales Paredes E.I.R.L ofrece reparacion y construccion de sistemas de tuberias

para embarcaciones.
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6. Organigrama de la institucion

GERENTE
GENERAL
_ | ADMINISTRACION JEFE DE OPERACIONES
"""l"" MANTENIMIENTO Y
I Contador I i y
________ I Secretaria REPARACION (MECANICOS,
SOLDADORES)
lc@?ras Y SUPERVISOR DE
ogistica de SEGURIDAD Y SALUD EN EL
SUMINIStros TRABAJO Y MEDIO
AMBIENTE

Nota. Organigrama creado para la empresa.

6.1 Descripcion de funciones

Informacion General del puesto

Nombre de puesto

Gerente general

Nivel académico

Técnico

Funciones

Garantizar que los procesos de servicios o produccion
cumplan con los estandares de calidad.

Administrar herramientas y personal.

Aplicar soluciones practicas o logisticas.

Supervision del flujo de caja y la atencion directa a los
clientes.

Asegurar que el taller respete las reglas de seguridad
y licencias locales.

Nombre del puesto

Administracion

Nivel académico

Bachiller en educacion orientado a la administracion de
servicios navales.

Experiencia laboral

3 afos de experiencia como asistente administrativo

Conocimientos
necesarios

Gestion administrativa y documental: Organizacion
de archivos y tramites. Registros, facturacion y
documentacion.

Uso de metodologias de planificacion para organizar
cronogramas de mantenimiento y servicios.
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Reclutamiento y seleccion de personal.
Desarrollo y bienestar del trabajador.
Administracion de personal.

Funciones

Control documental y tramites

Gestion de compras y suministros
Planificacion de agenda operativa

Reportes de gestion

Reclutamiento y seleccion de personal
Gestion de planillas y beneficios (controlar
asistencias, horas extras, descansos médicos)
Control de certificaciones

Nombre del puesto

Secretaria

Nivel académico

Secretariado ejecutivo

Experiencia laboral

3 afos como recepcionista en empresa exportadora.
2 afios en recepcion de instituto

1 afio como recepcionista en tienda de
abastecimiento.

Conocimientos
necesarios

Redaccion comercial y técnica
Ofimatica avanzada

Sistemas de facturacion y cobranzas
Tramites documentarios

Gestion de proveedores

Control de personal

Atencion al cliente

Gestion de agenda

Funciones

Redaccion de informes, presupuestos, correos
electronicos.

Manejo fluido de Excel, Word y herramientas de
gestion.

Emision de facturas electronicas, notas de crédito y
seguimiento de cuentas por cobrar a clientes.
Conocimiento de proveedores locales de insumos
navales.

Registro de asistencia, horas extras.

Manejo de clientes (armadores, capitanes y gerentes)
Coordinacion de las visitas de inspeccion técnica a las
naves y reuniones de gerencia.

Nombre del puesto

Compras y logistica de suministros

Nivel académico

Ingeniero industrial

Experiencia laboral

Compras y suministros en empresa comercializadora
de materiales de construccion.

Conocimientos
necesarios

Gestion estratégica de compras

Logistica de almacenes e inventarios
Planificacion de cadena de suministros
Herramientas tecnoldgicas y andlisis de datos
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Conocimientos técnicos del sector

Funciones

Seleccion y homologacion de proveedores
Negociacion de contratos
Analisis de gastos

Gestion de stock
Valorizacién de inventarios
Codificacion de materias
Gestion de tiempos de entrega
Logistica de entrada y salida
Dominio de ERP

Excel para logistica

Cotizar y comprar
Seguimiento de pedido
Control de mermas
Coordinacion de operaciones

Nombre del puesto

Jefe de operaciones

Nivel académico

Ingeniero industrial

Conocimientos
necesarios

Gestion de procesos

Planeamiento de control de produccion
Gestion de cadena de suministros
Finanzas operativas y control de costos
Seguridad, salud y medio ambiente
Habilidades blandas

Funciones

Modelado de procesos, capacidad para diagramar
flujos de trabajo

Conocimiento en 5S, Kaizen, Just in time para
eliminar desperdicios

Six sigma, manejo de herramientas estadisticas,
asegurar que todos los servicios mantengan la misma
calidad.

Programacion de operaciones, uso de diafragmas o
herramientas para asignar recursos.

Gestion de capacidad

Balance de linea

Logistica de entrada y salida

Gestion de almacenes

Elaboracion de presupuestos, gestionar el presupuesto
de gastos operativos de la empresa.

Analisis de costos

Indicadores de Gestion (KPIs), definir y monitorear
métricas

Normativa legal, conocimiento de la Ley de seguridad
y salud en el trabajo (Ley 29783) y estandares
internacionales.
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Gestion de riesgos, Capacidad para evaluar IPERC
(Identificacion de peligros y evaluacion de riesgos y
controles)

Gestion de talento

Negociacion

Nombre del puesto

Mantenimiento y reparacion (Mecanicos, Soldadores)

Nivel académico

Técnicos en soldadura, Técnicos electricistas

Conocimientos e Lectura e interpretacion de planos técnicos
necesarios e Metrologia y ajuste mecénico

e Sistemas de transmision y potencia

e Tecnologia de materiales y tratamientos

e Mantenimiento industrial y moderno
Funciones e Entender tolerancias, acabados superficiales y tipos de

materiales indicados en los planos.

Disefio asistido, conocer las bases de programas de
AutoCAD o Inventor para visualizar piezas en 3D.
Uso de instrumentos de precision (micrometros,
comparadores de caratula y alesometros.

Saber usar las piezas segun las normas técnicas.
Célculo técnico, aplicacion de trigonometria bésica y
conversiones entre el sistema métrico.

Conocimiento profundo sobre rodamientos, fajas,
cadenas, engranaje y acoplamientos.

Hidraulica y neumatica, entender como funcionan las
bombas, cilindros y valvulas.

Saber elegir el tipo de aceite o grasa correcto segun la
temperatura y la carga de trabajo.

Diferenciar entre aceros al carbono, inoxidables,
bronce y fundiciones.

Conceptos basicos de temple y revenido para
modificar la dureza de las piezas.

Mantenimiento preventivo, nociéon de andlisis de
vibraciones, termografia y andlisis de aceite para
detectar fallas.

Seguridad y salud, conocimiento riguroso de bloqueos
de energia, uso de EPP y prevencién de riesgos
mecanicos.

Nombre del puesto

Supervisor de Seguridad y Salud en el trabajo y medio

ambiente

Nivel académico

Ingeniero Industrial

Conocimientos
necesarios

Marco legal y normativo, Ley de SST y reglamento:
Conocimiento de la legislacion nacional y sectorial.
Normas internacionales de la ISO 45001 (seguridad y
salud), ISO 14001 (medio ambiente) para
implementar sistemas de gestion integrados.
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e QGestidon de riesgos operativos: Metodologia IPERC,
elaboracion y actualizacion de la matriz de
identificacion de peligros, evaluacion de riesgos y
medidas de control. Trabajos de alto riesgo
(protocolos especificos para soldadura), espacios
confinados, trabajos en altura e izaje de cargas
criticas. Higiene industrial. Conocimientos sobre
agentes fisicos (ruido, vibraciones), quimicos (humos
de soldadura solventes) y ergondmicos.

e (Gestion ambiental: Plan de manejo de residuos

e Respuesta a emergencias: Disefio de planes de

contingencia.

Inspecciones de seguridad

Permisos de trabajo (PETAR)

Charlas

Investigacion de accidentes

Indicadores de gestion KPlIs.

Auditorias internas.

Control de vertimientos

Monitoreo ambiental

Visién de procesos

Analisis de datos

Cultura organizacional

Software de Gestion de SST

Excel avanzado

AutoCAD

Funciones

Nota. Al ser una E.LR.L., la organizacion se distingue por una gestion liderada por una persona
emprendedora con profesion técnica, quien encabeza la toma de decisiones estratégicas dentro de
ella. La mayoria de equipo de trabajo con cargos estd compuesta por miembros de la familia con
diversas titulaciones profesionales.
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7. Diagnostico general

conocimiento  en
mantenimiento y

reparacion y
dominio de
estructuras
tubulares.

e F2. Infraestructura
propia.

e F3. Experiencia de
14 afios en el

cuota de mercado ante el
incremento de actividad.

FO2. Disenar propuesta de valor
basdndose en la trayectoria y
respaldo de los 14 afios en el
sector, para lidiar con nuevos
proyectos.

FO3. Establecer convenios de
colaboracion con astilleros,
poniendo a disposicion la

MATRIZ FODA OPORTUNIDADES AMENAZAS
Ol. Incremento del comercio | Al. Variacién en el precio de los
maritimo, incremento de naves | repuestos y acero reduciendo los
que requieren servicios de | margenes de ganancia.
mantenimiento. A2.  Servicios de talleres
02.  Futuras  expansiones | informales que ofrecen precios
portuarias en la region que | bajos, pero sin conocimientos de
requieran servicios de | normas de seguridad.
mantenimiento y reparacion. A3. Modificacion en concesiones
03. Nuevas alianzas con | y/o tarifas de acceso a muelles,
astilleros,  posibilidad  de | limitando operatividad.
contratos para proyectos
especificos.

FORTALEZAS Estrategias FO Estrategias FA

e F1. Profesionales | FOl. Aprovechar el personal | FAl. Garantizar la calidad y el
técnicos con | técnico experto para aumentar la | cumplimiento de normas de

seguridad para diferenciar los
servicios en comparacion con la
competencia informal.

FA2. Optimizar los procesos de
fabricacion y recuperacion de los
materiales, mediante la
experiencia de los técnicos, para
reducir el alza en el precio del
material.

FA3. Aprovechar la

Deficiencia de
los sistemas de
reconocimiento
al personal.

e D3. Bajo nivel
de compromiso
organizacional.

bonos, distinciones o incentivos
no monetarios.

DO3. Utilizar nuevas
metodologias  de  gestion
humana para motivar al personal
que no siente un compromiso
constante con la organizacion.

sector. infraestructura  propia  para | infraestructura propia para ofrecer
ejecutar proyectos especificos y | los servicios de mantenimiento
contratos de mantenimiento. que reduzca la tarifa del muelle.
DEBILIDADES Estrategias DO Estrategias DA
e DI. Limitadas | Implementar capacitaciones | DA1. DAI1. Formalizar planes de
oportunidades | externas aprovechando | carrera internos para evitar que el
de desarrollo | convenios locales. personal sin metas profesionales
personal DO2. Crear un plan de | emigre hacia la competencia.
o D2. reconocimiento  basado en | DA2. Establecer protocolos de

desempefio estandarizados que
aseguren la calidad de servicios,
mitigando el riesgo de baja
productividad  por falta de
reconocimiento.

DA3. Realizar sesiones de escucha
activa o charlas, para fortalecer el
compromiso organizacional y
reducir la inseguridad frente a la
inestabilidad econdmica del sector
naval.
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8. Indicadores de gestion

Indicadores Problemas Causas Consecuencias
Desarrollo El 40% de los Ausencia de un plan Estancamiento de
personal trabajadores de carrera o linea de | competencias y
encuestados ascenso definida. habilidades.
indicaron que la
microempresa  a Priorizar las tareas | . Fuga de talento hacia
veces tiene | operativas  sobre el | empresas con mejores
oportunidades  de | aprendizaje beneficios.
desarrollo personal
que les permite | . Presupuesto limitado Desmotivacion por
alcanzar metas | destinado a capacitacion | falta de proyeccion a
profesionales externa futuro.
Reconocimiento | El 26.67% de los | . Ausencia de criterios | . Los trabajadores se
trabajadores objetivos para medir el | sienten invisibles y
encuestados buen desempefio. falta sienten poco
indicaron que solo a valor personal.
veces tienen Estilo de liderazgo Disminucion  del
reconocimiento por | autocratico o centrado | esfuerzo extra (el
desempeinio laboral | solo en errores. trabajador hace lo
en la microempresa. minimo)
Falta de cultura de | . Ambiente de trabajo
retroalimentacion tenso o diferente hacia
(feedback) constante. los objetivos.
Compromiso El  33.33% los Los empleados no | Posible aumento de
organizacional | trabajadores notan oportunidades | renuncias, lo que
indicaron que casi | reales de ascenso o | genera retraso en las

siempre el nivel de

compromiso
organizacional lo
motiva a
permanecer
profesionalmente

en la empresa

crecimiento a largo | operaciones diarias y
plazo. carga a los demas
trabajadores.

. Falta de integracion y
escaso reconocimiento.

El trabajador limita su
esfuerzo al minimo por
falta de vinculacion
emocional.

Los objetivos de
trabajadore no estan
alineados con la vision
actual de la empresa.

. La fuga de talentos
podria hacer que la
pérdida de
trabajadores pueda ser
dificil de reemplazar.
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Problemas

Problemas Causas

El 40% de los trabajadores | . Ausencia deun plan de carrera o linea de ascenso
encuestados  indicaron que la | definida.

microempresa a  veces tiene | . Priorizar las tareas operativas sobre el aprendizaje

oportunidades de desarrollo personal
que les permite alcanzar metas
profesionales

. Presupuesto limitado destinado a capacitacion
externa

El 26.67% de los trabajadores
encuestados indicaron que solo a

veces tienen reconocimiento por
desempefio laboral en la
microempresa.

. Ausencia de criterios objetivos para medir el buen
desempefio.

. Estilo de liderazgo autocratico o centrado solo en
errores.

. Falta de cultura de retroalimentacion (feedback)
constante.

El 33.33% los trabajadores indicaron
que casi siempre el nivel de
compromiso organizacional lo motiva
a permanecer profesionalmente en la
empresa

. Los empleados no notan oportunidades reales de
ascenso o crecimiento a largo plazo.

. Falta de integracidn y escaso reconocimiento.

. Los objetivos de trabajadore no estan alineados
con la vision actual de la empresa.

10. Establecer solucion

Indicadores Problemas Acciones de mejora
Desarrollo El 40% de los |. Crear un mapa de crecimiento donde se evidencien
personal trabajadores los niveles de progresion para cada puesto (Junior,
encuestados Senior, Especialista) con requisitos claros de
indicaron que la | desempefio y puesto.
microempresa a | Diagnostico y planificacion
veces tiene | Realizar Levantamiento de perfiles de puesto. Se
oportunidades de | definen las funciones actuales y los requisitos para
desarrollo  personal | subir al siguiente nivel jerarquico.
que les permite | Disefio y formalizacion
alcanzar metas | Creacion del manual de linea de carrera. Documento
profesionales donde el trabajador aprende A y B, puede aspirar a

puesto X.

Ejecucion y despliegue

Lanzamiento del programa de promocion interna.
Ante una vacante, se prioriza el personal actual que
cumpla con el plan de carrera disefiado.

. Programa de mentoria interna: El jefe capacita a su
equipo en horas de carga baja.

. Elaborar un inventario de competencias internas.
Identificar que sabe hacer cada trabajador para
aprovechar el talento que ya existe sin contratar
externos.
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. Desarrollo de mddulos de autoaprendizaje. Preparar
guias o videos simples sobre procesos clave que el
trabajador pueda revisar en tiempos muertos.

. Inicio del ciclo de charlas. Los trabajadores mas
experimentados dictan talleres cortos, rotando el
conocimiento técnico.

Talleres de Soft Skills: Capacitacion trimestral de
liderazgo y metas personales.

. Diseflar el cronograma anual de capacitacion,
estableciendo horarios que no afecten la operacion
técnica de la microempresa.

. Gestionar convenios institucionales. Contactar con
centros de formacion para canjes o descuentos por
volumen.

. Implementaciéon de bonos de tiempo para estudio.
Otorgar 2 horas semanales pagadas para que el
trabajador asista a sus capacitaciones acordadas.

. Evaluacion y control

Medicion del impacto para asegurar que el 40% de
insatisfaccion disminuya.

Reconocimiento

El 26.67% de los
trabajadores

encuestados

indicaron que solo a
veces tienen
reconocimiento  por
desempefio  laboral

en la microempresa.

Diagnéstico y Normalizacion

Elaboracion de un cuadro de metas e indicadores.
Definir qué es un buen desempefo (puntualidad, cero
errores en servicio, eficiencia en tiempo.

Diseiio de herramientas y formalizacion. Disefio del
programa Colaborador del mes. Establecer los
premios (no necesariamente dinero, pueden ser dias
libres o menciones).

Ejecucion y Ritualizacion

Implementacion de reuniones de retroalimentacion
quincenal. Espacio de 10 minutos para dar a conocer
lo que salid bien.

. Sesion de sensibilizacion a la gerencia. Taller sobre
la importancia del refuerzo positivo en la produccion.
. Establecer los premios (no necesariamente dinero,
pueden ser dias libres o menciones).

. Entrega publica de los reconocimientos Hito de
excelencia. Al finalizar reuniones se hace un brindis o
entrega de certificados frente al equipo.

. Creacion del Muro de logros. Espacio fisico o digital
donde se publiquen las felicitaciones de clientes o
jefes.

. Sistema de incentivos no pecuniarios. viernes de
salida temprana para quien cumplid sus metas
semanales.
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Compromiso
organizacional

El  3333% los
trabajadores
indicaron que casi
siempre el nivel de
compromiso
organizacional lo
motiva a permanecer
profesionalmente en
la empresa

Disefiar planes de desarrollo, creando rutas de
capacitaciones que aseguren al personal a un futuro
profesional de la organizacion.

Implementar beneficios no econdémicos, como
horarios flexibles o programas de bienestar integral.

Capacitaciones para los jefes de area en escucha activa
y retroalimentacion constante para aumentar el sentido
de pertenencia.
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11. Recursos para la implantacion de estrategias

Estrategias

Recursos humanos

Recursos economicos

Recursos
Tecnolégicos

Tiempo

Crear un mapa de crecimiento donde se
evidencien los niveles de progresion para cada
puesto (Junior, Senior, Especialista) con requisitos
claros de desempeno y puesto.

Diagnostico y planificacion

. Realizar Levantamiento de perfiles de puesto. Se
definen las funciones actuales y los requisitos para
subir al siguiente nivel jerarquico.

Disefio y formalizacion

Creacion del manual de linea de -carrera.
Documento donde el trabajador aprende A y B,
puede aspirar a puesto X.

Ejecucion y despliegue

. Lanzamiento del programa de promocion interna.
Ante una vacante, se prioriza el personal actual que
cumpla con el plan de carrera disefiado.

Area de
Administracion

S/. 0 (Uso de
recursos internos)

Laptop, hojas de
trabajo de Office

4 meses

. Programa de mentoria interna: El jefe capacita a
su equipo en horas de carga baja.

. Elaborar un inventario de competencias internas.
Identificar que sabe hacer cada trabajador para
aprovechar el talento que ya existe sin contratar
externos.

Desarrollo de modulos de autoaprendizaje.
Preparar guias o videos simples sobre procesos
clave que el trabajador pueda revisar en tiempos
muertos.

. Inicio del ciclo de charlas. Los trabajadores mas
experimentados dictan talleres cortos, rotando el
conocimiento técnico.

Area de
Operaciones

S/500 (Materiales,
refrigerios para
talleres y posibles
incentivos)

Sala de recepcion
del taller,
multimedia,
materiales
impresos

4 meses
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Talleres de Soft Skills: Capacitacion trimestral de
liderazgo y metas personales.

. Disenar el cronograma anual de capacitacion,
estableciendo horarios que no afecten la operacion
técnica de la microempresa.

. Gestionar convenios institucionales. Contactar
con centros de formacion para canjes o descuentos
por volumen.

. Implementacion de bonos de tiempo para estudio.
Otorgar 2 horas semanales pagadas para que el
trabajador asista a sus capacitaciones acordadas.

. Evaluacion y control

Medicion del impacto para asegurar que el 40% de
insatisfaccion disminuya.

Area de
Administracion

S/ 1200

Auditorio,
multimedia,
materiales
impresos

4 meses

. Diagnostico y Normalizacion

. Elaboracion de un cuadro de metas e indicadores.
Definir qué es un buen desempefio (puntualidad,
cero errores en servicio, eficiencia en tiempo.
Diseiio de herramientas y formalizacion

. Disefio del programa Colaborador del mes.
Establecer los premios (no necesariamente dinero,
pueden ser dias libres o menciones).

Ejecucion

Implementacion de reuniones de retroalimentacion
quincenal. Espacio de 10 minutos para dar a
conocer lo que salid bien.

Area S/ 100 — Impresion
administracion de diplomas

Laptop, hojas de
calculo de Office.
Auditorio,
multimedia, laptop,
materiales.

4 meses

. Sesion de sensibilizacion a la gerencia. Taller
sobre la importancia del refuerzo positivo en la
produccion.

. Establecer los premios (no necesariamente dinero,
pueden ser dias libres o menciones).

. Entrega publica de los reconocimientos Hito de
excelencia. Al finalizar reuniones se hace un
brindis o entrega de certificados frente al equipo.

Area S/500
administracion Refrigerio

Sala de recepcion
del taller,
multimedia,
materiales
impresos

4 meses
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. Creacion del Muro de logros. Area administracion | S/ 0 (Uso de recursos Recepcion, 4 meses
. Espacio fisico o digital donde se publiquen las internos) Auditorio,
felicitaciones de clientes o jefes. multimedia, laptop,
. Sistema de incentivos no pecuniarios. materiales.
. Viernes de salida temprana para quien cumplio
sus metas semanales.
. Disefiar planes de desarrollo, creando rutas de | Area administracion Recursos internos Sala de reuniones
capacitaciones que aseguren al personal a un futuro S/ 0 Auditorio, 4 meses
profesional de la organizacion. multimedia, laptop,
materiales.
Implementar beneficios no econémicos, como | Areaadministracion Auditorio,
horarios flexibles o programas de bienestar Recursos internos multimedia, laptop, 4 meses
integral_ S/ 0 materiales.
Capacitaciones para los jefes de area en escucha | Area administracion | Capacitacion externa Auditorio,
activa y retroalimentacion constante para aumentar (Coach) multimedia, laptop, 4 meses
el sentido de pertenencia. 400.00 materiales.
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12. Cronograma de actividades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Actividades Fecha de | Fecha de Ano 2026

inicio termino Mayo Junio Julio Agosto

semanas semanas semanas semanas

1|2 (3 (4|12 3|41 /2 |3 (41|23 |4

. Crear un mapa de crecimiento donde se evidencien
los niveles de progresion para cada puesto (Junior, | 01-05-26 | 31-08-26 | X | X [ X [ X [ X [ X [ X | X [ X [ X [ X | X [ X [X | X | X
Senior, Especialista) con requisitos claros de
desempefio y puesto.
Diagnéstico y planificacion
. Realizar Levantamiento de perfiles de puesto. Se
definen las funciones actuales y los requisitos para
subir al siguiente nivel jerarquico.
Diseifio y formalizacion

Creacion del manual de linea de carrera.
Documento donde el trabajador aprende A y B,
puede aspirar a puesto X.
Ejecucion y despliegue
. Lanzamiento del programa de promocion interna.
Ante una vacante, se prioriza el personal actual que
cumpla con el plan de carrera disefiado.

. Programa de mentoria interna: El jefe capacita a su
equipo en horas de carga baja. 01-05-26 |31-08-26 | X | X [ X [ X [ X [ X [ X | X | X | X | X [ X [ X [ X [X X
. Elaborar un inventario de competencias internas.
Identificar que sabe hacer cada trabajador para
aprovechar el talento que ya existe sin contratar
externos.

. Desarrollo de médulos de autoaprendizaje. Preparar
guias o videos simples sobre procesos clave que el
trabajador pueda revisar en tiempos muertos.
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. Inicio del ciclo de charlas. Los trabajadores mas
experimentados dictan talleres cortos, rotando el
conocimiento técnico.

Talleres de Soft Skills: Capacitacion trimestral de
liderazgo y metas personales.

. Disefiar el cronograma anual de capacitacion,
estableciendo horarios que no afecten la operacion
técnica de la microempresa.

. Gestionar convenios institucionales. Contactar con
centros de formacion para canjes o descuentos por
volumen.

. Implementaciéon de bonos de tiempo para estudio.
Otorgar 2 horas semanales pagadas para que el
trabajador asista a sus capacitaciones acordadas.

. Evaluacion y control

Medicion del impacto para asegurar que el 40% de
insatisfaccion disminuya.

01-05-26

31-08-26

. Diagnéstico y Normalizacion
. Elaboracion de un cuadro de metas e indicadores.
Definir qué es un buen desempefio (puntualidad, cero
errores en servicio, eficiencia en tiempo.
Disefio de herramientas y formalizacion

Disefio del programa Colaborador del mes.
Establecer los premios (no necesariamente dinero,
pueden ser dias libres o menciones).
Ejecucion
Implementacion de reuniones de retroalimentacion
quincenal. Espacio de 10 minutos para dar a conocer
lo que salid bien.

01-05-26

31-08-26

. Sesion de sensibilizacion a la gerencia. Taller sobre
la 1mportancia del refuerzo positivo en la
produccion.

01-05-26

31-08-26
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. Establecer los premios (no necesariamente dinero,
pueden ser dias libres o menciones).

. Entrega publica de los reconocimientos Hito de
excelencia. Al finalizar reuniones se hace un brindis
o entrega de certificados frente al equipo.

. Creacion del Muro de logros.

. Espacio fisico o digital donde se publiquen las
felicitaciones de clientes o jefes.

. Sistema de incentivos no pecuniarios.

. Viernes de salida temprana para quien cumplio sus
metas semanales.

. Disenar planes de desarrollo, creando rutas de
capacitaciones que aseguren al personal a un futuro
profesional de la organizacion.

01-05-26

31-08-26

Implementar beneficios no econdémicos, como
horarios flexibles o programas de bienestar integral.

01-05-26

31-08-26

Capacitaciones para los jefes de area en escucha
activa y retroalimentacion constante para aumentar
el sentido de pertenencia.

01-05-26

31-08-26
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VI. Conclusiones

Se establecid una propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desempeio
organizacional en la microempresa Servicios Navales Paredes E.I.LR.L., Distrito de Nuevo Chimbote,
con el objetivo de optimizar el rendimiento del personal, fortalecer el compromiso laboral y mejorar
la productividad; debido a que los resultados evidenciaron problemas en la variable motivacion
laboral, principalmente en el escaso reconocimiento al trabajador y en las limitadas oportunidades de
desarrollo personal, los cuales afectan directamente la variable desempefio organizacional. En
consecuencia, estas deficiencias generan bajo compromiso, incremento de errores en los procesos y
una productividad limitada; por lo que la implementacién de estrategias de motivacion laboral
permitirda mejorar la eficiencia operativa, reducir fallas en las actividades y fortalecer la
competitividad de la empresa en el sector naval. En la investigacion se identificaron las caracteristicas
de la motivacion intrinseca en la microempresa Servicios Navales Paredes E.I.LR.L., Nuevo Chimbote,
donde una proporcién significativa de trabajadores indic6 que solo a veces las oportunidades de
desarrollo personal les permiten alcanzar sus metas profesionales, asi como también sefialaron que el
reconocimiento por su desempefio laboral es percibido de manera ocasional; sin embargo, algunos
colaboradores muestran compromiso con sus funciones, lo que evidencia un potencial que puede ser

fortalecido mediante estrategias adecuadas de motivacion interna.

Se identifico las caracteristicas de la motivacion intrinseca en la microempresa Servicios
Navales Paredes E.ILR.L., Distrito de Nuevo Chimbote, evidencidndose que la mayoria de los
trabajadores indicd que solo a veces las oportunidades de desarrollo personal les permiten alcanzar
sus metas profesionales, mientras que una menor proporcion manifestd recibir reconocimiento de
manera ocasional por su desempefio laboral. Asimismo, se observo que, a pesar de estas limitaciones,
algunos colaboradores mantienen compromiso con sus funciones. En ese sentido, como aporte del
investigador, se determina que la motivacion intrinseca no se encuentra plenamente desarrollada, lo
cual limita el crecimiento profesional del trabajador y afecta el fortalecimiento del desempefio
organizacional, siendo necesario implementar estrategias orientadas al desarrollo personal,

reconocimiento y fortalecimiento del compromiso laboral
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Se defini6 las caracteristicas de la motivacion extrinseca en la microempresa Servicios
Navales Paredes E.LLR.L., Distrito de Nuevo Chimbote, evidenciandose que la empresa cumple
principalmente con otorgar beneficios laborales basicos conforme a la normativa; sin embargo, la
mayoria de los trabajadores percibe limitaciones en la aplicacion de incentivos adicionales,
reconocimiento laboral y condiciones adecuadas de trabajo, mientras que una minoria considera
aceptables dichos aspectos. Asimismo, se identificaron factores como el ruido, el calor y el desgaste
fisico que afectan las condiciones laborales. En ese contexto, como aporte del investigador, se
concluye que la motivacion extrinseca es insuficiente, lo cual influye negativamente en la motivacion
del personal y en su desempeio diario, generando desinterés y bajo nivel de compromiso

organizacional.

Se identifico que las caracteristicas del clima laboral en la microempresa Servicios Navales
Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo Chimbote, evidencidndose que la mayoria de los trabajadores
percibe debilidades en la integracion del equipo, la comunicacién interna y el liderazgo
organizacional, lo cual repercute negativamente en el ambiente de trabajo y en la coordinacion de las
actividades; mientras que una minoria considera que estos aspectos se desarrollan de manera
adecuada. Asimismo, se observa que, pese a estas limitaciones, los trabajadores mantienen cierta
disposicion para cumplir con sus funciones. En ese contexto, como aporte del investigador, se
concluye que el clima laboral presenta deficiencias que afectan la cohesion grupal y el desempefio
organizacional, siendo necesario implementar estrategias orientadas a fortalecer la comunicacion, el

trabajo en equipo y el liderazgo participativo dentro de la organizacion.

Se definio las caracteristicas de la productividad laboral en la microempresa Servicios Navales
Paredes E.I.LR.L., Distrito de Nuevo Chimbote, evidencidndose que la mayoria de los trabajadores
indicd que casi siempre cumple con las metas y objetivos asignados; sin embargo, una minoria
presenta dificultades relacionadas con errores operativos, retrasos en la ejecucion de tareas y baja
eficiencia en algunos procesos. Estos resultados reflejan inconsistencias en el desempefio laboral. En
ese contexto, como aporte del investigador, se concluye que, si bien existe cumplimiento de objetivos,
la productividad laboral se ve afectada por deficiencias operativas vinculadas a la desmotivacion y la

falta de incentivos adecuados, lo cual limita la eficiencia y la calidad del trabajo realizado.
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Se describid las caracteristicas de la evaluacion del desempefio en la microempresa Servicios
Navales Paredes E.ILR.L., Nuevo Chimbote, evidenciandose que la mayoria de los trabajadores
percibe la ausencia de un sistema estructurado y constante de evaluacion del desempefio, mientras
que una minoria considera que existen ciertos mecanismos informales de seguimiento. Asimismo, se
identifico la falta de procesos formales de retroalimentacion. En ese sentido, como aporte del
investigador, se concluye que la inexistencia de un sistema adecuado de evaluacion del desempefio
limita la identificacion de fortalezas y debilidades del personal, restringe el desarrollo profesional de

los trabajadores y afecta la mejora continua de sus competencias laborales.

Se elabord un plan de mejora de la motivacion laboral para el desempeiio organizacional en
la microempresa Servicios Navales Paredes E.ILR.L., Distrito de Nuevo Chimbote, a partir de los
problemas identificados en ambas variables de estudio. En la variable motivacion laboral, se
evidenciaron deficiencias en el reconocimiento del desempefio, limitadas oportunidades de desarrollo
personal y escasos incentivos laborales; mientras que en la variable desempefio organizacional se
identificaron debilidades en el clima laboral, la productividad y la ausencia de un sistema estructurado
de evaluacion del desempefio. En ese contexto, el plan de mejora desarrollado contempla acciones
orientadas al fortalecimiento del reconocimiento laboral, implementacion de incentivos, promocion
del desarrollo profesional, mejora de las condiciones laborales, fortalecimiento del trabajo en equipo
y establecimiento de mecanismos de evaluacion del desempefio. Como aporte del investigador, se
concluye que la aplicacion de este plan permitird incrementar la motivacion del personal, mejorar la
eficiencia operativa, reducir errores en los procesos y fortalecer el desempefio organizacional,

generando un impacto positivo en la competitividad y sostenibilidad de la microempresa.
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VII. Recomendaciones

Aplicar e implementar el plan de mejora propuesto en la microempresa Servicios Navales
Paredes E.ILR.L., el cual permitira fortalecer la motivacion laboral y el desempefio organizacional,
incrementando la satisfaccion de los colaboradores, promoviendo el trabajo en equipo y reduciendo
la rotacion de personal. Asimismo, este proceso debe ser liderado por la gerencia, considerando un
periodo de implementacion adecuado y un presupuesto acorde a las necesidades de la organizacion,

garantizando su sostenibilidad en el tiempo.

Promover un ambiente que incentive el deseo de superacion de los colaboradores, enfocado
en el aprendizaje continuo, el crecimiento profesional y el reconocimiento de logros. Para ello, es
necesario disefar programas de capacitacion y oportunidades de desarrollo que fortalezcan las
competencias del personal, fomentando un mayor sentido de pertenencia hacia la empresa. Asimismo,
se sugiere implementar planes de ascenso interno y estrategias orientadas a identificar y potenciar las

habilidades individuales de los trabajadores.

Implementar un sistema de incentivos econdmicos y no econdémicos que contribuya a que los
colaboradores se sientan valorados y motivados, complementando los beneficios sociales
establecidos por ley. Asimismo, se sugiere mejorar las condiciones laborales relacionadas con el
ambiente fisico, tales como el control del ruido, la ventilacion y la seguridad, con la finalidad de
garantizar un entorno de trabajo adecuado. Ademas, se recomienda reconocer y celebrar los logros
individuales y grupales mediante incentivos y reconocimientos publicos que fortalezcan la

motivacion y el compromiso del personal.

Revisar de manera continua la propuesta de mejora de la motivacion laboral a través de un
equipo conformado por la gerencia y el area administrativa de la microempresa, involucrando
activamente a los colaboradores. Para ello, es importante implementar estrategias que fomenten la
participacion, la comunicacion efectiva y el trabajo en equipo, generando un entorno laboral favorable

donde los trabajadores se sientan valorados, escuchados y comprometidos con la organizacion.
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Asignar responsabilidades de acuerdo con las competencias del personal, permitiendo que los
colaboradores con mayor experiencia se enfoquen en actividades estratégicas, mientras que el
personal de reciente ingreso desarrolle progresivamente sus capacidades en tareas operativas. Esta
distribucion permitira optimizar los procesos, reducir errores operativos y mejorar la eficiencia en el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Instaurar un sistema de seguimiento de objetivos cuantificables que permita evaluar el
rendimiento laboral e identificar oportunidades de mejora. Para ello, es necesario establecer
indicadores clave de desempeno (KPI) relacionados con la productividad, cumplimiento de plazos,
calidad del trabajo y trabajo en equipo. Asimismo, se deben implementar mecanismos de evaluacioén
y retroalimentacion continua que contribuyan al desarrollo profesional de los colaboradores y al

fortalecimiento del desempefio organizacional.

Establecer un sistema de monitoreo y evaluacion continua del plan de mejora de la motivacion
laboral en la microempresa Servicios Navales Paredes E.L.LR.L., mediante la conformacion de un
equipo responsable integrado por la gerencia y el area administrativa, quienes deberan supervisar el
cumplimiento de las acciones propuestas, medir los resultados obtenidos y realizar ajustes oportunos.
Asimismo, se sugiere involucrar activamente a los colaboradores en este proceso, con la finalidad de
garantizar la sostenibilidad del plan, mejorar su efectividad y asegurar su impacto positivo en el

desempefio organizacional.
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ANEXOS

Anexo 1: Carta de Recojo de Datos

Chimbote, 13 de febrero del 2026
CARTA N° 206- 2026-CGI-VI- AT
Seiior/a:

PAREDES AGUILAR ROXANA BERTHA
20541732960

Presente.-

A través del presente reciba el cordial saludo a nombre del Vicerrectorado de
Investigacién de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote, asimismo solicito su
autorizacion formal para llevar a cabo una investigacién titulada PROPUESTA DE
MEJORA DE LA MOTIVACION LABORAL PARA EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN
LA MICROEMPRESA SERVICIOS NAVALES PAREDES E.L.R.L., DISTRITO DE NUEVO
CHIMBOTE, 2026, con la LINEA DE INVESTIGACION: GESTION PUBLICA Y PRIVADA,
que involucra la recoleccién de informacién/datos en TRABAJADORES, a cargo de
JACKELINE TERESA SANCHEZ CATTURINI, perteneciente al PROGRAMA DE ESTUDIO
DE ADMINISTRACION, con DNI N° 43924406, durante el periodo de 22-01-2026 al
30-04-2026.

La investigacion se llevara a cabo siguiendo altos estandares éticos y de
confidencialidad y todos los datos recopilados seran utilizados inicamente para los fines
de la investigacion.

Es propicia la oportunidad para reiterarle las muestras de mi especial

consideracion.
Atentamente.
" \dafor f
Dr. Nilo Albert Velasquez Castillo é Q
Director de Investigacion y Postgrado &
Universidad Catolica Lo3 Angeles de Chimbote \
- email: cooperacion@uladech.ed|
www.uladech.edu.pe. Telf.: (043) 343444 Cel: 94856
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Anexo 2: Documento de autorizacion para el desarrollo de la investigacion (Ley N°29733)

/SERVICIOS NAVALES

PAREDES
RUC. 20541732”0

) Fmaumum.«::m v —

T e

“Afio de la Esperanza y el Fortalecimiento de la Democracia”

Fecha: 17 de febrero del 2026
Seilor:
Dr. Nilo Albert Velasquez Castillo

Director de Investigacién y Postgrado
ULADECH Catélica

Asunto: Autorizacion para el desarrollo de la investigacion
Referencia: Carta N°0000000206-2026-CGI-VIP-ULADECH CATOLICA

De nuestra consideracion:

Reciba un cordial saludo de parte de la empresa SERVICIOS NAVALES PAREDES
E.LR.L., en respuesta a su comunicacién N°0000000206-2026-CGI-VI-ULADECH
CATOLICA fechada el 13 de febrero de 2026, nos dirigimos a usted para informarle lo
siguiente:

Se aprueba su solicitud para:

e Que la estudiante JACKELINE TERESA SANCHEZ CATTURINI con DNI:
43924406 egresado del programa de estudios de administracién de la ULADECH
CATOLICA realice actividades de recoleccion de datos en nuestras instalaciones,
en el periodo comprendido del 22 de enero al 30 de abril de 2026.

o Incluir el nombre de la empresa en el titulo de su investigacién: PROPUESTA
DE MEJORA DE LA MOTIVACION LABORAL PARA EL DESEMPENO
ORGANIZACIONAL EN LA MICROEMPRESA SERVICIOS NAVALES
PAREDES E.LR.L., DISTRITO DE NUEVO CHIMBOTE, 2026

Con la condicién de que los datos recolectados deberan utilizarse exclusivamente con
fines académicos, conforme a lo establecido en la Ley N°29733 (Ley de Proteccién de
Datos Personales).

Atentamente,

Roxana Bertha Paredes Aguilar

E-mall serv_paredes@hotmall com
@) Servicios Navales Paredes @) Servicios Navales Paredes
Oficina P J. 1 de Mayo Mz. K L1.18 Jirén Cuzco 581 - Nuevo Chimbote
Teléfono' 955330305 - 955330250
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Anexo 3: Declaracion jurada de Integridad Cientifica y Conflictos de Interés

Yo, Jackeline Teresa Sanchez Catturini, identificado con Documento Nacional de Identidad (DNI) N°
43924406, con domicilio en Urb. 21 de abril Mz. A 21, Lote 9, piso 2, en condicion de: Autor/ Investigador
responsable vinculado al proyecto de investigacion titulado: PROPUESTA DE MEJORA DE LA
MOTIVACION LABORAL PARA EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN LA
MICROEMPRESA SERVICIOS NAVALES PAREDES E.LR.L., DISTRITO DE CHIMBOTE, 2026

1. Que el proyecto de investigacion presentado ha sido elaborado respetando los principios de honestidad,
veracidad, rigor metodologico, transparencia y responsabilidad cientifica, conforme al Reglamento de
Integridad Cientifica de la Universidad Catolica Los angeles de Chimbote.

2. Que los datos, resultados, fuentes bibliograficas, instrumentos y procedimientos metodoldgicos
declarados en el proyecto son auténticos y verificables y no han sido fabricados, falsificados ni
manipulados.

3. Que me comprometo a ejecutar la investigacion conforme a lo aprobado por el comité de Etica de la
investigacion (CEI), absteniéndome de realizar modificaciones sustanciales sin la autorizacion previa
correspondiente.

4. Que respeto y respetaré los derechos de autor, la propiedad intelectual y las normas de citacion
académica vigentes, evitando toda forma de plagio, autoplagio o apropiacion indebida.

5. Que conozco que cualquier infraccion a los principios de integridad cientifica sera evaluada conforme
al Reglamento de Integridad cientifica y demas normativa institucional aplicable.

II. DECLARACION DE CONFLICTOS DE INTERES

6. Que declaro haber evaluado la existencia de conflictos de interés reales, potenciales o aparentes que
pudieran influir en el disefio, ejecucion, analisis o difusion de los resultados de la investigacion.

7. Enrelacion con el proyecto de investigacion sefialado:

K] No represento conflictos de interés econdmico, laboral, institucional, académico, personal u otro.

|:| Si represento conflictos de interés

8. Que me comprometo a informar oportunamente al comité de Etica de la Investigacion cualquier
situacion sobreviniente que pudiera constituir un conflicto de interés durante el desarrollo de la
investigacion.

DECLARACION FINAL

9. Que la informacién consignada en la presente declaracion jurada es verdadera, completa y fidedigna
y que soy consciente de las responsabilidades administrativas, académicas y legales que se derivan de
una declaracion falsa u omision deliberada.

10. Que autorizo al Comité de ética de la Investigacion y a las instancias competentes de la universidad a
verificar la informacion declarada, en el marco de sus funciones.

Lugar y fecha: CHIMBOTE, 13 DE FEBRERO DEL 2026

Firma del declarante:

Nombres y apellidos: JACKELIN]; TERESA SANCHEZ CATTURINI

e

DNI: 43924406
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Anexo 4: Formato de Consentimiento informado
TITULO DEL PROYECTO DE INVESTIGACION: ...ooveie e,

INVESTIGADOR RESPONSABLE: ...

INSTITUCION: Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote
1.INVITACION A PARTICIPAR

Usted esta siendo invitado(a) a participar de manera voluntaria en un proyecto de investigacion. Antes de
decidir si desea participar, es importante que lea cuidadosamente la siguiente informacion. Si tiene alguna
duda, puede realizar las preguntas que considere necesarias.

2.0BJETIVO DE LA INVESTIGACION
El objetivo del presente eStudio ©8: .......eieeineii e

3.PROCEDIMIENTOS: Si usted acepta participar, se le solicitara: ..................cceoeeene.

La duracion aproximada de su participacion Serd de: ..........ooovuiviiiiiiiiiiiiiiiaeean
4.RIESGOS Y MOLESTIAS POTENCIALES
La participacion en este estudio implica riesgos 0 molestias............c.oceveiiuiiiiiiiiinnnnn

BENEFICIOS
Su participacion no generara beneficios econdémicos directos. Sin embargo, los resultados del estudio podrian
contribuir a:

5.CONFIDENCIALIDAD Y PROTECCION DE DATOS PERSONALES

La informacion que usted proporcione sera tratada de manera confidencial y utilizada unicamente con fines
académicos y cientificos. Sus datos personales serdn protegidos conforme a la Ley N.° 29733 — Ley de
Proteccion de Datos Personales.

Los resultados seran presentados de forma agregada, sin revelar su identidad.

6.PARTICIPACION VOLUNTARIA Y DERECHO A RETIRO

Su participacion es completamente voluntaria. Usted puede negarse a participar o retirarse del estudio en
cualquier momento, sin que ello genere ningln tipo de sancion o perjuicio.

7.CONSULTAS Y CONTACTO

Si tiene preguntas sobre el estudio o sobre sus derechos como participante, puede comunicarse con:
Investigador responsable: Correo electronico: Teléfono:

Comité de Etica en Investigacion (CEI): Correo institucional..................cccceevvieeiiiineii...
8.DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

He leido la informacion proporcionada, se me han aclarado mis dudas y acepto participar de manera voluntaria
en el presente proyecto de investigacion.

Nombre del partiCiPante: ...........ooeereeritit it

Documento de identidad: ............oooiiiiii

Firma del partiCipante: ...........couirititiii e

Lugar y feCha: ..o

Firma del investigador responsable: ..........c.oiiiiiiiiiiiiii e
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Anexo 5: Matriz de Consistencia y Operacionalizacion

Titulo: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desempefio organizacional en la microempresa Servicios Navales Paredes E.I.R.L., Distrito de nuevo

Chimbote, 2026

Formulacion del Problema

Objetivos

Hipédtesis

Variables

Metodologia

Problema General:

. (Cuadl es la propuesta de mejora de la motivacion
laboral para el desempefio organizacional en la
microempresa Servicios Navales Paredes E.I.R.L.,
Distrito de nuevo Chimbote, 2026

Problemas Especificos

Variable 1. Motivacién laboral

. (Cuales son las caracteristicas de la motivacion
intrinseca en la microempresa Servicios Navales
Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026?
. (Cuales son las caracteristicas de la motivacion
extrinseca en la microempresa Servicios Navales
Paredes E.I.LR.L., Nuevo Chimbote, 2026

Variable 2. Desempeiio organizacional

. {Cuadles son las caracteristicas del clima laboral en la
microempresa Servicios Navales Paredes E.LLR.L.,
Distrito de Nuevo Chimbote, 2026?

. (Cudles son las caracteristicas de la productividad
laboral en la microempresa Servicios Navales Paredes
E.I.R.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 20267

. (Cuales son las caracteristicas de la evaluacion del
desempefio en la microempresa Servicios Navales
Paredes E.I.R.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026?
. (Cudl es la propuesta de un plan de mejora de la
motivacion laboral para el desempefio organizacional
en la microempresa Servicios Navales Paredes
E.L.R.L., Distrito de nuevo Chimbote, 2026?

Objetivo General

. Establecer una propuesta de mejora de la
motivaciéon  laboral para el desempefio
organizacional en la microempresa Servicios
Navales Paredes E.ILR.L., Distrito de Nuevo
Chimbote, 2026

Objetivos Especificos

Variable 1. Motivacion laboral

. Identificar las caracteristicas de la motivacion
intrinseca en la microempresa Servicios Navales
Paredes E.ILR.L., Distrito de Nuevo Chimbote,
2026

. Definir las caracteristicas de la motivacion
extrinseca en la microempresa Servicios Navales
Paredes E.ILR.L., Distrito de Nuevo Chimbote,
2026

Variable 2. Desempeiio organizacional

. Identificar las caracteristicas del clima laboral en
la microempresa Servicios Navales Paredes
E.L.LR.L., Distrito de Nuevo Chimbote, 2026

. Definir las caracteristicas de la productividad
laboral en la microempresa Servicios Navales
Paredes E.ILR.L., Distrito de Nuevo Chimbote,
2026

. Describir las caracteristicas de la evaluacion del
desempefio en la microempresa Servicios Navales
Paredes E.ILR.L., Distrito de Nuevo Chimbote,
2026

Elaborar una propuesta de un plan de mejora de la
para el
organizacional en la microempresa Servicios
Navales Paredes E.I.LR.L., Distrito de Nuevo
Chimbote, 2026

motivacion  laboral desempefio

En la investigacion que tiene
por titulo: Propuesta de mejora
de la motivacion laboral para el
desempefio organizacional en
la  microempresa Servicios
Navales Paredes E.LR.L.,
Distrito de Nuevo Chimbote,
2026, no se planted hipdtesis
porque fue una investigacion
descriptiva de propuesta.

Se incluye en los proyectos de
investigacion explicativas o
experimentales, donde se
tienen que comprobar unién
entre las variables y cuando se
puede adelantar un resultado.
No se incluye en los estudios
que son descriptivos 0
exploratorios, si tiene como
objetivo solo observar, medir o
narrar situaciones actuales.

(Corona & Fonseca, 2023).

. Motivacion laboral

- Motivacion
intrinseca

- Motivacion
extrinseca

. Desempeiio
organizacional
- Clima laboral
- Productividad
laboral
- Evaluacion
del
desempefio

Tipo de Investigacion:
Aplicada

Enfoque:
Cuantitativo

Nivel de investigacion:
Descriptivo de propuesta

Diseiio de Investigacion:
No experimental —
Transversal

Poblacion y muestra:
Poblacion: 15 trabajadores
de la microempresa
servicios navales paredes
EIR.L

Muestra:

15 trabajadores de la
microempresa servicios
navales paredes E.LLR. L

Técnica e instrumento:
Encuesta y el cuestionario
estructurado con 20
preguntas
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Operacionalizacion de las variables

Variable Definicién Operativa Dimensiones Indicadores Escala de | Categorias o
Medicion | valoracion
En la variable motivacion laboral se plante¢ 2 | Motivacion intrinseca Desarrollo personal
Motivacién | dimensiones. La dimensién 1: Motivacion Logro
laboral intrinseca, con sus indicadores: Desarrollo Responsabilidad laboral
personal,. 1ogro, requnsabilidad laboral, Autorrealizacion
autorrealizacion y crecimiento personal y la — -
dimension 2: Motivacion extrinseca, con Ssus Crecimiento profesional
indicadores: ~ Reconocimiento,  salario y | Motivacion extrinseca Reconocimiento
beneficios, relaciones interpersonales, seguridad Salario y beneficios
laboral, condiciones laborales. Relaciones
Se elabor6 un cuestionario de 10 items para la interpersonales
variable clima laboral (Chiavenato, 2020). Seguridad laboral
Condiciones laborales
Desempeiio En la variable desempefio organizacional se Clima laboral Trabajo en equipo Nunca = 1
organizacional | plantearon 3 dimensiones: Dimension 1: Clima Comunicacion efectiva Casi Nunca =2
laboral. con sus indicador;s: Trabajo en equipo, Compromiso Likert A veces = 3
comuplcaglén . efectiva, o 'cornprormso organizacional Casi siempre = 4
organizacional y liderazgo participativo. Ademas Liderazgo participativo Siempre = 5

La dimension 2: Productividad laboral con sus
indicadores: Asistencia y puntualidad, eficiencia
del empleado y produccion individual por Gltimo
la dimension 3: Evaluacion del desempeiio con
sus indicadores: Evaluacion de competencia,
capacidad laboral, rendimiento laboral y
resultados esperados.

Se elabor6 un cuestionario de 10 items para la
variable desempefio organizacional
(Aguines,2023)

Productividad laboral

Asistencia y puntualidad

Eficiencia del empleado

Produccion individual

Evaluacion del
desempefio

Evaluacién de
competencia

Rendimiento laboral

Resultados esperados
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Anexo 6:

Ficha de Identificacion del Experto

Anexo 6

Ficha de identificacion del experto

Ficha de identificacion del Experto para proceso de validacién

Walter Ronald Heredia Jiménez

TNOMUEEE ¢ ADEIRION: -, =oxvvisinins st isniTess ey e riin s v sren i ke s ainss
NODNE JOIII0Y = emeeininsen A L
Telefono celular: 942103 877 ................. Email: wmnaldhe red'a’@gma“com
Titulo profesional

............ Administrador de empresa .
Grado académico: ~ Maestria: [ | Doctorado:

Institucion que labora; . UNiversidad Tecnolégica del Peru

Identificacion del proyecto de investigacion o Tesis

| Titulo: PROPUESTA DE MEJORA DE LA MOTIVACION LABORAL PARA EL

DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN LA MICROEMPRESA SERVICIOS
NAVALES PAREDES E.IR.L., DISTRITO DE NUEVO CHIMBOTE, 2026™
Autor: Jackeline Teresa Sanchez Catturini

Programa académico: Administracion

CLAD 32238

Firma y sello Huella digital

é
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Anexo 6

Ficha de identificacion del experto

Ficha de identificacién del Experto para proceso de validacion

Nombres y Apellidos: Elizabeth Liliana Ramos Flores.
N°® DNI: 32972027 FEdad: 42
Teléfono celular: 934570957 Email: elidav2002@hotmail.com

' Titulo profesional

' Licenciado en Administracion.

| Grado académico:  Maestria: l:] Doctorado: E
| Institucién que labora: Universidad Tecnolégica del Pert.

Identificacion del proyecto de investigacion o Tesis

' Titulo: PROPUESTA DE MEJORA DE LA MOTIVACION LABORAL PARA EL
DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN LA MICROEMPRESA SERVICIOS
NAVALES PAREDES E.LR.L., DISTRITO DE NUEVO CHIMBOTE, 2026™

- Autor: Jackeline Teresa Sanchez Catturini
' Programa académicyﬁdyinislmcién

L o7

. oy —
, IADA EN %rcm yasi
' CLAD. 13973 %

Firma y sello Huella digital
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Anexo 6
Ficha de Identificacion del Experto

Ficha de identificacion del Experto para proceso de validacion
Nombres y apellidos: YULY YOLANDA MORILLO CAMPOS
N° DNI: 33263862 Edad: 53 afios
Teléfono celular: 985967896 E mail: ...yymorillo@gmail.com

Titulo profesional

Licenciada en Administracion

Grado académico: Maestria Doctorado: I:I

Institucién que labora: Municipalidad Provincial del Santa

Identificacién del proyecto de investigacion o Tesis:

Titulo: “PROPUESTA DE MEJORA DE LA MOTIVACION LABORAL PARA EL DESMPENO
ORGANIZACIONAL EN LA MICROEMPRESA SERVICIOS NAVALES PAREDES E.LR.L.,
DISTRITO DE NUEVO CHIMBOTE, 2026

Autor: Jackeline Teresa Sanchez Catturini

Programa académico: Administracion

Nbutlo

- -
Wiy Vuly Yoldnda Moridlo Campos i§

UCENCIADA EN ADMINISTRACION e
CLAD N" 01359

Firma y sellos Huella Digital
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Anexo 7: Ficha Técnica de los Instrumentos (descripcion de propiedades métricas: validez,

confiabilidad u otros)

CARTA DE PRESENTACION

Nombre: Doctor. Walter Ronald Heredia Jiménez
Presente.

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecer la comunicaciéon con su persona
para hacer de su conocimiento que yo: Jackeline Teresa Sanchez Catturini, egresada del
programa académico de Administracién de la Universidad Catélica Los Angeles de
Chimbote, debo realizar el proceso de validacién de mi instrumento de recolecciéon de
informacién, motivo por el cual acudo a Ud. Para su participacion en el Juicio de

Expertos.

Mi proyecto se titula: “PROPUESTA DE MEJORA DE LA MOTIVACION
LABORAL PARA EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN LA
MICROEMPRESA SERVICIOS NAVALES PAREDES E.LR.L., DISTRITO DE
NUEVO CHIMBOTE, 2026 y envio a Ud. el expediente de validacién que concierne.

- Ficha de identificacion de experto para proceso de validacion
- Carta de presentacion

- Matriz de operalizacion de las variables

- Matriz de consistencia

- Ficha de validacién

Agradezco anticipadamente su atencién y participacién, me despido de Usted.

Atentamente:

Dni: 43924406

Firma Egresado

¥ eredia Jiménez
LICENCIADO EN ADMINISTRACION
CLAD 32239
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Ficha de Validacién

FICHA DE VALIDACION .
Titulo: PROPUESTA DE MEJORA DE LA MOTIVACION LABORAL PARA EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL
EN LA MICROEMPRESA SERVICIOS NAVALES PAREDES E.LR.L., DISTRITO DE NUEVO CHIMBOTE, 2026”

Variable 1: Relevancia Pertinencia Claridad Observaciones
Motivacién Laboral

Dimensi6on 1: Motivacion
Intrinseca Cumple | No Cumple No Cumple No
(Desarrollo personal, logro, cumple cumple cumple
responsabilidad laboral,
autorrealizacion, crecimiento
profesional).

1 | ¢Las oportunidades de
desarrollo personal en la X X X
empresa le permiten alcanzar
sus metas profesionales?

2 | ;Su puesto de trabajo le permite
lograr sus objetivos X X X
profesionales?

3 | ;Asume con compromiso la
responsabilidad de sus acciones X X X
en el trabajo?

4 | ;Siente que el cargo actual
contribuye con su X X X
autorrealizacion personal?

5 | ¢Las tareas que realiza
diariamente en su trabajo X X X
contribuyen con su crecimiento
personal?

Dimensién 2: Motivacion
Extrinseca.

(Reconocimiento, salario y
beneficios, relaciones
interpersonales, seguridad
laboral, condiciones laborales).

6 | ¢Recibe reconocimiento por su X X X
desempefio laboral?

7 | (Cree usted que los salarios que
recibe son justos y acordes a su X X X
desempeiio laboral?

8 | ;Considera que las relaciones
interpersonales con sus X X X
compaiieros se desarrollan en un
ambiente de respeto?

9 | ¢Percibe usted que su entorno

de trabajo le brinda seguridad X X X
laboral?

10 | ;Considera que las condiciones
laborales de su entorno fisico le X X X

permiten realizar sus tareas de
manera comoda y segura?

Variable 2:
Desempefio Organizacional

Dimensi6n 1:

Clima laboral

(Trabajo en equipo,
comunicacion efectiva,
compromiso organizacional,
liderazgo participativo).
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¢El trabajo en equipo facilita la
solucion de problemas en su X X X
érea?

¢(Considera usted que la
comunicacion efectiva con su X X X
superior facilita el cumplimiento
de sus labores?

(Siente que su nivel de
compromiso organizacional lo X X X
motiva a permanecer
profesionalmente dentro de la
empresa?

¢ Siente que su jefe inmediato
fomenta el liderazgo X X X
participativo para la toma de
decisiones y la bisqueda de
soluciones?

Dimensi6n 2:
Productividad Laboral
(Asistencia y puntualidad,
eficiencia del empleado,
produccién individual).

(Cumple usted regularmente
con su horario de entrada y X X X
salida?

¢ Utiliza adecuadamente los
recursos en su trabajo? X X X

¢ Logra usted alcanzar las metas
y objetivos de produccién X X X
asignados? * )

Dimensi6n 3:

Evaluacién del Desempefio
(Evaluacién de competencia,
rendimiento laboral, resultados
esperados.

(Cumple con las competencias
requeridas en el puesto? X X X

(Cree usted que su rendimiento
laboral ha contribuido
directamente con las metas X X X
generales de la organizacion en
este periodo?

20

¢Sus resultados esperados han X X
favorecido a la empresa? X

Recomendaciones:

s N e rr el N a NN raara e r et ar e e lae s rr rersersrarNRar R e ar s a et ey

B A R

Opini6n de experto: Aplicable ( X ) Aplicable después de modificar ( ) No aplicable ( )
Nombres y Apellidos de experto: Dr. Walter Ronald Heredia Jimenez

Huella digital
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CARTA DE PRESENTACION

Doctora. Elizabeth Liliana Ramos Flores
Presente.

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecer la comunicacién con su persona para hacer
de su conocimiento que yo: Jackeline Teresa Sanchez Catturini, egresada del programa
académico de Administracion de la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, debo
realizar el proceso de validacién de mi instrumento de recoleccion de informacién, motivo

por el cual acudo a Ud. Para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: “PROPUESTA DE MEJORA DE LA MOTIVACION LABORAL
PARA EL DESEMPENO ORGANIZACINAL EN LA MICROEMPRESA SERVICIOS
-NAVALES PAREDES E.LR.L., DISTRITO DE NUEVO CHIMBOTE, 2026” y envio a

Ud. El expediente de validacién que contiene:

- Ficha de identificacion de experto para proceso de validacion
- Carta de presentacion

- Matriz de operalizacion de las variables

- Matriz de consistencia

- Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atenci6n y participacién, me despido de Ud.

Atentamente:
¥\ "
i \
i ini Dra. zlmuﬁ ‘Ramos Flores
Jackeline TeM; Sanchez Catturini  Dlsete ‘;;w: mos Pl

Dni: 43924406
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Ficha de Validacién

FICHA DE VALIDACION
Titulo: PROPUESTA DE MEJORA DE LA MOTIVACION LABORAL PARA EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL

EN LA MICROEMPRESA SERVICIOS NAVALES PAR

EDES E.LR.L., DISTRITO DE NUEVO CHIMBOTE, 2026™

Variable 1:
Motivacién Laboral

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Observaciones

Dimensi6n 1: Motivacion
Intrinseca

(Desarrollo personal, logro,
responsabilidad laboral,
autorrealizacion, crecimiento
profesional).

Cumple

No
cumple

Cumple No
cumple

Cumple No
cumple

¢Las oportunidades de
desarrollo personal en la
empresa le permiten alcanzar
sus metas profesionales?

(Su puesto de trabajo le permite
lograr sus objetivos
profesionales?

(Asume con compromiso la
responsabilidad de sus acciones
en el trabajo?

¢ Siente que el cargo actual
contribuye con su
autorrealizacion personal?

¢(Las tareas que realiza
diariamente en su trabajo
contribuyen con su crecimiento
personal?

Dimensi6n 2: Motivacién
Extrinseca.

(Reconocimiento, salario y
beneficios, relaciones
interpersonales, seguridad
laboral, condiciones laborales).

¢ Recibe reconocimiento por su
desempefio laboral?

(Cree usted que los salarios que
recibe son justos y acordes a su
desempeiio laboral?

¢Considera que las relaciones
interpersonales con sus
compaiieros se desarrollan en un
ambiente de respeto?

¢ Percibe usted que su entorno
de trabajo le brinda seguridad
laboral?

¢(Considera que las condiciones
laborales de su entorno fisico le
permiten realizar sus tareas de
manera comoda y segura?

Variable 2:
Desempefio Organizacional

Dimensi6n 1:

Clima laboral

(Trabajo en equipo,
comunicacion efectiva,
compromiso organizacional,
liderazgo participativo).
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¢El trabajo en equipo facilita la
solucién de problemas en su drea?

(Considera usted que la
comunicacion efectiva con su
superior facilita el cumplimiento
de sus labres?

¢Siente que su nivel de
compromiso organizacional lo
motiva a permanecer
profesionalmente dentro de la
empresa?

¢;Siente que su jefe inmediato
fomenta el liderazgo participativo
para la toma de decisiones y la
busqueda de soluciones?

Dimension 2:
Productividad Laboral
(Asistencia y puntualidad,
eficiencia del empleado,
produccién individual).

¢Cumple usted regularmente con
su horario de entrada y salida?

¢ Utiliza adecuadamente los
recursos en su trabajo?

¢Logra usted alcanzar las metas y
objetivos de produccién
asignados?

Dimensi6n 3:

Evaluacion del desempefio
(Evaluacién de competencia,
rendimiento laboral, resultados
esperados)

¢Cumple con las competencias
requeridas en el puesto?

¢(Cree usted que su rendimiento
laboral ha contribuido
directamente con las metas
generales de la organizacién en
este periodo?

20

¢Sus resultados esperados han
favorecido a la empresa?

Recomendaciones:

Opinién de experto: Aplicable (X) Aplicable después de modificar () No aplicable ( )
Nombres y Apellidos de experto: Dr. Elizabeth Liliana Ramos Flores

Dni: 32972027
/, / 5 [)z/“"; >
=

C .13973

Firmay sello
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CARTA DE PRESENTACION

Nombre: Magister. Yuly Morillo
Presente.
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecer la comunicacién con su
persona para hacer de su conocimiento que yo: Jackeline Teresa Sanchez Catturini,
egresada del programa académico de Administracion de la Universidad Catélica
Los Angeles de Chimbote, debo realizar el proceso de validacién de mi
instrumento de recoleccion de informacion, motivo por el cual acudo a Ud. Para
su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: "PROPUESTA DE MEJORA DE LA MOTIVACION
LABORAL PARA EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN LA
MICROEMPRESA SERVICIOS NAVALES PAREDES E.LR.L., DISTRITO DE
NUEVO CHIMBOTE, 2026" y envio a Ud. el expediente de validacién que

concierne,

e Ficha de identificacion de experto para proceso de validacion
o Carta de presentacion

e Matriz de operalizacion de las variables

e Matriz de consistencia

e Ficha de validaciéon

Agradezco anticipadamente su atencién y participacion, me despido de
Usted.

Atentamente:

“Hrowllo

RN [SOSEY ,

Mg Vuly Yoldnda Mordlo Campos

UICENCIADA ENAL MINISTRACION
CLADN 01359

Jackeline Teresa Sanchez Catturini
Dni: 43924406
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Ficha de Validacion

MICROEMPRESA SERVICIOS NVALES PAREDES E.LR.L, DISTRITO DE NUEVO CHIMBOTE, 2026™

FICHA DE VALIDACION
Titulo: “PROPUESTA MEJORA DE LA MOTIVACION LABORAL PARA El. DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN LA

Variable: Motivacién Laboral

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Observaciones

Dimensién 1: Motivacién
Intrinseca

(Desarrollo personal, logro,
responsabilidad laboral,
autorrealizacion, crecimiento
profesional.

Cumple | No
Cumple

Cumple Cumple

Cumple | No
cumple

¢Las oportunidades de desarrollo
personal en la empresa le permiten
alcanzar sus metas profesionales?

4Su puesto de trabajo le permite
lograr sus objetivos profesionales?

(Asume con compromiso la
responsabilidad de sus acciones en
¢l trabajo?

;Siente que el cargo actual
contribuye con su
autorrealizacion personal?

¢ Las tareas que realiza diariamente
en su trabajo contribuyen con su

crecimiento personal?

Dimension 2: Motivacion
Extrinseca.

(Reconocimiento,  salario y
beneficios, relaciones
interpersonales, seguridad laboral
condiciones laborales.

¢Recibe reconocimiento por su
desempefio laboral?

¢Cree usted que los salarios que
recibe son justos y acordes a su
desempefio laboral?

¢Considera que las relaciones
interpersonales con sus
compafieros se desarrollan en un
ambiente de respeto?

¢Percibe usted que su entomo de
trabajo le brinda seguridad
laboral?

10

(Considera que las condiciones
laborales de su entomo fisico le
permiten realizar sus tareas de
manera comoda y segura?
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Variable 2: Desempeiio
Organizacional

Dimensién 1: Clima laboral
(trabajo en equipo, comunicacion
efectiva, compromiso
organizacional, liderazgo
participativo

¢El trabajo en equipo facilita la solucion
de problemas en su area?

¢Considera usted que la comunicacion
efectiva con su superior facilita el
cumplimiento de sus labres?

¢Siente que su nivel de compromiso
organizacional lo motiva a permanecer X X X
profesionalmente dentro de la empresa?

¢Siente que su jefe inmediato fomenta el
liderazgo participativo para la toma de X x X
Harict y Ia bisqueda de sohuci )

Dimension 2:

Productividad Laboral

(Asi iayp lidad. eficiencia del
empleado, produccion individual).

¢(Cumple usted regularmente con su
horario de entrada y salida?

) K}

Utiliza los en

su trabajo?

¢Logra usted alcanzar las metas y
e Ay

i dep X X X

Dimension 3:

Evaluacion del desempefio

(Evaluacién de competencia,
esperados)

¢(Cumple  con las  competencias
requeridas en el puesto?

¢Cree usted que su rendimiento laboral
ha contribuido directamente con las
les de la izacion en

metas g
este periodo?

20

ZSus T dos han fz =
ey
a la empresa? X X X

Recomendaciones: ......APLICA EL CUESTIONARIO
Opinién de experto: Aplicable (X) Aplicable después de modificar () No aplicable ()
Nombres y Apellidos de experto:

Dni:

. )
g ’ y ]
K owu/lo (
N’ Vuly Yoldnda "uf‘““rf\.;l‘l;;[nn
LICENCADA EN ADMINISTRACION
CLAD N° 01359

Firmay sello
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Confiabilidad del instrumento a través del Alfa de Cronbach

Variable 1: Motivacion Laboral

Trabajadores
ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
Variable 1: Motivacion Laboral
Codigo D1 D2 Sumatoria
P1 (P2 |P3 (P4 |P5 |P6 |P7 |P8 |P9 |P10
T1 3 3 5 4 5 1 3 4 4 4 36
T2 3 3 5 5 5 1 1 5 3 3 34
T3 3 4 5 4 3 2 3 4 5 4 37
T4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 45
T5 4 4 5 3 4 2 3 5 5 5 40
T6 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 44
T7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
T8 3 4 5 4 5 3 4 4 5 5 42
T9 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 38
T10 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 47
T11 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 44
T12 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 44
T13 3 5 4 1 5 3 5 4 4 4 38
T14 3 3 5 3 5 1 4 4 5 5 38
T15 4 4 5 4 5 3 4 5 5 5 44
VARIANZA 0.56|10.51]0.19|1.04{032(1.49]1.04]0.24|0.38|0.37
Sumatoria de la
varianza de cada
item 6.18
Varianza Total:
19.04
K Vi VARIABLE 1: MOTIVACIN
K= f LABORAL
K-1 vVt Alfa de Cronbach a | 0.750078
Numero de items K |10
AbES B8 GREMRAS Sumatoria de varianza X | 6.18
e — % de cada item Vi
Tkt B | Tnd) Tt Varianza Total Vit | 19.04
| | [ [ \ |
Interpretacion:

En la variable “Motivacion Laboral” se encuestd a 15 trabajadores de la microempresa Servicios
Navales Paredes E.ILR.L de lo cual segiin la formula alfa de Cronbach, sali6 como resultado final
0.750078, lo que nos quiere decir que el andlisis de la consistencia es de buena confiabilidad.
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ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Variable 2: Desempeiio Organizacional
Codigo D2 D3 Sumatoria
P1 (P2 |(P3 (P4 |(P5 (P6 |P7 |P8 |P9 |P10
T1 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 47
T2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
T3 3 3 2 4 4 4 5 4 5 5 39
T4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 47
T5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 42
T6 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 42
T7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
T8 4 4 4 3 5 5 5 5 4 5 44
T9 4 4 3 4 5 5 4 4 4 4 41
T10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
T11 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 47
T12 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 46
T13 4 3 3 4 4 5 4 4 4 4 39
T14 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 45
T15 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 48
VARIANZA | 0.38 | 0. 0. 0.3510.16 | 0.22 | 0.19 | 0. 0.24 |1 0.22
Sumatoria
de la
varianza de
cada item 342
Varianza
total 13.58
VARIABLE 2: DESEMPENO
ORGANIZACIONAL
Alfa de Cronbach 0.831152
Numero de items 10
Sumatoria de varianza 342
ALFA DE CRONBACH ,
nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn de cada item
°°°°°°°°°°°°°°° Varianza Total 13.58
Iﬁmh@imlwlﬁnlmr ) -
e —— —
K-1 Vt

Interpretacion:

En la variable “Desempeiio Organizacional” se encuesté a 15 trabajadores de la

microempresa Servicios Navales Paredes E.ILR.L, de la cual, segun la formula alfa de

Cronbach, dio como resultado final 0.831152, lo que nos quiere decir el analisis de la

confiabilidad es alta.
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DECLARACION JURADA

Yo, Jackeline Teresa Sanchez Catturini con Dni 43924406, con domicilio real en
Urbanizacién 21 de abril Mz. A21, lote. 9 piso 2, Distrito de Chimbote, provincia del
Santa, departamento de Ancash.

DECLARO BAJO JURAMENTO

En mi condicién de Bachiller en Administracién con cddigo de estudiante: 0111142061
del programa de Estudios de Administracién de la facultad de Humanidades, Ciencias y
Salud de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote. Semestre académico 2026.

Que los datos consignados en la tesis titulada: PROPUESTA DE MEJORA DE LA
MOTIVACION LABORAL PARA EL DESEMPENO ORGANIZACINAL EN LA
MICROEMPRESA SERVICIOS NAVALES PAREDES E.LR.L., DISTRITO DE
NUEVO CHIMBOTE, 2026, son reales y no hubo manipulacién ni fabricacion de los
resultados, todo lo que se presenta en la investigacién, tantos resultados, validaciones de

" los expertos y toda la informaci6n colocada es auténtica y real.

Doy fe que esta declaracion corresponde a la verdad.

Chimbote, 20 de marzo del 2026

Firm4 del estudiante Bachiller

Jackelule Teresa Sanchez Catturini Huella digita
Dni: 43924406
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