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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general: Describir las caracteristicas de la
motivacién como factor de incremento del desempefio laboral de los trabajadores de las
empresas de telecomunicaciones en la ciudad de Ayacucho, 2022. La metodologia
utilizada fue de tipo cuantitativo, nivel descriptivo y disefio no experimental — transversal,
se utilizo la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario para la recopilacién
de informacion aplicado a la poblacion y muestra que fueron 30 trabajadores de las
empresas de telecomunicacion. Llegando al siguiente resultado, que el 60% de los
trabajadores son de género masculino tienen entre 20 a 25 afios, en un 40% vienen
laborando menos de 6 meses. Con respecto a la motivacion laboral el 50% de los
trabajadores mencionaron casi siempre las empresas realizan una motivacion intrinseca
pero mencionaron gque en un 60% nunca efectdan la motivacion extrinseca. En relacion
al desempefio laboral el 57% de los trabajadores indicaron que casi siempre las empresas
evallan la productividad de los trabajadores, el 43% algunas veces las empresas
promueven un trabajo en equipo, el 47% algunas veces las empresas evaltan la calidad
de trabajo, finalmente el 49% siempre las empresas evalGan los conocimientos de trabajo.
Concluyendo que se lograron conocer las caracteristicas de la motivacién como factor de
incremento del desempefio ya que si se motiva al personal mediante una motivacién
intrinseca y extrinseca se logra que los trabajadores estén motivados tanto por ellos mismo

como por las empresas.

Palabras Claves: Motivacion, desempefio laboral, telecomunicaciones
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ABSTRACT

The general objective of this research was: To describe the characteristics of motivation
as a factor for Increasing the labor performance of the workers of the telecommunications
companies in the city of Ayacucho, 2022. The methodology used was of quantitative type,
descriptive level and non-experimental - transversal design, the survey technique was
used and as an instrument the questionnaire for the collection of information applied to
the population and sample that were 30 workers of the telecommunication companies.
The following results were obtained: 60% of the workers are male, between 20 and 25
years old, 40% of them have been working for less than 6 months. With respect to work
motivation, 50% of the workers mentioned that the companies almost always provide
intrinsic motivation, but 60% never provide extrinsic motivation. In relation to work
performance, 57% of the workers indicated that the companies almost always evaluate
the productivity of the workers, 43% sometimes the companies promote teamwork, 47%
sometimes the companies evaluate the quality of work, and finally 49% always the
companies evaluate the knowledge of work. In conclusion, it was possible to know the
characteristics of motivation as a factor for increasing performance, since if the personnel
are motivated through intrinsic and extrinsic motivation, the workers are motivated both

by themselves and by the companies.

Key words: Motivation, work performance, telecommunications.
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l. INTRODUCCION

La investigacién denominada la Motivacion Como Factor de Incremento del
Desemperfio Laboral de los Trabajadores de las Empresas de Telecomunicaciones en la
Ciudad de Ayacucho, 2022; busca determinar las principales caracteristicas de las
variables mencionadas, esta investigacion se desarroll6 en base a la linea de investigacion

Gestion de Calidad, procesos administrativos de la carrera profesional de administracion.

La motivacion es un término genérico que se aplica a una amplia serie de
impulsos, deseos, necesidades, anhelos y esfuerzos por satisfacer una meta en especifico,
es cierto que todo emplea trabajar por un sueldo pero no es todo lo que anhelan para
sentirse motivados y mejorar su rendimiento, la sana competencia, la aceptacion, el
reconocimiento, las buenas relaciones entre los superiores y los trabajadores, la
delegacion de autoridades, la responsabilidad y la confianza son los mejores mecanismos

de motivacion cuando se aplica de manera correcta (Berardi, 2021, p. 7).

El desempefio laboral trata del estudio de las acciones y como hace su trabajo el
personal para conocer si impacta de manera positiva o negativa dentro de la organizacion
ya que un mal desempefio puede perjudicara a la empresa y un buen desempefio es capaz
de aumentar la productividad permitiendo acercarse al objetivo final, por tanto el
desempefio se mide mediante la productividad, trabajo en equipo, calidad de trabajo y

conocimiento del trabajo (Sum, 2015, p. 28)

Las organizaciones se enfrentan a permanentes cambios debido a la constante
necesidad de mejorar para poder mantenerse en el mercado, ya que la competencia cada
dia crece, asi mismo, la supervivencia de las empresas dependeran de gran manera de la

capacidad, competencia, conocimiento de sus trabajadores, por ello las empresas deben



de contar con colaboradores competentes para lograr todo ello es necesario motivarlos y
evaluar su desempefio porque ayudara a afinar la eficacia y a implementar estrategias de

crecimiento (Egea, 2018).

A nivel mundial en las Mypes, las empresas van adoptando cambios de acuerdo a
las tendencias del mercado, sin embargo, pocas son las que implementan nuevos sistemas
exclusivamente para el talento humano que logren que se sientan motivados al realizar
las actividades asignadas, esto se debe a que su trabajo en la gran mayoria no es valorado
ni compensado creando una insatisfaccion laboral que minimiza la productividad de la

organizacion (Bohérquez, 2020).

En el Per(, se hace cada vez mas necesario tener una plana de trabajadores
competitivos y motivados, pero esto no es facil puesto que con la desaceleracién de la
economia, la corrupcién y otros aspectos que distraen y desmoralizan a los trabajadores
se hace dificil poder motivarlos provocando una disminucion del desempefio. Por otro
lado las empresas solo buscan a personas entusiastas con su trabajo que permita alcanzar
sus objetivos a través de un elevado desempefio sin tomar en cuenta las necesidad que los

trabajadores tienen para seguir con sus labores (Tito, 2015).

En la ciudad de Ayacucho - Huamanga, las empresas vienen realizando la
motivacion de forma lenta puesto que algunas empresas estan teniendo en cuenta la
importancia que tienen los colaboradores dentro de las empresas ya que ellos son el
talento humano que genera productividad a las compafiias por tanto es necesario
motivados de alguna u otro forma haciéndoles sentir que su talento es bueno y necesario
porgue genera valor agregado a la empresa, en su gran mayoria las Mypes no tienen en

consideracion ningun plan motivacional como es el caso de las empresas de



telecomunicaciones, estas empresas cuyo crecimiento se ha incrementado con el pasar de
los afios es necesario que se plantee dar mayor importancia a sus colaboradores por tanto
es necesario y primordial que los colaboradores estén motivados y asi mejoren su
desempefio en las empresas para generar mayor crecimiento. Por ende, en la presente
investigacion surge la necesidad de responder a la siguiente interrogante: ¢Cuales son las
caracteristicas de la Motivacion Como Factor de Incremento del Desempefio Laboral de
los Trabajadores de las Empresas de Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho,

20227

Para dar respuesta a la pregunta se planted el siguiente objetivo general: Describir
las caracteristicas de la motivacién como factor de incremento del desempefio laboral de
los trabajadores de las empresas de telecomunicaciones en la ciudad de Ayacucho, 2022
y para lograr alcanzar el objetivo general se plantea los siguiente objetivos especificos:
Describir las caracteristicas de la motivacién intrinseca de los trabajadores de las
empresas de telecomunicaciones en la ciudad de Ayacucho, 2022. Describir las
caracteristicas de la motivacion extrinseca de los trabajadores de las empresas de
telecomunicaciones en la ciudad de Ayacucho, 2022. Describir las caracteristicas de la
productividad de los trabajadores de las empresas de telecomunicaciones en la ciudad de
Ayacucho, 2022. Describir las caracteristicas del trabajo en equipo de los trabajadores de
las empresas de telecomunicaciones en la ciudad de Ayacucho, 2022. Describir las
caracteristicas de la calidad de trabajo de los trabajadores de las empresas de
telecomunicaciones en la ciudad de Ayacucho, 2022. Describir las caracteristicas del
Conocimiento de Trabajo de los Trabajadores de las Empresas de Telecomunicaciones en

la Ciudad de Ayacucho, 2022.



La investigacion se justifica de forma préactica porque con esta investigacion se
beneficiaron las empresas de telecomunicaciones de la ciudad de Ayacucho ya que

permitio que sepan cOmo motivar a sus trabajadores para aumentar su desempefio.

Tambieén se justifica académicamente porque se realiza con la finalidad de obtener

el titulo profesional de licenciada en administracion.

Por ultimo la tesis servirh como modelo o guia de investigacién para los

estudiantes universitarios que decidan hacer uso de ello.

La metodologia que se empled en la presente investigacion fue de disefio no
experimental de corte transversal; asimismo la investigacion esta delimitada desde la
perspectiva de la variable Motivacion como Factor de Incremento del Desempefio
Laboral de los Trabajadores de las Empresas de Telecomunicaciones en la Ciudad de
Ayacucho, 2022; para ello la poblacion es finita debido a que se conoce el numero total
de empresas de telecomunicaciones y la muestra viene a ser 30 trabajadores de las
empresas de telecomunicaciones. Para la recoleccion de datos se aplicé la técnica

encuesta y como instrumento el cuestionario.

Con la aplicacion de las encuesta a los 30 trabajadores de las empresas de
telecomunicaciones se ha obtenido los siguientes resultados, el 60% de los trabajadores
son de género masculino tienen entre 20 a 25 afios, en un 40% vienen laborando menos
de 6 meses. Con respecto a la motivacion laboral el 50% de los trabajadores mencionaron
casi siempre las empresas realizan una motivacion intrinseca pero mencionaron que en
un 60% nunca efectian la motivacion extrinseca. En relacién al desempefio laboral el
57% de los trabajadores indicaron que casi siempre las empresas evaltan la productividad

de los trabajadores, el 43% algunas veces las empresas promueven un trabajo en equipo,



el 47% algunas veces las empresas evalUan la calidad de trabajo, finalmente el 49%

siempre las empresas evaldan los conocimientos de trabajo.

Finalmente se concluye que, una buena motivacion permite incrementar el
desempefio laboral de los trabajadores de las empresas de telecomunicaciones en la
ciudad de Ayacucho toda vez que los resultados obtenidos a través de la encuesta asi lo
ameritan, porque se lograron conocer las caracteristicas de la motivacion como factor de
incremento del desempefio ya que si se motiva al personal mediante una motivacion
intrinseca y extrinseca se logra que los trabajadores estén motivados tanto por ellos mismo

como por las empresas.



Il.  REVISION DE LITERATURA

2.1. Antecedentes

Chaparro (2017) en su tesis Motivacion Laboral y Clima Organizacional
en Empresas de Telecomunicaciones, tuvo como objetivo general describir y
comparar los factores motivacionales y su relacién con el clima organizacional
en empleados de una empresa publica y una privada. Utilizo una metodologia
descriptiva, obteniendo los siguiente resultados que se realizd con base en un
comparativo general de promedios de los diferentes factores motivacionales y
de las dimensiones del clima laboral donde en un 75% no se presenta una
diferencia significativa en cuanto a la relacion de la motivacion y el clima
laboral, concluyendo que no existen diferencias significativas en cuanto al
clima y la motivacion laboral entre los empleados de una empresa publica y
una privada en el sector de las telecomunicaciones también se aprecia que los
factores motivacionales y el clima laboral son propiedades emergentes de la
dindmica organizacional, porque surgen de las multiples interrelaciones del
factor humano en la organizacién. Estas variables se pueden moldear para
satisfacer adecuadamente las necesidades del recurso humano, aumentando la
productividad, eficiencia y competitividad. Entonces, se pueden crear
programas que motiven al empleado, refuercen valores, modifiquen actitudes
y percepciones, con personas expertas que faciliten estos procesos de cambio

y permitan a la organizacion alcanzar sus objetivos sin problemas.

Aravena (2017) presento su tesis La Motivacion en el Trabajo con
Grupos, tuvo como objetivo general conocer las estrategias de intervencion

profesional en relacion a la motivacion en grupos de sectores populares. Utilizo



una metodologia descriptiva, obteniendo los siguientes resultados con respecto
a para gque se motiva al trabajador social la cual tiene que ver con la conjuncion
de la institucion, las personas y el trabajador social logrando asi que los
miembros valoren a la organizacion, se conviertan en actores sociales, que se
capaciten y aprendan, que se logre una identidad de grupo ya que cuando un
grupo esta motivado se da un clima adecuado que hacen que sus miembros
trabajen a gusto. Concluyendo que, existen factores que influyen en las
personas para gue se sientan motivadas o desmotivadas en el grupo, factores
de la vida cotidiana, la desmotivacion genera una falta de compromisos y de
irresponsabilidad en las actividades, los miembros prefieren que se les motive
que otra forma no necesariamente dandoles un incentivo monetario mas los
trabajadores estaban motivados por satisfacer su necesidad de autoestima, de

conocimiento, afiliacion.

Vera (2019) presento su tesis La Motivacion y su Influencia en la
Satisfaccion Laboral del Personal de Galletas PUIG, Caracas 2019, la cual
tuvo como objetivo general identificar los factores motivacionales que influyen
en el personal, buscando satisfacer las necesidades de la compafiia en relacion
a la motivacion laboral y los objetivos especificos son describir los factores
intrinsecos o0 motivacionales, que influyen en la satisfaccion el personal
administrativo de Galletas Puig, determinar los factores extrinsecos o
higiénicos que influyen en la satisfaccion del personal administrativo de
Galletas Puig y determinar la incidencia de los factores motivacionales en la
satisfaccion laboral del personal administrativo de Galletas Puig. Utilizo una

metodologia no experimental, descriptivo, el cual consistia en obtener la



informacién requerida directamente de las fuentes y de los participantes
aplicando una encuesta a 44 trabajadores, obteniendo los siguientes resultados
con respecto a los factores motivaciones se puede mencionar que el trabajo y
la responsabilidad fueron los elementos méas importantes puntualizados por los
trabajadores administrativos que son generadores de satisfaccion en un 26% y
18% respectivamente, seguidamente en mediana proporcion se encontraron el
reconocimiento con el 17%, los logros y el crecimiento con 15% y por ultimo
con menor porcentaje se encontrd el ascenso con 9% y en los factores
higiénicos se puede observar que las variables con mayor frecuencia que genera
satisfaccion fueron las relaciones personales y el status en un 17%
seguidamente la supervision con 16%, los beneficios y condiciones fisicas con
15% y en menor proporcion los sueldos y salarios con un 11% y la politica
empresarial con un 9%, llegando a la conclusion que los factores
motivacionales contribuyen a incrementar la motivacién en el trabajo y por
consiguiente obtener mayor satisfaccion generando mayor eficiencia en el
trabajo y los empleados presentan un estado motivacional satisfactorio puesto
que sienten una retroalimentacion de su desempefio que los mantiene

motivados.

Bohdrquez (2020) presento su tesis La Motivacién y el Desempefio
laboral: El Capital Humano como Factor Clave en una Organizacion, Cuba
2020, el cual tuvo como general de analizar la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores del GAD Municipal del Canton Salinas, utilizando
una metodologia de disefio descriptivo aplicando la encuesta a 31 personas,

llegando al siguiente resultado que en un 25% de trabajadores se encuentran



insatisfechos en lo que respecta a las necesidades fisioldgicas, asi como un 35%
insatisfechos en lo que respecta a la necesidad de poder y un 35% insatisfechos
con la equidad organizacional. Concluyendo que, existe un grado de
motivacién el cual influye positivamente en el desempefio laboral de los

trabajadores GAD de la municipalidad del cantén Salinas.

Molano (2018) presento su tesis Influencia de la Motivacion en el
Desempefio laboral de los trabajadores Millennials del Rubro Bancario,
Boyacéd, Colombia, 2018. Con el objetivo general de analizar si las estrategias
de motivacion del rubro bancario ejerce influencia en el desempefio laboral de
los Millennials en el departamento de Boyacd y los siguientes objetivos
especificos analizar las caracteristicas, necesidades y aspectos que valoran los
Millennials en relacion con el mundo laboral, identificar las estrategias
motivacionales que se consideren influyente ante el desempefio laboral de los
Millennials en entidades bancarias del departamento de Boyaca y analizar si
existen diferencias entre los factores que motivan a los Millennials, teniendo
en cuente su género, nivel educativo y estrato social. Utilizo una metodologia
cuantitativo, no experimental, obteniendo los siguiente resultado que en un
72% se sienten seguros en su centro de trabajo, en un 50% facilmente se
integran con sus compafieros de trabajo, en un 100% se sientes en confianza,
el 50% indica la empresa les permite nuevas oportunidades y presentan un
desempefio laboral alto, concluyendo que, la motivacion influye en el
desemperio laboral puesto que la empresa al contar con un plan de beneficios
0 recompensas se puede considerar como una estrategia Gtil para estimular la

motivacién de los jovenes Millennials, ya que con el desarrollo de este se



consideran mejoras en el desempefio incrementando asi la productividad y el

compromiso de los trabajadores, logrando mayor rentabilidad en el mercado.

Diaz (2019) en su tesis Comunicacién Efectiva y su Relacién con la
Motivacion Laboral en asesores telefonicos de la Empresa Teleatento del Perd,
2019. Con el objetivo general de establecer la relacion entre la comunicacion
efectiva y la motivacion laboral en asesores telefénicos de la empresa
Teleatento del Peru y los siguientes objetivos especificos hallar el nivel de
comunicacion efectiva en los asesores telefonicos, encontrar el nivel de
motivacion laboral en asesores telefonicos, determinar la relacion ente las
dimensiones de la variable d comunicacion efectiva y motivacién laboral.
Utiliz6 una metodologia cientifica de tipo aplicada, cuantitativa, no
experimental aplicando la encuesta a 86 colaboradores de la empresa.
Obteniendo como principales resultados que en un 97.67% existe un alto nivel
de comunicacion y en un 94.19% presente un nivel alto en cuanto a la
motivacidn intrinseca y un bajo nivel de motivacion extrinseca. Esto llevo a la
conclusion que si existe una correlacion entre las dos variables ya que en su
mayoria los asesores se comunican asertivamente con el personal de trabajo y
esto provoca gque conozca las necesidades que tiene el personal para que logre

motivarlos correctamente.

Figueroa (2021) en su tesis Motivacion y Rendimiento Laboral del
personal de Ventas de una Empresa de Telecomunicaciones, 2020. Con el
objetivo general de determinar la relacion que existe entre la motivacion y el
rendimiento laboral en la empresa en cuestion y los siguientes objetivos

especificos de establecer la relacion que existe entre la motivacion y
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desempefio en la tarea del personal, establecer la relacién que existe entre
motivacién y desempefio en el contexto del personal y identificar la relacion
que existe entre motivacion y desempefio en la tarea del personal. Utilizo una
metodologia de enfoque cuantitativo, descriptivo correlativa, aplicando un
cuestionario a 85 colaboradores de ventas de la empresa. Obtuviendo como
principales resultados que el 57.4% de los encuestados estas medianamente
motivados. Esto llevo a la conclusion que existe una motivacion y rendimiento
laboral del personal de ventas ya que la motivacion permite que el personal de
todo si rindiendo bien su trabajo tomando en cuenta los objetivos

organizacionales.

Mendoza (2019) en su tesis Motivacion Laboral y Compromiso
Organizacional en Colaboradores de Empresas de Telecomunicacion de Lima.
Con el objetivo general de determinar la relacion entre la motivacion y el
compromiso Y los siguientes objetivos especificos determinar la relacion de la
motivacidn laboral y compromiso organizacional en colaboradores, determinar
la relacion entre la motivacién y el compromiso afectivo, determinar la
motivacién y el compromiso normativo en colaboradores y determinar la
relacién de la motivacion y el compromiso de continuidad. Se trabajo con una
muestra de 203 trabajadores cuyas edades oscilan entre 18 afios como minimo
y 50 afios de edad maximo. Utilizo una metodologia no experimental
descriptiva. Se trabajo con una muestra de 203 trabajadores cuyas edades
oscilan entre 18 afios como minimo y 50 afios de edad maximo. Los resultados
sefialan que la motivacién laboral y el compromiso organizacional mantienen

una relacion significativa, positiva y de bajo nivel. Esto llevo a la conclusion

11



que existe una correlacion entre las dos variables motivacion y rendimiento
laboral del personal de ventas ya que la motivacion permite que el personal de
todo si rindiendo bien su trabajo tomando en cuenta los objetivos

organizacionales.

Tito (2017) presento su tesis Impacto de la Motivacion en la
Productividad Empresarial: Caso Gerencia de Infraestructura en Telefonia
del Peru. Con el objetivo general de determinar como la motivacién contribuye
en la productividad de los trabajadores y cuales son los factores de mayor
impacto y los beneficios que el area obtiene, utilizo una metodologia de tipo
explicativa. Obtuviendo como principales resultados que el 50% prefiere una
motivacidén material, el 40% manifiesta que prefieren el reconocimiento y un
70% se siente satisfecho en su ambiente laboral. Esto llevo a la conclusion que
uno de los factores mas importante para lograr mayor productividad es la
motivacién que influye para mejorar el desempefio y alcanzar los objetivos, los
jefes mencionan que la motivacion es una de indicadores mas importante para
el buen desempefio por ende buscan nuevas formas de motivar al personal para

mantenerlo con buen animo en la lucha por alcanzar los objetivos.

Céspedes (2017) en su tesis Relacidn entre Estrés y Motivacion Laboral
con la Percepcion de la Eficiencia en los Equipos de Trabajo. Con el objetivo
general de determinar las relaciones existentes entre estrés y motivacion laboral
con la percepcion de la eficiencia de los equipos de trabajo en una organizacion
del sector construccion y los siguientes objetivos especificos identificar la
percepcion de la eficiencia de los equipos de trabajo, identificar el estrés

laboral, identificar los tipos de motivacion laboral, determinar la relacion entre
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el estres laboral y percepcion de la eficiencia y determinar la relacion entre la
motivacion laboral y la percepcion de la eficiencia de los equipos de trabajo.
Utilizo una metodologia de disefio cuantitativo, no experimental. Obteniéndose
como principales resultados que el 50% vida estresado en su centro de trabajo
provocando que baje la eficiencia. Esto llevo a la conclusién que los equipos
de trabajo exponen una alta percepcion de eficiencia, asimismo, perciben un
nivel bajo de estrés y presenta alto nivel de motivacion en los tres tipos de

motivacion el de poder, logro y afiliacion.

Sanchez (2020) en su tesis La Motivacion y el Desempefio Laboral en los
colaboradores de la Empresa ETRAL SAC en la Ciudad de Trujillo, 2020. Con
el objetivo general de determinar si la motivacion se relaciona con el
desempefio laboral y los siguientes objetivos especificos aplicando una
encuesta a 21 colaboradores de la empresa. Utilizo una metodologia no
experimental, descriptiva, correlacional. Obtuviendo como principales
resultados que el 82.4% de la motivacion y el 85.8% del desempefio laboral
muestran una confiabilidad buena. Esto llevo a la conclusion que la motivacion
se relaciona directamente con el desempefio laboral ya que los colaboradores
actlan por su propio interés, porque sienten que sus actividades laborales son
interesantes, porque les gusta hacerlo o porque son divertidas, es decir sienten
desarrollo personal, reconocimiento, responsabilidad y logro en la actividad
misma. La conexion emocional complementa el desempefio y cuanto mas
grande es la conexion de los factores psicoldgicos, mejor sera el desempefio en

los colaboradores.
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Barata (2019) presento su tesis Estudio de la Motivacion Laboral y
Cumplimiento de Metas en la Empresa VIETTEL Pert S.A.C. en la Ciudad de
Iquitos, Periodo 2017. Con el objetivo general de conocer la influencia de la
motivacién en el cumplimiento de metas por los trabajadores de la empresa y
los siguientes objetivos especificos determinar en qué medida la motivacién
influye en el cumplimiento de las metas, determinar de qué modo la direccién
de la motivacion influye en el cumplimiento de metas por los trabajadores y
determinar de qué manera la persistencia de la motivacién influye en el
cumplimiento de metas. Utilizo una metodologia no experimental. Obtuviendo
como principales resultados que en un 83.7% indican que si se cumplen con la
asignacion de tareas, en un 79.6% casi siempre se realizan acciones con el
personal, el 63.2% menciona que casi siempre y el 61.2% indica que casi
siempre se cumplen las metas con eficiencia. Esto llevo a la conclusion que si
el personal estd motivado se siente bien en su centro de trabajo esto favorece
al cumplimiento de las metas dentro de la organizacion por tanto la motivacion

proporciona eficacia, eficiencia, persistencia en las actividades encomendadas.

Burga (2018) presento su tesis Motivacion y Desempefio Laboral del
Personal Administrativo en una Empresa Agroindustrial de la Region
Lambayeque 2018. Con el objetivo general de Describir la motivacion y el
desempefio laboral del personal administrativo en una empresa agroindustrial
de la Region Lambayeque .Utilizo una metodologia paradigma positiva con
investigacion cuantitativa y aplico una encuesta a 17 trabajadores de la empresa
.Obtuviendo como principales resultados que existe relacion significativa en

grado moderado entre las variables motivacién y desempefio laboral, significa
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que al tener una motivacion de caracter favorable influye en el buen desempefio
de sus colaboradores. Esto llevo a la conclusion que la motivacion también ha
permitido a la empresa lograr un adecuado desempefio laboral para bien propio

y de sus trabajadores, en términos de productividad y eficiencia.

2.2. Marco Teorico de la Investigacion
a) Motivacion Laboral

Chiavenato (2010) menciona que “La motivacion es un resultado de
la interaccidn entre un individuo Yy la situacién que lo rodea, esto depende de
la situacion que viva el individuo en ese momento y de como la viva lo recibe,
habra una interaccion entre €l y la situacion que motivara o no al individuo™.

El autor Manso (2012) define que “La motivacion es el resultado
influenciado por dos factores, los factores de motivacion y factores de higiene,
los factores motivacionales son referentes a los logros, reconocimiento,
responsabilidad e incentivos y los factores de higiene son el sueldo, ambiente
de trabajo, relaciones personales y status”.

Segun Monzén (2020) La motivacién es el impulso de determina las
acciones y comportamiento de una persona para alcanzar un determinado
objetivo, lamotivacién eleva la moral, cambia la actitud adoptando una actitud
mas positiva en lo personal y profesional, por tanto las personas se siente mas
comprometida, participa en el mejoramiento de la calidad, incrementa la
productividad, esta motivacion suelen ser el autoreconocimiento,
recompensas, incentivos econdémicos, felicitaciones, ascensos, sueldos.

Padovan (2020) indica que una motivacién adecuada implica conocer

gue necesidades tiene la persona para luego satisfacerlas a través del trabajo,
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dicha necesidad pueden ser intangibles como un reconocimiento, elogios y las
tangibles que son aquello por la cual la persona puede hacer uso de ello como
pagos, promociones y castigos, estos tipos de motivaciones se evalla
dependiendo de la productividad del trabajador, de esta forma el personal se
sentird mas identificado con la institucion (p. 10).

El autor Rubio (2016) define que la motivacion es un impulso interior
que activa la predisposicion de un individuo a realizar cualquier actividad o
comportamiento orientado a una meta en direccion al logro de los objetivo
determinado, la motivacion implica que se debe conocer aquello que el
subordinado necesita y tratar de satisfacer sus demandas para obtener mejores
resultados de productividad, calidad y servicio.

Orellana (2019) indica que la motivacion estd constituida por todos
los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un
objetivo, la motivacion también es considerada como el impulso que conduce
a una persona a elegir y realizar una accién entre aquellas alternativas que se
presentan en una determinada situacion. Por tanto, la motivacion esta
relaciona con el impulso, porque este provee eficacia al esfuerzo colectivo
orientado a conseguir los objetivos de la empresa y conduce al individuo a

seguir mejorando tanto profesional y personalmente.

Importancia de la Motivacion Laboral

Para Berardi (2021) la motivacion es aquella fuerza que impulsa al
individuo a actuar de determinada manera o tener un determinado
comportamiento en una situacion concreta. En el ambito laboral es importante

que las organizaciones traten de motivar a sus empleados para que inviertan
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esfuerzo e interés en la realizacion de su trabajo, si el trabajador, gracias a su
trabajo, satisface sus necesidades y deseos, se implicara ain mas en las tareas

y generard un buen clima laboral a su alrededor (p. 18).

Teorias de la Motivacion Laboral

Manso (2012) define a la motivacion como el resultado influenciado
por dos factores, los factores de motivacion y factores de higiene, los factores
motivaciones son referentes a los logros, reconocimiento, responsabilidad e
incentivos y los factores de higiene son el sueldo, ambiente de trabajo,
relaciones personales, status y ambiente de trabajo, lo clasifica de la siguiente

forma:

Factores Motivacionales Factores Higiénicos

Los factores motivacion tienen que ver | Los factores higiénicos tienen que ver con

con la satisfaccion del personal en el | los factores de trabajo del personal.

puesto de trabajo. = Administracién y politicas de la
= Logro empresa
= Crecimiento y desarrollo personal = Calidad de la supervivencia
» Responsabilidad = Relaciones interpersonales
» Reconocimiento = Remuneraciones
= Avance en la carrera = Condiciones fisicas del ambiente
de trabajo

Maslow (2017) menciona que la motivacion es el impulso que tiene el
ser humano de satisfacer sus necesidades, estas necesidad se clasificacion en
cinco en una pirdmide las cuales son las necesidades fisioldgicas, de

seguridad, afiliacion o social, reconocimiento y autorrealizacion, el autor
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elabora la piramide para dar orden a las necesidades que se deben satisfacer

en primera instancia para después ascender en las necesidad complejas.

Fischman, (2019) menciona que “La motivacion es el motor que

impulsard a la mejora de nuestra vida personal y profesional, por tanto la

motivacion 360 se basa la motivacion con uno mismo y profesionalmente”.
El autor divide la motivacion en dos parte, las cuales son:

1. La motivacion intrinseca: Son aquellas que se basan en la
realizacion de las actividades de uno mismo, la persona se motiva

por realizar la actividad y lograr ser competente en el trabajo. Los
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elementos de la motivacion intrinseca son: La autonomia, sentido
de  competencia, aprendizaje, relacion,  pertenencia,
trascendencia.

2. La motivacion extrinseca: Es cuando la persona realiza una
actividad unicamente por conseguir un fin ya que lo que le
interesa a la persona es obtener algo a cambio de su esfuerzo. Los
elementos de la motivacion extrinseca son: Reconocimiento,
premios, incentivos, bonos, diplomes, evaluaciones y castigos (p.

20).

La teoria de McClelland (citado por Chéavez, 2017) menciona que la
motivacion esta versa a tres impulsos dominantes lo que influye en la
motivacion clasificandolo en tres necesidades de logros, son aquellas que se
refiere a la busqueda del éxito en las tareas, de poder, se refiere a la necesidad
de intentar controlar las acciones de otros a su gusto y afiliacion, busca el
interés en cuanto a las relaciones y vinculos amigales. La motivacion parte de
las necesidad del individuo por tanto cada individuo tiene la necesidad que
aprende y adquiere a partir de la relacion con el factor social y cultural, es por
eso que existiran individuos con diferentes necesidades a partir de lo que ha
vivido o experimentando del entorno, las personas suelen comportarse de

acuerdo a la motivacion de sus necesidades.
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El autor clasifica las necesidades en tres impulsos los cuales son:

1. La necesidad de logro: Es aquella que impulsa y dirige una

conducta, y que hace que los individuos busquen el logro en sus
trabajos donde se desenvuelven mejor.

La necesidad de afiliacion: Es aquella fuerza que contribuye a
la calidad de realizar vinculos sociales con los demés individuos.
Es aquel que lleva a las personas a desarrollar relaciones de
cordialidad y satisfaccion con otras personas. La persona necesita
ser parte de un grupo, Yy asi sentir la estima de otros y tener su
aprecio. A plazo largo este factor crea un ambiente laboral
agradable, que influye y esta relacionado con los demas factores
motivadores.

La necesidad de poder: Es aquella necesidad que contribuye en
conseguir que los demas individuos realicen conductas para que
puedan influir en otros individuos. Es tipica en la gente que le
gusta estar a cargo como responsable, consiste en el deseo de

controlar a los demas y las acciones (p. 25).

Dimensiones de la Motivacion Laboral

1. Motivacion Intrinseca

Francesco (2011) menciona que “La motivacion intrinseca es

aquella que se produce cuando la estimulacion va hacia el aprendizaje

y proviene de la practica misma, por lo que tiene mas un aspecto de

superacion y novedad” (p. 20).
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Arias & Coto (2014) mencionan que “Es aquella motivacion que
se produce por la misma persona proviene del interior de uno mismo
esta relacionada con la satisfaccion que siente uno mismo por lograr
algo en concreto, siendo estos elementos la autorrealizacion,
crecimiento personal, ascensos, autonomia, sentido de competencia”.

Egea (2018) alude que “Es aquella que surge por realizar algo uno
mismo sin recibir un incentivo alguno la cual se manifiestan a través
del interés, curiosidad y capacidad esto depende de la autoestima,
actitud, miedo, habilidades y desempefio”.

McGregor (citado por Terlato, 2018) indica que “La motivacion
intrinseca es aquella que resulta por el emprender de la persona misma
y como esto afecta de manera positiva 0 negativa, por tanto la gerencia
debe ser capaz de explotar las capacidades de las personas alentando
el desarrollo personal eliminando asi los obstaculos e impulsando el
desarrollo y conocimiento” (p. 14).

Indicadores:

a) Autorrealizacion

Consiste en lograr los objetivos o aspiraciones que alguien
tiene en mente, cuando esto se consigue se obtiene una gran
satisfaccion, es todo aquello que forma parte del desarrollo y
del potencial humano de la persona (Peir6, 2020).

b) Crecimiento personal

Consiste en una serie de actividades que ayudan a mejorar la

conciencia de uno mismo y a descubrir la propia identidad con
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el fin de impulsar sus propios potenciales y habilidades
personales contribuyendo asi a la realizacion de los suefios y
aspiraciones (Romero, 2022).

c) Ascensos
Implica la realizacién de sus funciones a un nivel superior,
consiste en subir de categoria profesional dentro de la empresa
segun el rendimiento de la persona, habilidad y desempefio
(Sesame, 2020).

d) Autonomia
Es un término que expresa como la capacidad de cada persona
para darse reglas asi misma, tomar decisiones Yy
responsabilizarse de las consecuencias de sus actos sin
intervencion de ninguna otra persona influencias externas
(Martinez, 2013).

e) Sentido de competencia
Es la conviccion de que se esté lo suficientemente preparado y
capacitado para poder hacer frente a cualquier situacion que se
presente aunque sea una situacion imprevista, se consigue de
los propios conocimientos y experiencias positivas de la
persona (Bautista, 2020).

2. Motivacion Extrinseca
Bello (2019) expresa que “Es aquella que se activa en el individuo
a traveés de factores externos ya sea otros individuos o ambiente, estos

elementos son aquellos que impulsan al individuo a realizar una
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determinada accién por el hecho de recibir algo a cambio, desde ese
punto los factores extrinsecos son reconocimiento, premios,
bonificaciones, sueldos, capacitaciones y ambiente laboral” (p. 15)

Maslow (2017) indica que “La motivacion extrinseca es aquella
que empuja al individuo a realizar una accion para conseguir algo a
cambio ya sea por una recompensa o cualquier otro incentivos los
niveles asociados a la motivacion extrinseca segun Maslow son las
necesidades fisiologica, de seguridad, de pertenencia y de estima”.

Para Herberg (citado por Dresda, 2014) expresa que “La
motivacién de las personas depende de dos factores los factores
motivacionales y higiénicos, siendo los factores higiénicos también
denominados factores extrinsecos ya que estos estan fuera del control
de las personas como la remuneracion, seguridad laboral, estatus,
crecimiento profesional” (p. 17)

En cambio McGregor (citado por Terlato, 2018) indica que “Las
personas son incapaces de disfrutar de su trabajo ya que carecen de
ambiciones y prefieren ser dirigidos a tomar decisiones indiferentes a
los objetivos, por ello considera importante los incentivos como
premios o castigos los cuales son el tipo de motivacion extrinseco que
permite moldear la conducta de las personas” (p. 14)

Indicadores:

a) Reconocimiento

El reconocimiento es la accion y efecto de reconocer algo a

alguien por el labor realizada en el tiempo asignado, siendo el
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trabajador condecorado por las labores realizadas y su elevado
desempefio (Graus, 2013).

b) Bonificaciones
Son aquellas remuneraciones complementarias otorgadas al
trabajador para compensar factores externos distintos a su
trabajo, es decir que lo que se busca es compensar el esfuerzo
del trabajador (Bohérquez, 2020).

c) Sueldo
Es una retribucién en metalico o en especie que ha de abonarse
a todos los trabajadores a cambio del trabajo realizado durante
el periodo contable independientemente si se paga en funcién
a la jornada o la produccién (INE, 2020).

d) Capacitaciones

Es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistemética y organizada, por medio del cual las personas
adquieren  conocimientos, desarrollan  habilidades y

competencias.

e) Ambiente Laboral
Tiene que ver con el ambiente fisico donde se lleva a cabo las
actividades del puesto, la infraestructura es considerada como
un medio facilitador para desarrollar las labores cotidianas, en
este ambiente se encuentran los recursos, herramientas,
temperatura, espacios ventilados y la apariencia general del

lugar de trabajo (Vives, 2015).
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b) Desempefio Laboral

Sum (2015) expresa que el desempefio laboral trata del estudio de las
acciones y como hace su trabajo el personal para conocer si impacta de
manera positiva 0 negativa dentro de la organizacién ya que un mal
desempefio puede perjudicara a la empresa y un buen desempefio es capaz de
aumentar la productividad permitiendo acercarse al objetivo final, por tanto
el desempefio se mide mediante la productividad, trabajo en equipo, calidad

de trabajo y conocimiento del trabajo (p. 28).

Palmar (2014) indica que son las acciones y conductas de los
trabajadores que ayudan a alcanzar los objetivos propuestos acorde al éxito
de la empresa, por tanto el desempefio es considerado como una serie de
caracteristica individuales como las cualidades, la capacidad, habilidad y
otras caracteristicas que interacttan en el trabajo ya que estos
comportamientos pueden afectar positiva o negativamente a la empresa (p.

10).

Chiavenato (2017) alude que es el comportamiento que adapta el
empleado en el cargo asignado, el desempefio varia de acuerdo a los
innumerables factores condicionantes que influyen en el comportamiento por
ello el valor que tiene la recompensas determinan el volumen del esfuerzo
individual de cada persona a la vez el esfuerzo individual depende de las
habilidades y capacidades de la persona y de su percepcion del papel que

desempefia, de esto modo el desempefio del cargo esta en funcion de todas
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estas variables que lo condicionan con fuerza siendo estas el valor de las

recompensas, capacidades del individuo, esfuerzo individual.

Bautista (2020) menciona que son comportamientos espontaneos e
individuales que superan a lo esperado para su puesto, estos son importantes
para el logro de los resultados anhelados en las organizaciones, fomentando
asi un mejor funcionamiento de la organizacion en pocas palabras es el
comportamiento que realiza el individuo de manera voluntaria que ayuda al

cumplimiento de los objetivos dentro de un entorno laboral.

Importancia de Evaluar el Desempefio

Alles (2010) indica que consiste en el rendimiento de la persona es un
instrumento para dirigir y organizar al personal, siendo sus principales
objetivos el desarrollo personal y profesional de los colaboradores
permitiendo la mejora de los resultados organizacionales y el
aprovechamiento adecuado de los recursos humanos. Por ello los empresarios
suelen evaluar el desempefio para decidir si aumentar los salarios, a quien hay
que despedir, a quien premiar y se observa el potencial del personal

estableciendo asi la adecuacion de la persona-puesto (p. 31).

Asi mismo, en forma sintética el autor menciona que las evaluaciones

de desempefio son Utiles y necesarias para:

e Tomar decisiones de promociones y remuneracion - reunir y
revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el

comportamiento del empleado en relacion con el trabajo.
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e La mayoria de las persona necesitan y esperan esa
retroalimentacion; a partir de conocer como hacen la tarea,
pueden saber si deben modificar su comportamiento.

e Mejora el rendimiento del empleado.

e Mejora los resultados de la organizacion.

e Detecta necesidades de capacitacion

Como medir el Desempefio Laboral

Guevara (2016) indica que es la calidad de servicio del trabajo que
realiza el empleado dentro de la organizacién, entrando en juego sus
competencias profesionales y habilidades interpersonales que inciden
directamente en los resultados de la organizacion, se trata del estudio de como
se comporta y como hace su trabajo para conocer si impacta de manera
positiva o0 negativa dentro de la organizacién ya que un mal desempefio puede
perjudicara la empresa y un buen desempefio es capaz de aumentar la
motivacién permitiendo acerarse al objetivo final. ElI desempefio laboral se

mide con:

1. Productividad y calidad: Consiste en el cumplimiento de
manera éptima de los objetivos organizacionales utilizando los
recursos necesarios.

2. Eficiencia: Més alla de la productividad y la calidad, la eficiencia
se encarga de englobar ambos aspectos en un todo. De esta forma,
la eficiencia consiste basicamente en el hecho de que un empleado

entregue su trabajo a tiempo, bajo los objetivos marcados y que
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tanto la empresa como el cliente quede satisfecho con el
resultado.

Presencia en el entorno laboral: Tu empleado es eficiente,
productivo y su trabajo es de calidad pero es importante conocer
sus aspiraciones y ambiciones, mantener una buena relacion con
el resto del equipo, esto son aspectos mas emocionales y deben
ser igualmente evaluados.

Actitud: La actitud también es fundamental en el desempefio
laboral, de hecho incide en la productividad y en el clima laboral.
Esfuerzo: El desempefio laboral también puede medirse en estos
términos.

Trabajo en equipo: Coordinarse adecuadamente con el resto de
miembros del equipo es clave para los resultados de negocio (p.

30).

Importancia del Desempefio Laboral

Tolosa (2010) alude que la importante de evaluar el desempefio ya que

este es un proceso técnico a través del cual, en forma integral, sistemética y

continua se elabora para valorar las actitudes, rendimiento y comportamiento

del colaborador en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones

en términos de calidad y cantidad de servicios, al evalla el desempefio:

Permite implantar nuevas politicas de compensacion.
Mejora el desempefio.

Ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion.
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e Permite determinar si existe la necesidad de capacitar.
e Se detectan errores en el disefio del puesto.
e Ayuda a observar si existen problema personales que afecten al

desempefio de la persona.

Dimensiones del Desempefio Laboral

1. Productividad

Guevara (2016) menciona que “El empleado debe de guiarse por
conseguir los objetivos fijados en el plazo determinado a eso se le
denomina productividad, algo que podemos controlar mediante una
plantilla de produccién establecida y facilitando las herramientas
necesarios para el buen desempefio logrando la mayor eficiencia y
eficaz posible”.

Coll (2020) menciona que es una medida de eficiencia en el
trabajo, la cual mide la eficiencia de la persona, de un equipo o
maquinaria, por tanto la productividad es la relacion entre el trabajo
desempefiado o los bienes que se producen por una persona en su
trabajo, asi como los recursos que utiliza para obtener la produccién
requerida con eficacia, eficiencia, responsabilidad y puntualidad.

Indicadores:

a) Eficacia

Hace referencia a la capacidad que tenemos para alcanzar una
determinada meta mediante nuestras acciones, es la capacidad
para terminar con éxito todas las tareas en el menor tiempo

posible (Elperiodico, 2020).
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b) Eficiencia
Consiste en la capacidad que tiene la persona de cumplir las
tareas que fueron asignadas en el menor tiempo posible y
utilizando menos de forma responsable los recursos asignados
(Elperiodico, 2020).
¢) Responsabilidad
Es cuando un empleado completa todas sus obligaciones
laborales y se rige a las politicas y procedimientos de la
empresa de manera profesional (Blog, 2021).
d) Puntualidad
La puntualidad denota interés y dedicacion al trabajo, ser
puntual ayuda a proyectar un sentido de profesionalismo y
compromiso, hace referencia a la diferencia entre una carrera
exitosa y una mediocre (Blog, 2021).
2. Trabajo en equipo
Economipedia (2020) alude que “Es la capacidad de participacion
activa por conseguir una meta en comun, es la habilidad de orientar al
equipo en wuna direccion determinada integrando sus ideas,
motivandoles e inspirando confianza”.
Peird (2020) menciona que el trabajo en equipo es una labora que
se lleva a cabo a través de un conjunto de integrantes que tienen un
mismo objetivo aunque cada uno desarrolle sus actividades de forma

individual para conseguirlo, los equipo se crean para aportar
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conocimientos, compartir informacion para conseguir objetivos en
comun en base a la coordinacion e integracion.
Indicadores
a) Coordinacion
Es un proceso que implica el uso de estrategias y patrones de
comportamientos dirigidos a integrar acciones, conocimientos
y objetivos comunes dentro del equipo de trabajo.
b) Integracion
Consiste en el proceso de convertir un grupo de empleados n
un equipo unido e integro de forma que trabajen
conjuntamente de manera interdependiente y

cooperativamente para alcanzar las metas establecimientos.

3. Calidad de trabajo

Alles (2010) menciona que “La calidad en el trabajo es referido a
los recursos, actividades y resultados y todo aquello que participa en
el lugar de trabajo”.

Prezi (2014) menciona que “La calidad implica poseer la capacidad
de comprender la esencia de los aspectos complejos para
transformarlos en soluciones practicas en beneficio de los usuarios™.

Palmar (2014) indica que “La calidad en el trabajo consiste en

hacer cada uno y bien su trabajo dentro de la compaiiia a su debido
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tiempo y mejorando los procesos constantemente, la calidad se basa
en el cumplimiento del trabajo y la innovacion™.
Indicadores:
a) Cumplimiento del trabajo
Consiste en cumplir todo lo dictado por el gerente de una
empresa de manera que teniendo en conocimiento de ello se
puede cumplir con las tareas asignadas.
b) Innovacion
Proceso que modifica elementos, ideas ya existentes,
mejorandolos o creando nuevas ideas que impacten de manera
favorable a una compafiia.
4. Conocimiento del trabajo
Wikiblog (2016) menciona que “ES la comprension de un
conjunto de responsabilidades especificas para un trabajo en
especifico asi como la capacidad permanente para mantenerse al tanto
de cambios en funciones de su trabajo, este conocimiento es cuanto a
las tareas y el conocimiento del puesto”.
Indicadores:
a) Tareas
Son aquellas que se les asigna a cada empleador de acuerdo a
su funcidn es una serie de procesos que debe de realizar para
llevar a cabo su trabajo.

b) Conocimiento del puesto
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Consiste en conocer el puesto en el que se esta desempefiando

para realizar sus funciones.

Caracteristicas de las MYPES

Concepto

Segun el Art. 2 de la Ley N°28015 (2003), las micro y pequefias

empresas son unidades constituidas por una persona 0 empresa

(juridica), o cualquier otra forma de organizacion que tiene como

objetivo primordial desarrollas actividades de extraccion, produccion y

comercializacion de bienes o prestacidn de servicios.

2. Caracteristicas de las MYPE

Las MYPE deben reunir ciertas caracteristicas:

a) Microempresas

Ley N°28015 (2003), las Microempresas son unidades
dedicadas a la produccion, tienen una administracion simple,
son unidades orientadas a la subsistencia y a generar
autoempleo, los principales rubros a los que se dedican son los
comercios como los restaurantes, talleres, constructoras,
confeccidn, mueblerias, campafias, segun la (SUNAT, 2020)

presenta las siguientes caracteristicas:

e Poseen de 1 a 10 empleados.
e Las ventas anuales hasta maximo de 150 UIT equivale a

S/.645, 000.
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b) Pequefias empresas

Ley N°28015 (2003) las pequefias empresas son entidades
independiente, rentables en la cual no predomina la industria a
la que pertenecen y como toda empresa tiene aspiraciones,
realizaciones, bienes materiales, financiamiento, lo cual le
permite dedicarse a la produccidn, transformacion, prestacion
de servicio para satisfacer las necesidades y deseos existentes en
la sociedad, son aquellas empresas que tiene un tope de venta y

la cumplen, presenta las siguientes caracteristicas:

e Poseen de 1 a 100 empleados.
e Las ventas anuales hasta maximo de 1,700 UIT equivale a

S/.7, 310,000.

3. Importancia de las MYPES

Sanchez (2020) manifiesta que las micro y pequefias empresas
representan un sector de vital importancia dentro de la estructura
productiva del Perud, de forma que las microempresas representan el
95,9% del total de establecimientos nacionales, porcentaje éste que se
incrementa hasta el 97,9% si se afiaden las pequefias empresas, las
pequefias empresas desempefian un papel importante en el proceso del

cambio tecnoldgico, son fuente de considerable actividad innovadora.
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Ademas, a nivel internacional crea un nivel de posicionamiento en el

mercado por la competencia y promocion que genera, su importancia

se basa en que:

a)

b)

d)

Aportan al PBI

Segun la Asociacion de Emprendedores del Peru (Asep), en el
Pert, las Mypes aportan aproximadamente el 40% del
Producto Bruto Interno y por ello estan entre las mayores
impulsoras del crecimiento econdémico del pais.

Ayudan a generar empleo

Las Mypes tienen una participacion decisiva en materia de
generacion de empleo, incluso social, innovacion,
competitividad y lucha contra la pobreza, el conjunto de
Mypes general el 80% del empleo en América Latina.

Motor de desarrollo

Las Mypes en el Per( constituyen el 98.6% de las unidades
empresariales, brindandole espacio de desarrollo a millones de
trabajadores peruanos que contribuyen al desarrollo de la
economia. Ademas, conforme las Mypes van creciendo y
desarrollandose nuevas van apareciendo.

Empresas

En el Peru el 96,5% de las empresas que existen pertenecen al
sector de la Mypes, a acuerdo a la Sociedad de Comercio
Exterior del Pert (ComexPeru), esta cifra va aumentando afio

tras afio.
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e) Mujeres emprendedoras
Segun cifras del Ministerio de Produccion (Produce) al
termino del 2017, en el Perd existen 1 millén 270.000 de
Mypes lideradas por mujeres, del toral de estas unidades de
negocio, el 79,5% se ubica en regiones del interior del pais y
el 20,5% estan en la ciudad de Lima, las regiones con mayor
dominio son Puno, Piura, La Libertad, Cusco y Junin.

4. Crecimiento de las MYPES en el Peru

Sanchez (2020) menciona que en primer lugar, el crecimiento de
las micro y pequefias empresas en el Per(, genera que el trabajador vera
mejoras en su calidad de empleo, y en sus ingresos. En segundo lugar,
la sociedad se beneficiara con la contribucidn fiscal y el aumento de la
productividad, en el Perq, las micro y pequefias empresas representan
el 99.6% de todos los negocios en el pais, las cuales producen el 47%
del PBI'y dan empleo a mas del 80% de la fuerza laboral. En el Peru, se
habla de las micro y pequefias empresas desde hace mas de 40 afios v,
desde entonces, la gobernanza y regulacion, respecto a las pequefias y
medianas empresas, no se ha desarrollado lo suficiente, como resultado
de esto, el emprendimiento se ha concentrado dentro de la economia
informal peruana una de las mas grandes del mundo, donde 74% de las
micro y pequefias empresas en el Per( es informal. Otro factor
importante que se suma a la arraigada informalidad de las pymes
peruanas es la estrecha relacion entre el concepto de empresa familiar

y pyme, la mayoria de las micro y pequefias empresas surgen de las
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actividades economicas informales en las que se emplea al grupo

familiar o migratorio.

5. Las MYPES en tiempo de pandemia

De acuerdo con cifras de la Enaho, en 2020, las Mypes
representaron el 95% de las empresas peruanas y emplearon a un 26.6%
de la PEA, lo que evidencio una caida de 21.2 puntos porcentuales (pp)
en el porcentaje de la PEA que laboraba en 2019. Estas unidades de
negocio registraron ventas anuales por S/ 60,489 millones, lo que
significo una disminucion del 59.2% frente a lo reportado en 2019, y
equivalen a un 8% del PBI. Estos resultados se explicarian por el cierre
masivo de negocios y la reduccion tanto en la produccién como la
demanda, por causa de las medidas adoptadas para frenar el brote de la
Covid-19 en nuestro pais. Segun cifras de la Sunat, la informalidad de
las Mypes asciende a un 85%, un pp por encima de lo registrado en
2019, dos por encima de 2018 y cuatro por encima de 2017. Asi, entre
las caracteristicas de las Mypes que influyen en el desempefio de sus
negocios, se tiene, por ejemplo, que solo un 39% de los emprendedores
Mypes contaban con al menos un producto financiero formal y un 28%
empleaba métodos de ahorro informal; mas del 75% de estas no lleva
ningun registro de cuentas; el 81.3% de los trabajadores son familiares
del duefio del negocio; el 84.3% de sus trabajadores no se encontraba
afiliado a ningun sistema pensionario y tan solo el 1.5% contaba con un
seguro social; o que un 24.5% de trabajadores labora méas de 40 horas a

la semana y un 4.1%, més de 60 horas (Enaho, 2020).
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I1l. HIPOTESIS

La presente investigacion por ser tipo de investigacion cuantitativo y
nivel descriptivo, disefio no experimental no se plantea hipdtesis, el siguiente
autor respalda esta mencion:

Maldonado (2015) indica que las hipotesis son proposiciones tentativas
acerca de las relaciones entre dos 0 mas variables y se apoyan en conocimientos
organizados y sistematizados, se formula hipotesis siempre en cuanto la
investigacion busque relacion entre variables que se someten a estudio, en una
investigacion de tipo descriptiva si no tiene esta condicion no se formulan
hipdtesis porgue no existe relacion entre variables ademas es suficiente con los

objetivos que se plantean.
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IV. METODOLOGIA

4.1. Disefio de la Investigacion

La presente investigacion es de un disefio no experimental de corte
transversal ya que es aquella investigacion que se realiza sin manipular las
variables, se trata de estudiar esta variable para ver su efecto sobre otras
variables, se observan los fendmenos tal y como se presentan en su contexto
natural, no se puede modificar las variables, es de corte transversal porque esta

investigacion se realiza en un tiempo establecido (Cabrera, 2022, p. 126).

4.2. Poblacion y Muestra

Poblacion

Segun Tamayo (2012) senala que “La poblacion es la tonalidad de un
fendmeno de estudio, este fendmeno debe ser cuantificable, es el conjunto
total de individuos, que poseen caracteristicas comunes observables en un
lugar y momento determinado donde se desarrolla la investigacion” (p. 180).

Para la investigacion se utiliz6 una poblacion del rubro
telecomunicaciones conformado por las siguientes empresas Claro, Bitel,
Entel y Movistar de la Ciudad de Ayacucho.

Muestra

La muestra es una parte de la poblacion, un segmento en la cual se
pretende estudiar, para tal caso la muestra esta conformada por 30 trabajadores
de las empresas de telecomunicaciones, quienes brindaron informacion para

la recoleccion de datos y la obtencién de resultado.
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4.3. Definicion y Operacionalizacion de Variables e Indicadores

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENCIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL VALORATIV
A
Segun Fischman (2019), la Autorrealizacion ¢Cree usted que el puesto que ocupa va acorde a su profesion
motivacion es el motor que | | 3 variable de la | Motivacién 0 estudio?
impulsara a la mejora de ; _ _ _
nuestra vida personal y presente Intrinseca Crecimiento ¢Su lugar de trabajo le permite aprender cosas nuevas y
profesional, por tanto la | investigacion personal desarrollar nuevas destrezas permitiendo su crecimiento Escala Likert
motivacion 360 se basa la | geleccion de personal?
motivacién con uno mismo personal se medira A i iende al I do ob la habilidad | (1) Nunca
y profesionalmente, divide SCensos ¢La empresa asciende al personal cuando observa la habilida
la motivacion en dos parte | Utilizando la técnica y destreza que posee? (2) Casi Nunca
la intrinseca que se basaen | de la  encuesta, Autonomia ¢Considera tener autonomia de poder tomar decisiones por si | (3) Algunas
la  realizacion ~de las utilizando para ello ; ; Veces
] actividades de uno mismo _ _ mismo en su puesto de trabajo? _
MOTIVACION | hor sentirse competentes y | Un cuestionario de 10 _ _ _ (4) Casi
LABORAL extrinseca  cuando las | preguntas. Sentido de ¢Considera ser competente para poder sobresalir ante los Siempre
per_so_nas reallzar? sus competencia demas? (5) Siempre
actividades por un fin, es la — — - - - —
. Motivacion Reconocimiento ¢Usted con qué frecuencia recibe reconocimiento por su labor
consecuencia de hacer algo
Extrinseca por parte de la empresa?

por un fin.

Bonificaciones

¢Usted percibe un aumento por realizar mas de lo asignado?

Sueldo

¢Considera usted que el sueldo que recibe satisface sus
necesidades basicas?

Capacitaciones

¢Usted recibe capacitacion por parte de la empresa para realizar

mejor su trabajo?

Ambiente laboral

¢Considera que el ambiente de trabajo es propicio para el

desarrollo de sus actividades?

40




VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENCIONES | INDICADORES ITEMS ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL VALORATI
VA
Segin Sum (2015), el Eficacia ¢Con que frecuencia cumple con todas las actividades que
desempeﬁo-laboral trata | | 3 variable de la | Productividad le asigna su superior?
del estudio de las _ . _ _ _
acciones y como hace su presente Eficiencia ¢Usted cumple sus actividades en el menor tiempo posible
trabajo el personal para | investigacion y priorizando los recursos? Escala Likert
conocer si impacta de | Seleccion de Responsabilidad ¢Usted cumple con las tareas que le asignan con
manera - positiva 0 Personal se medird bilidad? (1) Nunca
negativa dentro de la N _ responsabriidad: _
organizacion ya que un | Utilizando la técnica Puntualidad ¢Usted realiza su trabajo en el tiempo propuesto? (2) Casi
mal desempefio puede | de la  encuesta, Nunca
perjudicara la eMresa Y | | ilizando para ello | 120ajo en equipo | Coordinacién ¢Usted tiene la capacidad de coordinar con su equipo? (3) Algunas
. un buen desempefio es )
DESEMPENO capaz de aumentar la | COMO instrumento el Veces
LABORAL productividad cuestionario de 10 Integracion ¢Usted muestra aptitud para integrarse facilmente al equipo (4) Casi
permitiendo acercarse al | oo na de trabajo? Siempre
objetivo final, por tanto el .
desempefio se  mide i _ i (5) Siempre
mediante la Calidad de | Cumplimiento del ¢Usted hace buen uso de los recursos que se le asigna para
productividad, trabajo en Trabajo trabajo cumplir con su trabajo?
equipo, call.da.d de trabajo ¢{Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos de
y  conocimiento  del ) o
trabajo. Innovacion servicio?
Conocimiento del | Tareas ¢Usted tiene problemas al realizar sus tareas por falta de

trabajo

conocimiento?

Conocimiento  del

puesto

¢Usted considera que tiene los conocimientos necesarios y

suficientes para realiza las tareas propias del puesto?
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4.4, Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Hernandez, Fernandez y Baptista (2017) indican que: Las técnicas de
recoleccion de datos comprenden procedimientos y actividades que permiten
al investigador obtener informacion necesaria para dar respuesta a su pregunta
de investigacion estas técnicas suelen ser la encuesta, cuestionario,
observacion, entrevista y la inspeccién, estan técnicas tienen el objetivos
ordenar las etapas comprendidas en la investigacion permitiendo tener un
control de datos obtenidos (p. 15).

La Técnica que se empleo es la encuesta, aplicada a los 30 trabajadores
de las empresas de telecomunicaciones del Distrito de Ayacucho con la
finalidad de obtener informacion de la organizacién y con ésta informacion
desarrollar la investigacion.

El instrumento que se utilizd es el cuestionario compuesto por 20
preguntas cerradas con la escala valorativa Likert solicitando para ello

veracidad en las respuestas.

4.5. Plan de Anélisis

Para esta investigacion se aplicd lo siguiente:

a) Recopilacién de informacion: Se recopilo informacion acerca de los
temas a tratar que es la motivacién y el desempefio laboral citando a
diferentes autores que hablan de dicho tema, agarrando como base lo
que mencionan para poder llevar a cabo esta investigacion, aparte de
ello se llegara a obtener informacion veraz con la aplicacion de la

encuesta, si bien las variables son la motivacion y desempefio laboral
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b)

entonces las encuestas van dirigidos a los trabajadores para asi
conocer como se motiva a los trabajadores en las empresas de
telecomunicaciones y si depende de esta motivacion el desempefio
laboral, los resultados recolectados por las encuestas seran analizadas
y expresadas en cuadros estadisticos para posteriormente concluir y
dar recomendaciones como menciona la metodologia de esta
investigacion.

Programas: Para esta investigacion se utilizé programas como el
Word para la elaboracion del proyecto, el Excel para la formulacion
de la tabulacién de datos y cuadros estadisticos a consecuencia de la
encuesta aplicada y el PDF para la entrega final de la tesis y asi no

sufra distorsion el archivo.
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4.6. Matriz de Consistencia

Titulo Problemas Objetivos Hipotesis Variables y dimensiones Metodologia

Problema General: Objetivo General: Segun Maldonado (2015): Variable N°1: El Tipo de

La ¢Cuéles son las caracteristicas de la Motivacion Como | Determinar las caracteristicas de la Motivacion Como | Las hip6tesis son Motivacion Laboral Investigacion

Motivacion Factor de Incremento del Desempefio Laboral de los | Factor de Incremento del Desempefio Laboral de los proposiciones  tentativas Cuantitativa
Como acerca de las relaciones Dimensiones:

Eactor de Trabajadores de las Empresas de Telecomunicaciones en la | Trabajadores de las Empresas de Telecomunicaciones en entre dos 0 més variables y 1 Motivacion Nivel de la
Incremento | cjydad de Ayacucho, 20222 la Ciudad de Ayacucho, 2022. se apoyan en Intrinseca investigacion
Des:ri:oeﬁo Problemas Especificos: Objetivos Especificos: Z(r)n::ii:a;e;:)s 2 ::Ixz:’:zgzn Descriptiva
Laboral de 1. ¢Cuéles son las caracteristicas de la Motivacion |1. Describir las caracteristicas de la Motivacion 91 iy . Iy Dicerio de |

los Intrinseca de los Trabajadores de las Empresas de Intrinseca de los Trabajadores de las Empresas de :Iis ZZsaislza :isé:j r:rmue: Variable N°2: in\:se:O ei'i
Trabajadore Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho, 20227 Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho, 2022. cuZnto " inveZti cién Desea:n aeﬁz Labc;ral o eerri?::nc:al.de
s de las 2. ¢Cuales son las caracteristicas de la Motivacion |2. Describir las caracteristicas de la Motivacion uscte relacién gentre P corteptransversal
Empresas Extrinseca de los Trabajadores de las Empresas de Extrinseca de los Trabajadores de las Empresas de vari(;bles o o someten a L Productividad
de Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho, 20227 Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho, 2022. studio g o . 2' Trabaio on Téenica:
Telecomuni 3. ¢Cudles son las caracteristicas de la productividad de |[3. Describir las caracteristicas de la productividad de _ o . _ ' _ ! )
. los  Trabajadores de las  Empresas  de los  Trabajadores de las Empresas de investigacion  de  tipo Equipo Encuesta
Izazlizr;zsdedne Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho, 2022? Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho, 2022. :z:::z:::ans; :Z :2:52: 3 :2:;?: de strumento.
Ayacucho, 4. ¢Cudles son las caracteristicas del trabajo en equipo de |4. Describir las caracteristicas del trabajo en equipo de Hseds va e las . cOnoiimiento Gl Cuestionario.
002 los  Trabajadores  de las Empresas  de los  Trabajadores de las Empresas de in\F;estigacio)rlles qde tpo ' trabajo
Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho, 2022? Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho, 2022.
5. ¢Cudles son las caracteristicas de la calidad de trabajo |5. Describir las caracteristicas de la calidad de trabajo descriptiva. solo - poseen
de los Trabajadores de las Empresas de de los Trabajadores de las Empresas de una sola variable por tanto
Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho, 2022? Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho, 2022. no existe relacion entre
6. (Cuales son las caracteristicas del conocimiento de |6. Describir las caracteristicas del conocimiento de variables  ademas es
trabajo de los Trabajadores de las Empresas de trabajo de los Trabajadores de las Empresas de SL;f-ici-ente con los
objetivos.

Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho, 2022?

Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho, 2022.
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4.7. Principios Eticos

La investigacion estuvo guiada por los siguientes principios éticos segun
el codigo de ética para la investigacion version 002 aprobado por acuerdo del
Consejo Universitario con Resolucion N°0973-2029-CU-ULADECH

Catolica, de fecha 16 de agosto del 2019:

a) Proteccion a las personas: Se respetd la integridad e identidad de las
personas que son involucradas en esta investigacion puesto que la encuesta
de forma an6nima por tanto se respetan las identidades.

b) Libre participacion y derecho a estar informado: Las persona que
participan en esta investigacion estuvieron informados sobre los propositos
y finalidades de la misma donde ellos pueden decidir si desean participar de
forma voluntario o no.

c) Beneficencia no maleficencia: Se aseguro el bienestar de las personas que
participan en esta investigacion, en ese sentido esta investigacion no causa
dafo a nadie.

d) Justicia: La investigadora ejerci6 un juicio razonable, ponderable y toma
precauciones necesarias para asegurar que sus capacidades y conocimientos
no den lugar a practicas injustas, reconociendo la equidad y la justicia que
otorgan las personas involucradas en esta investigacion.

e) Integridad cientifica: Toda la investigacion esta orientada a la integridad,
no se pretende beneficiar o poner en riesgo a los involucrados por beneficio
del investigador en ejercicio de su profesion, por tanto se cumple con este

principio (ULADECH, 2019).
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados

Tabla 1. Datos generales

Frecuencia Porcentaje

Datos Generales fi hi%
Género
Femenino 12 40
Masculino 18 60
Total 30 100
Rango de Edad
20 a 25 afios 18 60
26 a 35 afios 7 23
36 afios a mas 5 17
Total 30 100
Afos de Trabajo
Menos de 6 meses 12 40
Menos de 1 afio 10 33
Mas de 1 afio 8 27
Total 30 100

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de las empresas de

telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho, 2022.
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Tabla 2. Describir las caracteristicas de la Motivacion Intrinseca de los
Trabajadores de las Empresas de Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho,
2022.

Frecuencia Porcentaje

Caracteristicas de la Motivacion Intrinseca

fi hi%
El puesto que ocupa va acorde a su profesion o estudio
Nunca 3 10
Casi nunca 8 27
Algunas veces 2 7
Casi siempre 11 37
Siempre 6 20
Total 30 100
Su lugar de trabajo le permite desarrollar nuevas destrezas
permitiendo su crecimiento personal
Nunca 0 0
Casi nunca 8 27
Algunas veces 7 23
Casi siempre 3 10
Siempre 12 40
Total 30 100
La empresa asciende al personal por su habilidad y destreza
Nunca 2 7
Casi nunca 4 13
Algunas veces 15 50
Casi siempre 3 10
Siempre 6 20
Total 30 100
Considera tener autonomia de poder tomar decisiones por si
mismo en su puesto de trabajo
Nunca 6 20
Casi nunca 6 20
Algunas veces 5 17
Casi siempre 6 20
Siempre 7 23
Total 30 100
Considera ser competente para poder sobresalir ante los demas
Nunca 2 7
Casi nunca 3 10
Algunas veces 6 20
Casi siempre 15 50
Siempre 4 13
Total 30 100%
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Tabla 3. Describir las caracteristicas de la Motivacion Extrinseca de los
Trabajadores de las Empresas de Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho,
2022.

Frecuencia Porcentaje

Caracteristicas de la Motivacion Extrinseca

fi hi%
Con que frecuencia se le reconoce por su labor
Nunca 18 60
Casi nunca 5 17
Algunas veces 5 17
Casi siempre 2 7
Siempre 0 0
Total 30 100
Percibe un aumento por realizar méas de lo asignado
Nunca 12 40
Casi nunca 9 30
Algunas veces 8 27
Casi siempre 1 3
Siempre 0 0
Total 30 100
El sueldo que percibe satisface sus necesidades basicas
Nunca 0 0
Casi nunca 5 17
Algunas veces 10 33
Casi siempre 8 27
Siempre 7 23
Total 30 100
Usted recibe capacitacion para realizar mejor su trabajo
Nunca 2 7
Casi nunca 3 10
Algunas veces 6 20
Casi siempre 6 20
Siempre 13 43
Total 30 100
El ambiente de trabajo es propicio para el desarrollo de sus actividades
Nunca 2 7
Casi nunca 3 10
Algunas veces 8 27
Casi siempre 9 30
Siempre 8 27
Total 30 100

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de las empresas de telecomunicaciones en la
Ciudad de Ayacucho, 2022.
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Tabla 4. Describir las caracteristicas de la Productividad de los Trabajadores
de las Empresas de Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho, 2022.

Caracteristicas de la Productividad Frecu?nma Porcgntaje
fi hi%
Con que frecuencia cumple con las actividades que le asigna
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
Algunas veces 10 33
Casi siempre 13 43
Siempre 7 23
Total 30 100

Cumple sus actividades en el menor tiempo posibles y priorizando los
recursos

Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
Algunas veces 8 27
Casi siempre 15 50
Siempre 7 23
Total 30 100
Cumple responsablemente con sus funciones

Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
Algunas veces 5 17
Casi siempre 17 57
Siempre 8 27
Total 30 100
Realiza su trabajo en el tiempo propuesto

Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
Algunas veces 8 27
Casi siempre 15 50
Siempre 7 23
Total 30 100

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de las empresas de telecomunicaciones en la
Ciudad de Ayacucho, 2022.
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Tabla 5. Describir las caracteristicas del Trabajo en Equipo de los Trabajadores

de las Empresas de Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho, 2022.

Caracteristicas del Trabajo en Equipo Frecu.enCIa Porcgntaje
fi hi%
Tiene la capacidad de coordinar con su equipo de trabajo
Nunca 0 0
Casi nunca 3 10
Algunas veces 13 43
Casi siempre 5 17
Siempre 9 30
Total 30 100
Muestra aptitud para integrarse facilmente al equipo de trabajo
Nunca 0 0
Casi nunca 2 7
Algunas veces 13 43
Casi siempre 6 20
Siempre 9 30
Total 30 100

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de las empresas de telecomunicaciones en la

Ciudad de Ayacucho, 2022.
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Tabla 6. Describir las caracteristicas de la Calidad de Trabajo de los
Trabajadores de las Empresas de Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho,
2022,

Caracteristicas de la Calidad de Trabajo Frecu?nma Porc?ntaje
fi hi%
Usted hace buen usos de los recursos que se le asigna parea cumplir con su trabajo
Nunca 0 0
Casi nunca 6 20
Algunas veces 8 27
Casi siempre 7 23
Siempre 9 30
Total 30 100
Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos de servicio
Nunca 0 0
Casi nunca 2 7
Algunas veces 14 47
Casi siempre 9 30
Siempre 5 17
Total 30 100

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de las empresas de telecomunicaciones en la
Ciudad de Ayacucho, 2022.
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Tabla 7. Describir las caracteristicas del Conocimiento de Trabajo de los
Trabajadores de las Empresas de Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho,
2022,

Caracteristicas del Conocimiento de Trabajo Frecu.enC|a Porcgntaje

fi hi%

Usted tiene problemas al realizar sus tareas por

falta de conocimiento

Nunca 13 43

Casi nunca 6 20

Algunas veces 6 20

Casi siempre 3 10

Siempre 2 7

Total 30 100

Considera que tiene los conocimiento necesarios y

suficientes para realizar las tareas del puesto

Nunca 2 7

Casi nunca 3 10

Algunas veces 6 20

Casi siempre 6 20

Siempre 13 43

Total 30 100

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de las empresas de telecomunicaciones en la
Ciudad de Ayacucho, 2022.
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PLAN DE MEJORA

Problema Surgimiento del Accidn de mejora Responsables
encontrado problema

El 50% menciono | No se valora al | Brindar ascensos al | Gerentes

que algunas veces | personal por el | trabajador que  se

laempresa asciende
al personal por la

esfuerzo que este
emplea por mejorar

merece evaluando la pro
actividad, el liderazgo,

habilidad y | los procesos de | la disponibilidad y la
destreza. Servicios. productividad
El 60% menciono | No sé a establecido | - Implementar un | Gerentes
que nunca se les | un plan de | programa de
reconoce por su | reconocimiento ya | recompensas.
labor. sea en especies o | -Crear un muro de
mediante una | fama.
felicitacion 0
publicacién en la
empresa hacia los
trabajadores
El 40% menciono | No se aumenta el | Brindar un aumento en | Gerentes
que nunca perciben | sueldo del personal | el sueldo por laborar
un aumento por | aunque este se | otras extras ya que la
realizar mas de lo | quede  laborando | Ley de Jornada de
asignado. méas horas de lo | Trabajo establecido en
establecidos segun | el Decreto Supremo
la ley. N°007-2002-TR, asi lo
establece.
El 43% menciono | No sé a capacitado | Brindar una | Gerentes
que algunas veces | al  personal en | capacitacion en cuanto a
tienen la capacidad | cuantoalaformade [ la  coordinacion e
de coordinar y | comunicarse y | integracion de equipos.
integrarse con su | unificar a su equipo
equipo. a cargo.
El 47% menciono | No se  conoce | - Capacitar sobre los | Gerentes
que algunas veces | exactamente los | procesos de servicios
muestran  nuevas | procesos a seguir | - Valorar las ideas y
ideas para mejorar [ para un  buen | opiniones de los
los procesos de | servicio por tanto | trabajadores.
servicio. no saben como
brindar nuevas

ideas de servicio.

53




5.2. Analisis de Resultados

Tabla 1l

Datos Generales

Geénero: ElI 60% de los trabajadores de las empresas de
telecomunicaciones manifiestan que son de género masculino, este resultado
concuerda con Burga (2018) quien menciono que el 71% del personal
administrativo de una empresa agroindustrial de la Region de Lambayeque

son de género masculino.

Edad: ElI 60% de los trabajadores mencionan tener entre 20 a 25 afos,
este resultado contrasta con Mendoza (2019) quien menciono que el 69% de
los colaboradores de las empresas de telecomunicaciones de Lima tienen

entre 18 a 25 afios de edad.

Tiempo en el cargo: EI 40% de los trabajadores manifiestan que vienen
laborando menos de 6 meses en las empresas de telecomunicaciones del
Distrito de Ayacucho, este resultado coincide con Burga (2018) quien
menciono que el 59% del personal administrativo de una empresa
agroindustrial de la Region de Lambayeque vienen laborando entre 4 a 12
meses y también coinciden con lo obtenido por Mendoza (2019) quien
menciono que el 47% de los colaboradores de las empresas de

telecomunicaciones de Lima vienen laborando menos de 6 meses.
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Tabla 2

Describir las caracteristicas de la Motivacion Intrinseca de los
Trabajadores de las Empresas de Telecomunicaciones en la Ciudad de

Ayacucho, 2022.

Autorrealizacion:  Los  trabajadores de las empresas de
telecomunicaciones manifiestan que el 37% casi siempre el puesto que
ocupan va acorde a su profesion o estudio, este resultado contrasta con el
resultado obtenido por Molano (2018) quien manifiesta que el 44% de los
colaboradores del rubro bancario en Colombia mencionaron que siempre el
puesto que ocupan va acorde a su profesién. También contrasta con Vera
(2019) quien manifesto que el 34% de los trabajadores a veces consideran que
el trabajo que desarrollan esta acorde a su profesion. El autor Peiré (2020)
menciona que la autorrealizacion consiste en lograr los objetivos o
aspiraciones que alguien tiene en mente, cuando esto se consigue se obtiene
una gran satisfaccion, es todo aquello que forma parte del desarrollo y del

potencial humano de la persona.

Crecimiento personal: El 40% de los trabajadores encuestados
manifiestan que siempre su lugar de trabajo le permite desarrollar nuevas
destrezas permitiendo su crecimiento personal, este resultado contrasta con el
resultado obtenido por Sanchez (2020) quien menciono que el 86% de los
trabajadores de la empresa ETRAL SAC en la ciudad de Trujillo siempre su
puesto de trabajo le permite adquirir nuevos conocimientos y progresar. El

autor Romero (2022) manifiesta que el crecimiento personal es una serie de
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actividades que ayudan a mejorar la conciencia de uno mismo y a descubrir
la propia identidad con el fin de impulsar sus propios potenciales y
habilidades personales contribuyendo asi a la realizacion de los suefios y

aspiraciones.

Ascensos: ElI 50% de los trabajadores encuestados manifiestan que
algunas veces las empresas de telecomunicaciones asciende al personal por
su habilidad y destreza, este resultado contrasta con el resultado obtenido por
Burga (2018) quien menciono que el 76% del personal administrativo de una
empresa agroindustrial de la Region de Lambayeque, también contrasta con
los resultados obtenidos por Barata (2019) quien menciono que el 60%
algunas veces desarrollan habilidades que les permita seguir creciendo y
lograr ascender igualmente estos resultados concuerdan con Figueroa (2021)
quien menciono que el 61% del personal de ventas de una empresa de
telecomunicaciones algunas veces ascienden al personal permitiendo asi que
puedan alcanzar un trabajo de mayor responsabilidad. El autor Sesame (2020)
menciona que el ascenso implica la realizacion de sus funciones a un nivel
superior, consiste en subir de categoria profesional dentro de la empresa

segun el rendimiento de la persona, habilidad y desempefio.

Autonomia: El 23% de los trabajadores encuestados manifiestan que
siempre tienen la autonomia de poder tomar decisiones por si mismo en su
puesto de trabajo, este resultado contrasta con el resultado obtenido por
Figueroa (2021) quien menciono que el 81% del personal de ventas de una
empresa de telecomunicaciones algunas veces tienen la autonomia de poderse

ocupar y tomar decisiones en aquellos trabajos para los que tienen buenas
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capacidades. El autor Martinez (2013) manifiesta que la autonomia es la
capacidad de cada persona para darse reglas asi misma, tomar decisiones y
responsabilizarse de las consecuencias de sus actos sin intervencion de

ninguna otra persona influencias externas.

Sentido de competencia: ElI 50% de los trabajadores encuestados
manifiestan que casi siempre son competentes para poder sobresalir ante los
demas, este resultado contrasta con el resultado obtenido por Figueroa (2021)
quien menciono que el 81% del personal de ventas de una empresa de
telecomunicaciones algunas veces son competentes para poder apoyar a su
equipo Yy lograr sobresalir ante los deméas haciendo uso de las habilidades
personales. El autor Bautista (2020) menciona que el sentido de competencia
es la conviccion de que se esté lo suficientemente preparado y capacitado para
poder hacer frente a cualquier situacién que se presente aunque sea una
situacion imprevista, se consigue de los propios conocimientos y experiencias

positivas de la persona.

Tabla 3

Describir las caracteristicas de la Motivacion Extrinseca de los
Trabajadores de las Empresas de Telecomunicaciones en la Ciudad de

Ayacucho, 2022.

Reconocimiento: El 60% de los trabajadores de las empresas de
telecomunicaciones del distrito de Ayacucho manifiestan que nunca se les
reconoce por su labor en la empresa este resultado contrasta con el resultado

obtenido por Diaz (2019) quien manifestd que el 52% de los asesores
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telefénicos de la empresa TELEATENTO de la Ciudad de Trujillo algunas
veces se les reconoce con incentivos como comision o felicitaciones cuando
realizan bien sus labores, también contrastan con los resultados obtenidos por
Burga (2018) quien menciono que el 52% del personal administrativo de una
empresa agroindustrial de la Region de Lambayeque no perciben incentivos
econdémicos o reconocimientos cuando se trabaja bien igualmente estos
resultados concuerdan con Figueroa (2021) quien menciono que el 81% del
personal de ventas de una empresa de telecomunicaciones algunas veces se
les reconoce por lo que valen como persona. El autor Graus (2013) menciona
que el reconocimiento es la accion y efecto de reconocer algo a alguien por
labora realizada en el tiempo asignado, siendo el trabajador condecorado por

las labores realizadas y su elevado desempefio.

Bonificaciones: El 40% de los trabajadores manifiestan que nunca
perciben un aumento por realizar méas de lo asignado este resultado contrasta
con el resultado obtenido por Burga (2018) quien menciono que el 71% del
personal administrativo de una empresa agroindustrial de la Region de
Lambayeque no percibe aumentos por trabajar horas extras. El autor
Bohdrquez (2020) menciona que las bonificaciones son llamadas también
recompensas individuales que son aquellas remuneraciones complementarias
otorgadas al trabajador para compensar factores externos distintos a su

trabajo, es decir que lo que se busca es compensar el esfuerzo del trabajador.

Sueldo: El 33% de los trabajadores manifiestan que algunas veces el
sueldo que perciben satisface sus necesidades basicas este resultado contrasta

con lo obtenido por Diaz (2019) quien menciono que el 52% de los asesores
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telefénicos de la empresa TELEATENTO de la Ciudad de Trujillo algunas
veces el sueldo que perciben satisfacen sus necesidades basicas. La INEI
menciona que el sueldo es una retribucion en metalico o en especie que ha de
abonarse a todos los trabajadores a cambio del trabajo realizado durante el
periodo contable independientemente si se paga en funcion a la jornada o la

produccién.

Capacitaciones: El 43% de los trabajadores manifiestan que siempre
reciben capacitaciones para realizar mejor su trabajo, este resultado contrasta
con lo obtenido por Barata (2019) quien manifestdé que el 63.3% de los
trabajadores de la empresa VIETTEL Peri SAC casi siempre se realizan
capacitaciones adecuadas que les permite realizar un buen trabajo y también
contrasta con lo obtenido por Burga (2018) quien menciono que el 88% del
personal administrativo de una empresa agroindustrial de la Region de
Lambayeque siempre reciben informacion necesaria sobre las actividades que
debe realizar en su puesto de trabajo. El autor Bello (2019) manifiesta que las
capacitaciones es un proceso educativo de corto plazo aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de

objetivos definido.

Ambiente laboral: EI 30% de los trabajadores manifiestan que casi
siempre el ambiente de trabajo es propicio para el desarrollo de sus
actividades, este resultado contrasta con lo obtenido por Tito (2015) quien
manifesto que el 70% de los trabajadores de la gerencia de infraestructura en

telefonia del Peru se encuentran satisfechos con su ambiente laboral, de igual
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forma contrata con lo obtenido por Sanchez (2020) quien menciono que el
62% de los colaboradores de laempresa ETRAL SAC en la ciudad de Trujillo
se encuentran de acuerdo con el ambiente de trabajo donde laboran pues les
permite trabajar comodo y eficientemente. Para el autor Vives (2015)
manifiesta que el ambiente laboral es donde se lleva a cabo las actividades
del puesto, la infraestructura es considerada como un medio facilitador para
desarrollar las labores cotidianas, en este ambiente se encuentran los recursos,
herramientas, temperatura, espacios ventilados y la apariencia general del
lugar de trabajo, en conclusion son las condiciones adecuadas para realizar

un trabajo.

Tabla 4

Describir las caracteristicas de la Productividad de los Trabajadores
de las Empresas de Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho,

2022.

Eficacia: ElI 43% de los trabajadores mencionan que casi siempre
cumplen con las actividades que le asigna su superior, este resultado coincide
con lo obtenido por Sanchez (2020) quien menciono que el 67% de los
trabajadores de la empresa ETRAL SAC en la ciudad de Trujillo casi siempre

cumplen con las tareas asignadas en los horarios previstos.

Eficiencia: EI 50% de los trabajadores mencionan que casi siempre
cumplen con sus actividades en el menor tiempo posible y priorizando los
recursos asignados, este resultado coincide con lo obtenido por Figueroa

(2021) quien menciono que el 51% del personal de ventas de una empresa de
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telecomunicaciones casi siempre economizan los recursos e implementos del
trabajo evitando pérdidas o dafios para lograr las tareas asignadas en el tiempo

debido.

Responsabilidad: EI 57% de los trabajadores mencionan que casi siempre
cumplen con responsabilidad las tareas asignadas, este resultado coincide con
lo obtenido por Barata (2019) quien manifestd que el 61.2% de los
trabajadores de la empresa VIETTEL Perta SAC casi siempre realizan con
responsabilidad su trabajo y también coincide con el resultado obtenido por
Burga (2018) quien menciono que el 94% del personal administrativo de una
empresa agroindustrial de la Region de Lambayeque siempre realizan con

responsabilidad las tareas.

Puntualidad: El 50% de los trabajadores mencionan que casi siempre
realizar su trabajo en el tiempo asignado, este resultado coincide con lo
obtenido por Sanchez (2020) quien menciono que el 86% de los trabajadores
de la empresa ETRAL SAC en la ciudad de Trujillo casi siempre cumplen

con sus actividades en los horarios establecidos mostrando puntualidad.
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Tabla s

Describir las caracteristicas del Trabajo en Equipo de los Trabajadores
de las Empresas de Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho,

2022.

Coordinacion: El 43% de los trabajadores manifiestan que algunas veces
tienen la capacidad de coordinar con su equipo de trabajo, este resultado
concuerda con Céspedes (2017) quien menciono que el 50% de los equipos
de trabajo de una empresa del sector construccion tienen la capacidad de
coordinar con su equipo para lograr realizar bien las funciones individuales y

grupales orientados por lograr las metas institucionales.

Integracion: El 43% de los trabajadores manifiestan que algunas veces
muestran aptitud para integrarse facilmente al equipo de trabajo, este
resultado concuerda con Burga (2018) quien menciono que el 82% del
personal administrativo de una empresa agroindustrial de la Region de
Lambayeque facilmente se integra a un equipo de trabajo provocando asi que
exista apoyo y una buena comunicacién con los comparfieros y jefes

permitiendo cumplir con las metas.
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Tabla 6

Describir las caracteristicas de la Calidad de Trabajo de los
Trabajadores de las Empresas de Telecomunicaciones en la Ciudad de

Ayacucho, 2022.

Cumplimiento de trabajo: El 30% de los trabajadores de las empresas de
telecomunicaciones mencionan que siempre hacen buen uso de los recursos
que se les asigna, este resultado contrasta con los resultado obtenidos por
Barata (2019) quien manifesto que el 87.8% de los trabajadores de la empresa
VIETTEL Pert SAC casi siempre hacen buen uso de los recursos que les
proporciona la empresa permitiendo asi que logren los objetivos

organizacionales.

Innovacion: ElI 47% de los trabajadores de las empresas de
telecomunicaciones mencionan que algunas veces muestran nuevas ideas
para mejorar los procesos de servicio, este resultado contrasta con los
resultado obtenidos por Burga (2018) quien menciono que el 100% del
personal administrativo de una empresa agroindustrial de la Region de
Lambayeque desarrollan nuevas habilidades o ideas para brindar servicios de
calidad a los cliente internos y externos y también contrata con lo obtenido
por Diaz (2019) quien menciono que el 94% de los asesores telefénicos de la
empresa TELEATENTO de la Ciudad de Trujillo siempre estan dispuesto a

aportar nuevas ideas para un mejor desempefio de sus funciones.
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Tabla 7

Describir las caracteristicas del Conocimiento de Trabajo de los
Trabajadores de las Empresas de Telecomunicaciones en la Ciudad de

Ayacucho, 2022.

Tareas: El 43% de los trabajadores manifiestan que nunca tienen
problemas al realizar sus tareas por falta de conocimiento, este resultado
coincide con lo obtenido por Sanchez (2020) quien menciono que el 62% de
los trabajadores de la empresa ETRAL SAC en la ciudad de Trujillo nunca
tiene problemas al realizar sus actividades ya que el jefe siempre les esta

apoyando.

Conocimiento del puesto: ElI 43% de los trabajadores manifiestan que
siempre tienen los conocimientos necesarios para realizar las tareas del
puesto, este resultado coincide con lo obtenido por Barata (2019) quien
manifestd que el 87.8% de los trabajadores de la empresa VIETTEL Peru
SAC casi siempre poseen los conocimientos necesarios para realizar sus

labores.
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VI. CONCLUSIONES

Podemos concluir que con base a los diferentes estudios analizados y con los
resultados obtenidos de la encuesta aplicada a los 30 trabajadores de las empresas de

telecomunicacion de la Ciudad de Ayacucho lo siguiente:

1. En relacion al Objetivos Especifico N°1: Describir las caracteristicas de la

Motivacion Intrinseca de los Trabajadores de las Empresas de
Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho, 2022.
La motivacion intrinseca se caracteriza por que en su mayoria los puestos que
ocupan va acorde de su profesion, también su lugar de trabajo les permite
desarrollar nuevas destrezas permitiendo su crecimiento personal y la empresa les
permite tener la autonomia de poder tomar decisiones por si mismos cuando lo
crean conveniente, esto genera que los trabajadores se sientan motivados por
realizar sus actividades y lograr ser competente por ellos mismos en el trabajo por
ende se eleva el desempefio de los trabajadores. Por el contrario la empresa no
asciende al personal por su habilidad y destreza esto provoca que una parte de los
trabajadores se sientan desmotivados.

2. En relacién al Objetivos Especifico N°2: Describir las caracteristicas de la
Motivacién Extrinseca de los Trabajadores de las Empresas de
Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho, 2022.

Se identificd con respecto a la motivacion extrinseca que nunca las empresas
reconoce a los trabajadores por su labor ya sea mediante un bono, en especie o
mediante una felicitacion o publicacién de su buen desempefio provocando un
bajo desempefio, de igual forma no brindan un aumento a los trabajadores por

realizar mas de los asignado provocando que estos se siente desmotivados y sin
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ganas de seguir dando lo mejor de si para un buen desempefio, por otro lado el
sueldo que se les brinda si satisfaces las necesidades basicas de los trabajadores,
el ambiente de trabajo es el apropiado para el desarrollo de las actividades.

En relacion al Objetivos Especifico N°3: Describir las caracteristicas de la
productividad de los Trabajadores de las Empresas de Telecomunicaciones en la
Ciudad de Ayacucho, 2022.

La productividad se caracteriza porque en su mayoria las empresas evalla las
actividades que se les asigna a los trabajadores por tanto estos cumplen son sus
actividades en el menor tiempo posible y priorizando los recursos siendo personas
responsables con las tareas asignadas en el tiempo propuesto.

En relacion al Objetivos Especifico N°4: Describir las caracteristicas del trabajo
en equipo de los Trabajadores de las Empresas de Telecomunicaciones en la
Ciudad de Ayacucho, 2022.

Se pudo identificar que las caracteristicas del trabajo en equipo son la
coordinacion y la integracion donde las empresas algunas veces evalla si los
trabajadores tienen la capacidad de coordinar con su equipo de trabajo y si
muestran la aptitud para integrarse al equipo logrando un buen desempefio en
conjunto alcanzando asi lograr las metas organizaciones.

En relacion al Objetivos Especifico N°5: Describir las caracteristicas de la
calidad de trabajo de los Trabajadores de las Empresas de Telecomunicaciones en
la Ciudad de Ayacucho, 2022.

La calidad de trabajo se caracteriza por hacer buen uso de los recursos y mostrar
nuevas ideas donde las empresas si evalla estos aspectos al personal ya que los

trabajadores hacen uso correcto de los recursos para cumplir con su trabajo pero
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no muestran nuevas ideas para mejorar los procesos de servicio provocando
algunas deficiencias en el servicio.

En relacion al Objetivos Especifico N°6: Describir las caracteristicas del
conocimiento de trabajo de los Trabajadores de las Empresas de
Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho, 2022.

Los conocimientos de trabajo se caracterizan porque las empresas de
telecomunicaciones siempre verifican que los trabajadores no tengan ningun
problema al momento de realizar sus actividades porque tiene los conocimientos
necesarios y suficientes ya que se les estd capacitando constantemente,

provocando un mejor desemperio.
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VIlI. ASPECTOS COMPLEMENTARIOS

RECOMENDACIONES

Se recomienda a las empresas de telecomunicaciones lo siguiente:

1. Promover el ascenso del personal que se merece evaluando la proactividad, el
liderazgo, disponibilidad y la productividad, esto permitira que los trabajadores se
sientan valorados y estimado por la organizacién, al promover el ascenso lleva a que
los empleados luchen con permanencia y constancia por lograr un buen desempefio
alcanzando las metas planteadas de la organizacion.

2. Las empresas deben de implantar un software de evaluacion de desempefio en un
programa de reconocimiento ya que es una herramienta moderna que ayuda a
descubrir los puntos fuerte y débiles de los trabajadores y mediante ello se establece
criterios para recompensar sus esfuerzos, el reconocimiento puede ser mediante una
mencién frente al resto de compafieros mediante un premio o certificado, felicitacion
del jefe, mediante un aumento en el salario y otros premios monetarios como viajes,
bonus. Otra forma de recompensar es creando un uro de la fama colocando el nombre
completo del trabajador dentro de un cuadro de reconocimiento en la empresa.

3. Brindar un aumento en el sueldo por laborar otras extras ya que la Ley de Jornada de
Trabajo establecido en el Decreto Supremo N°007-2002-TR, asi lo establece.

4. Brindar capacitaciones a los trabajadores en cuanto a la forma de coordinar e
integrarse con su equipo de trabajo para que de forma conjunta logren eficientemente
los objetivos organizacionales.

5. Capacitar sobre los procesos de servicios, valorar las ideas y opiniones de los
trabajadores porque ayuda a direccionar por un buen camino a la organizacion y a

implementar cambios positivos para la organizacion.
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IX.  ANEXOS

ANEXO N°1: Cronograma de Actividades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

N° Actividades ANO 2022

Semestre | Semestre |l Semestre Il Semestre IV

Abril Mayo Junio Julio

1 1213 |4 |1 ]2 |3 |4 |1 ]2 |3 |4 ]1 |2 |3 |4

1 Elaboracion del X | X | X
Proyecto

2 Revision del X
proyecto por el
Jurado de
Investigacion

3 Aprobacién del X
proyecto por el
Jurado de
Investigacion

4 Exposicién del X
proyecto al JI o
asesor.

5 Mejora del marco X
tedrico

6 Redaccién de la X
revision de la
literatura

7 Elaboracion del X
consentimiento
informado

8 Ejecucion de la X
metodologia

9 Resultados de la X
investigacion

10 | Conclusionesy X
recomendaciones

11 | Redaccién del X X
informe final

12 | Aprobacién del X X
informe final por el
Jurado de
Investigacion

13 | Presentacion de X
ponencia en
jornadas de
investigacion

14 | Redaccion de X
articulo cientifico

15 | Sustentaciony X
elaboracion del
acta
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16 | Segunda X
sustentacién y
cierre del Taller
ANEXO N°2: Presupuesto
Presupuesto desembolsable del estudiante
Categoria Base % 0 numero Total (S/.)
Suministros
» Alquiler de Internet 1.00 20hrs 20.00
» Lapiceros 0.50 5 2.50
* Uso del internet en estos dos meses de 30.00 2 60.00
cuarentena para el entrega de la
investigacion.
« Uso de energia eléctrica en estos dos 15.00 2 30.00
meses de cuarentena.
Servicio
« Uso de Turniti 100.00 1 100.00
Sub total 146.50 30 212.50
Total de presupuesto desembolsable 146.50 30 212.50
Presupuesto no desembolsable de la universidad
Categoria
Servicio
« Uso de Internet ( Laboratorio de 0 0 0
Aprendizaje Digital — LAD)
« Busqueda de informacion en base de 0 0 0
datos
» Soporte informativo ( Modulo de 0 0 0
Investigacion del ERP University —
MOIC)
 Publicacion de articulo en repositorio
institucional.
Sub total 0 0 0
Recursos humanos
« Asesoria personalizada ( 3 horas por 0 0 0
semana)
Sub total 0 0 0
Total de presupuesto no desembolsable 0 0 0
Total (S/.) 146.50 30 212.50
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ANEXO N°3: Validacion por Expertos

PRIMER EXPERTO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

1. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos v nombres del informante (Experto): Quizpe hedina, Wilber
11 Grade Académico: MMagister en Educacién con mencién en Docencia, Curmieuls e
Investizacidn
L3, Profesion: Licencizdo en Administracion (CLAD NP3179)
L.4. Institucidn donde labora: ULADECH Catélica
L.5. Cargo que desempefia: Docente
L.6. Denominacién del instrumento: Cusstionario de encuesta
1.7. Autor del instrumento: Maribel Candy Die La Paz Sulca
L8, Carrera: Administracidn

1L VALIDACION:
Validez de Validez de Validez de
contenido constructo criterio
N del El item comesponde | El item conmibwye | El item permite Observaciones
@ em a aloma dimension | @ medir el | clasificar a los
de la variablz mdicador sjetos en las
planteado categorias
establecidas
8l NO sl NO 51 NO
MOTIVACION LABORAL
Dimenzion 1: Motivacion Infrinseca
1. ;Cree usted que el puesto que
ocupa va acorde a su profesion
0 estudic? X X X
2. ;5u lugar de trabajo lepermite
gprender cosas  nuevas ¥
desamrollar muevas  destrezas
permitiendo  su crecimiente X X X
personal?
3. ;La empresa asciende al
personal cuando observa X X X
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12 hakilidad v destreza que poses])

4. ;Consizers tenerautononna de
poder tomer decisionss por =l

mizma e su puesto de Tebajo?

X

. jConz:dera sar competente
para poder
sofrazalir anta los demas?

X

Drimension 2; Motivacion Extrinseca

4. ;Lsted recibereconacimisnio
por su lsbar por parte de la

ernpresa’

X

L plsted percibe un
aumenta por raalizar masde Io
asignadaT

X

t. Conzidera usted que el
meldo que recibe zatisface

s necesidades T

X

Y. ;\Usted recibecapacitacion par
parte de la empreza para realizar

mejar su rabajo’

X

100 ;Con=idera que el arnbiente
d= wabajo es propicio para el

dazarrollo de sus actividades?

X

[DESEMFPENO LABORAL

Crimension 1: Productividsd

11 Usted cumpls Lok
todas laz actividades que l2ssigna

T supaTiorT

X

1L Usted ocumple sus
actividade: en 2l menar tempo
pozible v priorizando  los

Tecursga’

X

15, ; Usted cumple con lastarsas
gue l= A5iENan Can

responsabilidad?

14, [Traed realizz Bl
trahajo en &l fiempo

propussta?

X
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Dimension 2: Trabajo en eguipa

15 Usted flene la
capacidad de  coordinar
b 5u egquipo?

15, ;Usted muesta zpirtudpara
integrarss facilmente

al equipo de Tabzjo?

Drimension 3: Calidad de trahajo

17, Ustad hace boen uso de los
TeCurEos gue 38 le asigna para
cunplir som su

trabajo]

18, ;hloestra misvas ideaspara
mejorar los procesos  de

TETVICED Y

Drimension 4: Conocimisnto del tr

19 [ Usted tiene prablernas
da realizar =us tares:z parfaltz

de conocirniento],

2. ;Usted considera gue fiene
los comocimientos necesarios ¥
suficientes para realiza las tareas
propizs del puestal

Otras observaciones generales: Ninguna

e

F

Mg. Wilber Quispe Meding

LIC. EN ADBMINISTRACHN
CGLAD N 5179

DNI N 25760824

Ayacucho 23 de julio del 2022
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SEGUNDO EXPERTO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTICACION

L DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombrez del informante (Experto): Dizz Martinaz, Hieral Bravan
1.2. Grado Académico: Licencizdo en Admimistracicn
1.3. Profesion: Licencizdo en Adminiztracion (CLAD W26512)
14, Cargo que desempetia: Suparvisor

1.5, Denominacion del inztrumento: Cusstionario de encuesta
1.6, Autor del instrumento: Maribel Candy De La Paz Sulea
1.7, Carrera: Admimstracion

IL. VALIDACION:
Validez de Validez de Validez de
contenido constrocto Ccriterio
¥ delt El item corresponde | Elitem comtribuye |  Elitem permite | Qbservacionas
- g aalgma dimensicn | 2 medr el | clasficar a los
de la vaniable mdicador sjetos en las
planteada catagorias
eztablacidas
| NO 5L KO | NO
MOTIVACION LABORAL
Dimenzidn 1: Motrvacion Intrinseca
1. ;Cras usted que &l puesto que
ocupa va acorde a su profazion
o estudio? X X X
2. ;%u lugar de trabajo lepermits
aprendsr  cosaz  nuevas v
dezarrollar mmevas  destrezas
.. . X X X
permitiende  su  crecimiento
parsonal?
1. ;La empresa asciende al
X X X
personal cuande observa
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la hakhilidad v destreza que poses]

4. ; Conzidera tenerautanomia de
poder tomer decizsiomes por st

mizmo en s puesto de wabajo?

. JConzdera ser compelente
para poder
zofrazalir ata los darpas?

Dhimen=ion 2: Motvacion Exininseca

8. Usted recibereconocimients
por su lzbor por parte de la

arppresa’

. iUsted percibe un
aumenty por realizar masde 1o
asimnada’

X

t. jlonsidera usted gque el
zneldo que recibe satisface

s necesidadesT

o ;stad recibecapactacion par
parte de la empresza para realizar

mejar =1 trabajo?

10, ;Considera que el ambiente
da wabajo es propicio para el

dazarrolle de zus actividadesT

X

[DESEMPEND LABORATL

[Cimension 1: Productvidad

11, Uisted cumple Can
tadas laz actividades que lessizna

T supeTior?

12 lstad oumaple 5=
actividade: en al menor Hempo
posible v priorizando loz

TecurzoaT

15, ;Usted cumaple con Tastarsas
qus la H=iENEn Ciam

responsahilidad?

14, ;T=ted regliza B
trahajo en el tempo

propussta’?
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Dimension 2: Trabajo en equipa

15 ;Usted tiene la
capacidad de  coordinar

COR 31 eguipo?

14, ;Usted muestra zpiitudpara
mtegrarse facilmente
2] equipo de trabzjo?

Dimenzicn 3: Calidad de trabajo

17, jUsted hace buen uso de los
TSCUTE0Y que se ls asigna pars
cumplir son su

trabajal

13, ;Musstra puevas ideaspara
mejorar  los  procesos  de

servicio?

Dimenzicn 4: Conocimisnto del trabajo

19 ;Uzted tiens problemas
de realizar =us tareas porfalta

de conocimiento,

0. ;Usted considera que tieme
los comocimisntos necesarios ¥
suficientes para realiza las tareas
propiaz del puesta?

Otras observaciones generales

: Ninguna

Avacucho 25 de julio del 2022

LR TN ] CLE L DT T

Lit. Adm. Hiéral Brdyam Diz Martiae:
CLAD -'26512
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TERCER EXPERTO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

1. DATOS GENERALES:
L.1. Apellidos v nombres del informante (Experto): Chuchon Huamani, Arturo
1.2. Grado Académico: Magister en Admimistracion con mencion en Docencia
1.3. Profesion: Magister en Admimstracion
1.4. Institucion donde labora: ULADECH Catolica
1.5, Cargo que desempeiia: Docente
L.6. Denominacion del instrumento: Cuestionario de encuesta

1.7. Autor del instrumento: }aribel Candy De La Paz Sulca
1.8, Carrera: Administracion

IL VALIDACION:
Validez de Validez de Validez de
contenido constructo criterio
W delte El item comresponde | El ftem contnbwve | El item permite | Observaciones
S aaloma dmension | 2 medr el | clasificar a los
de la variahle mdicador sjetos en las
planteado caterorias
eatablecidas
sl NO sl NO | NO
MOTIVACION LABORAL
Dimenzion 1: Motivacion Infrinseca
1. ;Crez usted que el puesto que
ocupa va acorde 2 su profesion
0 estudio? X X X
2. ;5u lugar de trabajo lepermute
aprender cosas  moevas ¥
desarrollar muevas  destrezas
pemmitiendo  su  crecimiento X X X
personal?
3. ;La empresa asciende al
personal cuando observa X X X
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12 hakbilidad ¥ destreza que poses]

4. ;Considers temerautonomia de
poder tomar decisiones por sl

mizma en su puesto de wabajo?

. jConEdera ser competente
para poder
zobrezalir amta los darnas?

Dimension 2: hMotivacion Exirinasca

&, Usted recibereConacuriants
por su lsbor por parte de la

amprasa’

L ilsted percibe un
aumerts por realizar masde lo
asimado’

X

g, jConzdera ustad gque el
melda que recibs satisface

apa necesidades T

X

4. ;Usted recibecapacitacion par
parte de la empreca para realizar

mejar su trabajoT

10 ;Considera que el ambiente
da rabajo es propicio para el

dozarrollo de sus actividadesT

[DESEMPENO LABORAL

(Crimension 12 Productividad

11 Usted cumple Cah
todas laz actividades que lessigng

T SupsTiorT

I lsted ocumple  sus
actividades en 2l menor tempo
posible v priorizando  los

Tecursgs’

13, Usted cumple com Jastareas
que l= 23[ENEn Can

responezbilidad?

14, ;Tiated rezliza B
trabajo en el fi=mpo

propussta’
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Dimension 1: Trabajo en squipo

13, ;Uated tisne Ia

capacidad de  coordimar

Com 51 equipa’

14, ;Usted muestra apiitodpara
imtzgrarze facilments

2l eguipo de trabajo?

Liimension 3: Cahdad de trabajo

17, ;Usted hace bosn use de los
reCuTEgs gue = le asigna para
CumpliT 20m 0

trabajo?

18, ;Diuestra muewva: ideaspara
mejorar  loz  proceses  de

servicio?

Liimension 4: Conocimiento del rabajo

19, - Usted fiene problemas
de realizar zpx fareas porfalia

de conocimisnto],

20. ;jUsted consziderz gue ftiene
loz comocimisnto: neCesarios y
suficientes para realiza las farsas

propizs del puesto?

Otraz obzervaciones generales: Ningpuna

Avacucho 23 de julio del 2022

MO TE. ALM. ARTURL CHUCHUMN
HLUAMAMI
M NEIHTER0GS

CLATY (9310

87




ANEXO N°4: Instrumentos de Recoleccion de Datos

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE CHIMBOTE

FACULTAD DE CIENCIAS E INGENIERIA

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS COLABORADORES
Sefior (a):
La presente encuesta es anénima y forma parte de una investigacion titulada LA
MOTIVACION COMO FACTOR DE INCREMENTO DEL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LAS EMPRESAS DE
TELECOMUNICACIONES EN LA CIUDAD DE AYACUCHO, 2022; que tiene
por propasito recaudar informacion veraz y correcta por ello se le ruega responder con
total sinceridad. Le solicitamos su cooperacion y apoyo contestando las diferentes
preguntas que a continuacion se indican, marcando con un aspa (X) la respuesta que

usted considere conveniente.

La informacion obtenida de esta encuesta es basicamente para fines de investigacion.
DATOS PERSONALES:

Sexo: ( ) Femenino () Masculino

Indique su rango de edad:

( ) 20a 25 afios ()26 a 35 arfios () 35 afios a mas

Afos de trabajo:

() Menos de 6 meses ( ) Menos al afio () Mas de 1 afio
ESCALA DE VALORACION
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
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NO

ITEMS

VALORACION

MOTIVACION LABORAL

2

3

4

1 | ¢Cree usted que el puesto que ocupa va acorde a su profesion o estudio?

2 ¢Su lugar de trabajo le permite aprender cosas nuevas y desarrollar nuevas destrezas
permitiendo su crecimiento personal?

3 | ¢Laempresa asciende al personal cuando observa la habilidad y destreza que posee?

4 | ;Considera tener autonomia de poder tomar decisiones por si mismo en su puesto de|
trabajo?

5 | ¢Considera ser competente para poder sobresalir ante los demas?

6 | ¢Usted recibe reconocimiento por su labor por parte de la empresa?

7 | ¢Usted percibe un aumento por realizar mas de lo asignado?

8 | ¢Considera usted que el sueldo que recibe satisface sus necesidades?

9 | ¢Usted recibe capacitacion por parte de la empresa para realizar mejor su trabajo?

10 | ¢Considera que el ambiente de trabajo es propicio para el desarrollo de sus
actividades?

DESEMPERNO LABORAL

11 | ;Usted cumple con todas las actividades que le asigna su superior?

12 | ;Usted cumple sus actividades en el menor tiempo posible y priorizando los
recursos?

13 | ¢Usted cumple con las tareas que le asignan con responsabilidad?

14 | ¢Usted realiza su trabajo en el tiempo propuesto?

15 | ;Usted tiene la capacidad de coordinar con su equipo?

16 | ;Usted muestra aptitud para integrarse facilmente al equipo de trabajo?

17 | ;Usted hace buen uso de los recursos que se le asigna para cumplir con su trabajo?

18 | ;Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos de servicio?

19 | ;Usted tiene problemas de realizar sus tareas por falta de conocimiento?

20

¢Usted considera que tiene los conocimientos necesarios y suficientes para realiza
las tareas propias del puesto?

Gracias por su colaboracion
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ANEXO N°5: Protocolo de Consentimiento Informado

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE CHIMBOTE

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS

FACULTAD DE CIENCIAS E INGENIERIA

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

La presente investigacion se titula LA MOTIVACION COMO FACTOR DE INCREMENTO DEL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LAS EMPRESAS DE TELECOMUNICACIONES EN LA CIUDAD
DE AYACUCHO, 2022 y es dirigido por MARIBEL CANDY DE LA PAZ SULCA, investigadora de la

Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote.

El propdsito de la investigacion es: Describir las caracteristicas de la Motivacion Como Factor de Incremento del

Desempefio Laboral de los Trabajadores de las Empresas de Telecomunicaciones en la Ciudad de Ayacucho, 2022.

Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le tomard 5 minutos de su tiempo. Su participacion
en la investigacion es completamente voluntaria y anénima. Usted puede decidir interrumpirla en
cualquier momento, sin que ello le genere ningln perjuicio. Si tuviera alguna inquietud y/o duda sobre la

investigacion, puede formularla cuando crea conveniente.

Al concluir la investigacion, usted sera informado de los resultados a través del N° de celular 928039313.
Si desea, también podrd escribir al correo mdelapazsulca@gmail.com para recibir mayor informacion.
Asimismo, para consultas sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el Comité de Etica de la
Investigacion de la universidad Catdlica los Angeles de Chimbote.

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

Nombre:

Fecha:

Correo electronico: N° celular:

Firma del participante:

Firma del investigador (o encargado de recoger informacion):
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ANEXO N°6: Evidencia de la Ejecucion de la Encuesta

Aplicacion de la encuesta a los trabajadores de las empresas de telecomunicaciones

Fecha: 22/07/2022 al 25/07/2022

AGENTE

KARELI MovILES

i

EVIINES]

Bumopee
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ANEXO N°7: Figuras

Datos Generales

Figura 1. Género

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

. 60%

i 40%

Femenino Masculino Total

Fuente:

Figura

100%
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70%
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40%
30%
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Tabla 1

2. Edad

100%

60%

] 23% 170

20 a 25 aflos 26 a 35 afios 36 afos a Total
mas

Fuente:

Tabla 1
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Figura 3. Tiempo de Trabajo

100%
90%
80%
70%
60%
50%

40% -
40% 27%
30%
20%
10%

0%

Menosde 6 Menosdel Masdel Total
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Fuente: Tabla 1

Caracteristicas de la Motivacion Intrinseca

Figura 4. Profesion o estudio

100%
100% -
80% -
00% - 37%
40% - 27% - 0%
200  10% ' 7% l l
0% ‘ — - ‘

Nunca Casi Algunas Casi Siempre Total
nunca  veces siempre

Fuente: Tabla 2
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Figura 5. El lugar de trabajo le permite su crecimiento personal

100%

100% -
90%
80%
70%

60% -
50% - 40%

40% - 27% 23%
30%
% - 0%
B 3

0%
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Fuente: Tabla 2

Figura 6. La empresa asciende al personal por su habilidad y destreza

100%

100% -
90% -
80% -
70% -
60% - 50%
50% -
40% -
30% - 13%

20% 7 _—7%
0% J
0% ‘ ‘ ‘
Nunca Casi Algunas Casi
nunca  veces siempre

20%

10%
s |

Siempre Total

Fuente: Tabla 2
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Figura 7. Autonomia de poder tomar decisiones

100%
100% -
80% -
60% -
40% - 0
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e FE R B
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Nunca Casi Algunas Casi Siempre Total
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Fuente: Tabla 2
Figura 8. Considera ser competente
100%
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Fuente: Tabla 2
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Figura

Caracteristicas de la Motivacion Extrinseca

9. Se le reconoce por su labor
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Figura
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10. Percibe un aumento por realizar mas de lo asignado
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Nunca  Casi Algunas Casi Siempre Total
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Fuente:
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Figura

11. El sueldo que percibe satisface sus necesidades bésicas
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Figura

Tabla 3

12. Recibe capacitacion
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Figura 13. El ambiente de trabajo es propicio para el desarrollo de sus
actividades
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Fuente: Tabla 3

Caracteristicas de la Productividad

Figura 14. Cumple con las actividades que le asigna su superior
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Fuente: Tabla 4
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Figura 15. Cumple sus actividades en el menor tiempo posibles y priorizando
los recursos
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Fuente: Tabla 4

Figura 16. Cumple responsablemente con las tareas
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Figura 17. Realiza su trabajo en el tiempo propuesto
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Caracteristicas del Trabajo en Equipo

Figura 18. Tiene la capacidad de coordinar con su equipo de trabajo
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Figura 19. Muestra aptitud para integrarse facilmente
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Caracteristicas de la Calidad de Trabajo

Figura 20. Usted hace buen usos de los recursos
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Figura 21. Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos de servicio
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Caracteristicas del Conocimiento de Trabajo

Figura 22. Usted tiene problemas al realizar sus tareas por falta de
conocimiento
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Figura 23. Tiene los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las

tareas del puesto
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ANEXO N°8: Turniti

C # ev.turnitin.com/app/carta/es/?o="18988195218&lang=es8u=1086967696&student_user=1 w w #» 0 “ H
Z"-'I turnitin MARIBEL CANDY DE LA PAZ SULCA  TALTESIS-728 MDEL APAZS-INFORME FINAL-TURNITI-2022-01 ®@
Resumen de coincidencias X
x>
M \,P'oeo 0
v 0 %

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

FACULTAD DE CIENCIAS E INGENIERIA

ESCUELA PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION

LA MOTIVACION COMO FACTOR DE INCREMENTO
DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJTADORES
DE LAS EMPRESAS DE TELECOMUNICACIONES EN
LA CIUDAD DE AYACUCHO, 2022

Mo existen fuentes coincidentes para este informe.

TESIS PARA OPTAR EL TiTULO PROFESIONAL DE
LICENCIADA EN ADMINISTRACION

AUTORA
DE LA PAZ SULCA, MARIBEL CANDY
ORCID: 0000-0001-5486-9965
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