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RESUMEN

El presente trabajo tiene como titulo: Factores motivacionales en el desempefio de
los colaboradores de una empresa de transporte Piura, 2023. Cuyo objetivo fue
determinar la influencia de los factores motivacionales en el desempefio de los
colaboradores de una empresa de transporte Piura, 2023. La metodologia presento
enfoque cuantitativo, tipo bésica, nivel correlacional causal, disefio no experimental,
corte transversal. Su poblacién y muestra conformado por 95 colaboradores, como
técnica utilizé la encuesta y el cuestionario como instrumento, present6 validez por
juicio de expertos, obteniendo coeficiente Alfa de Cronbach de 0,825 para factores
motivacionales y 0,636 para desempefio de los colaboradores. Como resultado, la
correlacion de Spearman de 0,284** y p=0,05 < 0,05 acepta la hipotesis general y
rechaza la nula, para las hipotesis especificas factores higiénicos obtuvo Rho=0,225**
y p=0,028< 0,05; para factores motivacionales Rho=0,259** y p=0,011< 0,05;
confirmando influencias. Se concluyd que, existe influencia positiva y significativa de
los factores motivacionales en el desempefio de los colaboradores de una empresa
de transporte Piura, 2023; porque la relacion que presentaron las variables de
investigacion fue una influencia positiva baja, a través de la prueba estadistica de

Rho Spearman.

Palabras clave: Factores motivacionales, desempefio laboral, motivacion,

desemperio, desempefio de los colaboradores.



ABSTRACT

The present work has the title: Motivational factors in the performance of the
collaborators of a Piura transport company, 2023. The objective of which was to
determine the influence of motivational factors in the performance of the collaborators
of a Piura transport company, 2023. The Methodology presented quantitative
approach, basic type, causal correlational level, non-experimental design, cross
section. Its population and sample made up of 95 collaborators, as a technique it used
the survey and the questionnaire as an instrument, it presented validity by expert
judgment, obtaining Cronbach's Alpha coefficient of 0.825 for motivational factors and
0.636 for collaborators' performance. As a result, Spearman's correlation of 0.284**
and p=0.05 < 0.05 accepts the general hypothesis and rejects the null. For the specific
hygienic factors hypotheses, Rho=0.225** and p=0.028 < 0.05 were obtained; for
motivational factors Rho=0.259** and p=0.011< 0.05; confirming influences. It was
concluded that there is a positive and significant influence of motivational factors on
the performance of employees of a transport company Piura, 2023; because the
relationship presented by the research variables was a low positive influence, through

the Rho Spearman statistical test.

Keywords: motivational factors, job performance, motivation, performance, employee

performance.



INTRODUCCION

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define el desempefio laboral
como el valor agregado del ingreso bruto (VAB) que, en promedio, proporciona
cada empleado, lo que permite evaluar la eficacia y el calibre del capital humano
utilizado en el proceso productivo (Bohoérquez et al., 2020; Espinoza Galvez et al.,
2021). En particular, la historia del desempeiio laboral a menudo facilita la
comprensién de las disparidades salariales (Chagray, 2020) y demuestra la
necesidad de politicas que apoyen la educacion superior y la formacion (Bautista
et al., 2020; Escribano, 2018). Ademas, es fundamental tener en cuenta que, segin
la OIT, aumentar el desempefio es una de las formas clave de elevar los estandares
de vida, acabar con la pobreza e impulsar la competitividad (Sociedad de Comercio
Exterior del Perd [ComexPeru], 2020).

Los factores motivacionales en el lugar de trabajo es una cualidad que
siempre debe estar presente entre el personal (Parrales et al., 2022; Guzman et al.,
2020), debido a que implica un cambio en la calidad al realizar una tarea, asi como,
un medio para preservar una atmosfera acogedora y proactiva (Amasifuen et al.,
2022; Mamani y Palacios, 2023). Los empleados motivados tienen mas
probabilidades de estar comprometidos y dispuestos a contribuir (Nolazco et al.,
2021), por lo tanto, la motivacion es factor importante en cualquier organizacion
para el desempefio de sus colaboradores (Orellana, 2019).

El mercado laboral mundial sufrié un dafo significativo en 2020 a causa de
la pandemia, con un 8,8 % menos de horas de trabajo. El valor de las horas de
trabajo perdidas en paises de ingresos medios-bajos se mantuvo en 11,3 %, muy
por encima del promedio mundial de 8,8 %. Esto se debid principalmente a los
impactos mas severos de la crisis en esas naciones (OTI, 2021). Es asi que, ha
sido fundamental la capacidad de las organizaciones para motivar a los empleados
y reunir a todos como un equipo para la recuperacion del ritmo regular del trabajo
después del coronavirus (Dolores-Atlahua et al.,, 2021). Por su parte, la
investigacion realizada por la OIT, sobre la inclusién laboral refiere que sélo el 25
% de los trabajadores se sienten apreciados en el trabajo, y los que se sienten
apreciados tienden a ocupar puestos de mayor rango. lgualmente, el estudio
demuestra que las ocupaciones caracterizadas por altos niveles de igualdad,

diversidad e inclusion también tienden a ser aquellas en las que se alcanzan los



niveles mas altos de creatividad, productividad y desempefio por parte del
trabajador (Organizacion de las Naciones Unidas [ONU], 2022).

En América Latina existen varios factores que afectan el desempefio y la
motivacion de los colaboradores, es asi que a pesar de que la demanda de
habilidades tecnoldgicas sigue creciendo y seguird haciéndolo, solo el 36 % se
capacita en el uso de herramientas analiticas. Asimismo, solamente el 43 % de los
directores ejecutivos de América Latina afirman que las organizaciones ofrecen
iniciativas de capacitacion disefiadas para ayudar a los empleados a adquirir
nuevas habilidades, ademas, solo el 24 % de los empleados dicen estar satisfechos
0 muy contentos con su trabajo, y el 74 % de ellos cree que los salarios competitivos
y los planes de jubilacion decentes son los motivadores mas importantes
(OxfordEconomics, 2020).

Las corporaciones siempre luchan por reducir la tasa de rotacion de
empleados que oscila entre el 5y el 10 %, para el caso de América Latina, Peru
tiene la tercera tasa mas alta en rotacion de personal con el 18 %. Ante esto, se
destaca otros elementos que contribuyen a una alta tasa de rotacion de empleados,
entre ellos la falta de deseo y motivacion de permanecer empleado en el mismo
negocio, la falta de beneficios laborales, salario por debajo del promedio y un
ambiente de trabajo hostil (Conexion ESAN, 2019). En tal sentido, el Pert ocupo el
puesto 134 entre 141 economias, lo que lo convierte en uno de los mas pobres en
el reclutamiento y despido de empleados (Word Economic Forum, 2019).

En Piura, en una empresa de transporte se ha observado que los
colaboradores no realizan las tareas, funciones y responsabilidades que forman
parte de sus roles; no cumplen con el horario pactado en el contrato del trabajo, no
se desempefian con las actitudes y responsabilidades inherentes a su puesto de
trabajo que ayuden a la prosperidad del colaborar y la de la empresa. Asimismo, no
ponen en practica las politicas, normas y procedimientos que ayuden a fomentar
un buen comportamiento en la organizacion. Ante lo descrito se realiza el siguiente
cuestionamiento ¢ Cémo influyen los factores motivacionales en el desempefio de
los colaboradores de una empresa de transporte Piura, 20237

La investigacibn tuvo un aporte practico que permitié contribuir con
recomendaciones y/o sugerencias después de haber obtenido los resultados para

dar respuesta al problema investigado y tomar acciones en beneficio de la empresa.



La justificacion tedrica estuvo referida a profundizar las dos teorias que se utilizaron
para explicar el problema que presentan las variables de estudio referidas a los
factores motivacionales, segun Herzberg (1968) y el desempefio laboral Newstrom
(2011) a partir de las cuales se contribuy6 con el conocimiento cientifico y brindé
una bibliografia util para nuevas investigaciones. También, el estudio tuvo un aporte
metodologico al estar elaborado bajo los procedimientos, técnicas y lineamientos
cientificos que permitieron disefiar dos instrumentos que cumplieron con el rigor
cientifico de la validacion y confiabilidad para la aplicacién a la muestra de estudio.

Como objetivo general: Determinar la influencia de los factores
motivacionales en el desempefio de los colaboradores de una empresa de
transporte Piura, 2023. Asimismo, se desprenden los siguientes objetivos
especificos: Determinar la influencia de la dimension factores de higiene en el
desempeiio de los colaboradores de una empresa de transporte Piura, 2023.
Determinar la influencia de la dimensién factores motivacionales en el desempefio
de los colaboradores de una empresa de transporte Piura, 2023.

Como hipotesis de estudio se tuvo: Hi Existe influencia positiva y
significativa de los factores motivacionales en el desemperio de los colaboradores
de una empresa de transporte Piura, 2023. Y como hipotesis nula Ho. No existe
influencia positiva y significativa de los factores motivacionales en el desempefio

de los colaboradores de una empresa de transporte Piura, 2023.



1. MARCO TEORICO

En el ambito internacional, Bohorquez et al. (2020), en el estudio realizado
en Ecuador tuvo como objetivo principal analizar la motivacion y desempefio laboral
de los empleados del GAD Municipal del Cantdn Salinas. Emplearon un estudio de
enfoque mixto, descriptivo propositivo, de acuerdo con los hallazgos, el 25% de los
trabajadores reportaron no estar contentos ni insatisfechos con su capacidad para
cumplir con sus demandas fisiol6gicas mientras laboran para el GAD Municipal del
canton Salinas. Ademas, el 35 % de los empleados sinti6 la necesidad de poder o
la capacidad de liderar a otros, y el 35 % de los empleados quiso equidad mediante
la distribucion de los recursos. Sin embargo, todos los empleados manifestaron que
sus conocimientos y habilidades lograron apoyar significativamente al crecimiento
de las tareas que se les asignaron, y el 100% de los empleados mencionaron que
son eficientes y efectivos en el desempeiio de sus labores diarias. En efecto, se
aprecio un nivel aceptable de motivacion, lo que impacto favorablemente a la
capacidad de rendimiento en los empleados del GAD municipal del canton Salinas.

Manjarrez et al. (2020), el estudio se realizd en el pais ecuatoriano de
Quevedo con el objetivo de conocer los factores que impulsan a los empleados de
los hoteles, el método utilizado fue descriptivo, los datos se analizaron con SPSS
22.0 para Windows version 22.0 y los meétodos incluyeron entrevistas y
cuestionarios. Entre los métodos tedricos empleados se encontraban técnicas
analiticas sintéticas y logico-histéricas. Los resultados mostraron que los hoteles
de la investigacion tenian aspectos motivadores comunes, que incidian en la
productividad y la rentabilidad. Los hallazgos revelan que mientras el 37% de los
trabajadores a veces recibe estimulacion moral, el 34% casi siempre recibe
estimulacioén, y solo el 29% recibe estimulacién constante por el hecho de que sus
supervisores reconozcan su trabajo, el 47% de los empleadores casi siempre aplica
politicas salariales y el 34% lo hacen ocasionalmente, pero la gran mayoria no
contd con tales politicas y en su lugar se refirieron a la compensacion legal que les
correspondia. Porque no hay correlacion entre las responsabilidades de los
empleados y su reconocimiento econémico, y porque tienen pocas oportunidades
de ascenso y, en algunos casos y se deduce que el salario es un detrimento
importante para el desempefio laboral en el area en estudio.

Guzman et al. (2020), realiz6 un estudio en Colombia y tuvo como propadsito



identificar los factores que motivan a los tecnélogos en radiologia médica y su nivel
de desempefio laboral, considerando una metodologia de corte transversal
correlacional, empleando Excel para el analisis porcentual e inferencial, Stata
version 16.0 y el coeficiente de correlacion de Pearson. N=77 personas
conformaron la poblacion, y N=64 personas formaron parte de la muestra. Los
puntajes promedio para los factores mas motivadores fueron 9 0151 923 para el
crecimiento profesional, 8 8122 259 para las relaciones con los compafieros de
trabajo, 8 4062 060 para el logro y 8.2032.520 para la estabilidad laboral. Mientras
tanto, el desempefio laboral fue calificado como promedio (7,81%), bueno (28,13%)
0 excelente (64,06%). De los 15 factores motivacionales examinados, "seguridad
en el trabajo” (r = 0,2511, p = 0,04) y "relaciones con el jefe" (r = -0,2508, p = 0.04)
tuvieron el mayor impacto en el desempefio de los empleados en el trabajo.
Demostrando que los aspectos motivacionales influyen en la “seguridad laboral” y
las "buenas relaciones laborales con la gerencia” tienen un efecto estadisticamente
significativo en el desempefio de los TM de radiologia en el trabajo. Se demostr6
gue cuando los empleados otorgaban un mayor valor a sus relaciones de
supervision, su desempefio sufria y cuando otorgaban un mayor valor a otros
factores motivacionales, su desempefio mejoraba.

Madero (2019), presentd una investigacion en México y como objetivo
principal fue determinar cuanto peso le dan las personas a cada uno de los cinco
factores de Herzberg, y cuales son los mas importantes para ellos en términos de
felicidad de los empleados. Este estudio utilizé un cuestionario de 25 items para
recopilar datos de una muestra conveniente de 423 adultos. El estudio tuvo como
objetivo describir y correlacionar estos individuos. El factor monetario mas
significativo fue el aguinaldo (MD = 4,69 DS = 0,62), mientras que, el factor no
monetario mas importante fue un sistema de reconocimiento del desempefio (MD
= 4,64 DS = 0,77) y la libertad de eleccion (DM = 4,64 DS = 0,68). Dado que la
flexibilidad organizacional incluye elementos tanto monetarios como no monetarios,
como horarios de trabajo flexibles, teletrabajo y remuneracion variable,
concluyendo lo importante de analizar estos factores para dar consistencia en los
resultados. De manera similar, es importante hacer un seguimiento de dénde se
ofrecen posibilidades de capacitacién y avance dentro de las organizaciones, ya

que, este es un punto de venta importante para muchos empleados.



Vargas et al. (2018) en un estudio realizado en México en base a la literatura
tedrica y empirica, tuvo como propadsito evaluar como la motivacion posee efecto
en el desempefio, en Cinépolis Plaza Feria Sahuayo. Metodoldégicamente, se
realizé una investigacion descriptiva y explicativa que explicé el vinculo entre las
variables independientes y dependientes del estudio, la motivacién y el desempefio
laboral y discuti6 las ideas asociadas a los aspectos mencionados. El estudio fue
mixto, ya que, incluyé componentes tanto cuantitativos como cualitativos de tipo
correlacional. Los principales hallazgos incluyeron correlaciones de Pearson de
0,698 entre las variables, 0,892 para indicadores de capacitacion y 0,825 para
oferta de recompensas e incentivos. Dada la fuerte asociacion positiva, se infirio
gue los aspectos de motivacion causan efectos fundamentales en el desempefio.
También, se defini6 la formacion con expectativas y la provision de la recompensa
con incentivos, junto con los indicadores que mas efectos tuvieron.

A nivel nacional, Cachique et al. (2022) presentaron un estudio en Peru, cuyo
objetivo fue analizar la correlacion entre la calidad de los servicios a una unidad de
ginecologia y obstetricia de nivel 11-2 y la satisfaccion del paciente. El estudio fue
de naturaleza cuantitativa e incluyé elementos de observacion, correlacion y corte
transversal. La informaciéon se recopild6 mediante cuestionarios en formato
SERVQUAL. Con una tasa de aprobacion del 96,50 por ciento, se determiné que el
componente fisico de la atencidn tiene la mayor calidad entre las dimensiones de
la atencidn estudiadas, seguido de la empatia, la seguridad, la capacidad en dar
respuestas; ademas de la confiabilidad. Los resultados obtenidos de la muestra,
manifestaron una fuerte correlacion entre el trato recibido y su nivel de satisfaccion,
demostrando que las variables y dimensiones poseen relacion.

Perez (2022) en su estudio realizado en Peru consider6 como propdésito
examinar las conexiones entre los aspectos de motivacionales y el desempefio de
los empleados en el Municipio Distrital Iberia 2021. Se utiliz6 un disefio no
experimental transversal, descriptivo-correlacional, utlizando un tamafio de
muestra de 49 servidores. La Rho de Spearman mostrd una correlacion de 0,872y
el valor de p asociado fue de 0,000. Se determino la existencia de asociacidén entre
los aspectos motivacionales y el desempefio en las labores. Se sugiere que los
servidores utilicen variables motivadoras para aumentar y fortalecer el desempefio

en la organizacion.



Prado (2020), en su estudio buscd determinar cdmo la motivacion de los
empleados en el Gobierno Regional de Junin - Pera afecta el desempefio, se eligié
el paradigma cuantitativo para este estudio porque proporciono el mejor marco para
recopilar y analizar los datos necesarios para abordar las opiniones de los
empleados en el estudio y plantear las hipotesis a prueba. Para recopilar datos, se
formularon preguntas en relacion con los dos aspectos investigados, con un total
de 30 preguntas y se empledé una muestra de 30 empleados de la administracion
regional de Junin. El resultado demuestra que se rechazo la hipétesis nula y acepto
la alternativa, encontrando que los resultados de la motivacion fueron (p=0,649) y
la satisfaccion laboral (p=0,668). Finalmente, se afirmé que existe una relacién
causal en la motivacion y desempefio de los empleados. El efecto que tiene es
proporcionado. El gobierno regional puede lograr mejores resultados cuando sus
empleados estan inspirados para hacer lo mejor que puedan.

Sanchez (2020), presentd una investigacion en Trujillo-Perd, cuyo objetivo
fue examinar la relacion entre la motivacion y la productividad en el trabajo en el
personal de ETRAL SAC sede Trujillo 2020. Los participantes de la investigacion
fueron 21 colaboradores, y los datos se recolectaron mediante una encuesta que
incluyo un cuestionario para cada una de las variables del estudio, las cuales fueron
desarrolladas bajo la escala de Likert con cinco opciones. Hubo 21 preguntas
dedicadas a la variable motivacional y 24 a la de productividad. La investigacion
utilizd un disefio transversal no experimental y su metodologia fue cuantitativa
(descriptiva, transaccional y correlacional). Con resultados descriptivos de 82,4%
en motivacion y 85,8% en el desempefio, obtuvo un Rho=0.906 con significancia
de 0.000, afirmando correlacion altamente significativa; asimismo, si los empleados
de ETRAL SAC aumentan la motivacion, se obtendra un incremento en el
desemperio laboral.

Escobedo y Quifiones (2020), en su estudio que se realiz6 en la ciudad de
Lima - Callao, tuvo como propdésito principal indagar la relaciéon entre Satisfaccion
y el Desempefio de los trabajadores que laboran en las mypes operadores Callao,
2019. La atencion e importancia que se le ha dado a la felicidad de los empleados
es lo que desperto el interés por este tema. Esto se debe a que la satisfaccion de
los empleados es un elemento que determina el desempefio de una persona. La

investigacion fue cuantitativa, ademas aplico como instrumentos dos cuestionarios



gue han sido utilizados en el pasado en el contexto de sectores o diferentes tipos
de empresas en el Pera. El primer cuestionario, que fue verificado por Sonia Palma,
midié la Satisfaccion Laboral, y el segundo cuestionario, que fue planteado por
Koopmans, analizé el desempefio Laboral. La investigacion cuantitativa se realizo
en base a los coeficientes de correlacion Pearson y Spearman, el cual permitié
determinar la naturaleza de la conexidon que existe entre las variables que
experimentan los empleados que laboran en Mypes Logistica Operadores, una
empresa internacional maritima, como resultado present6 una asociacion positiva
de 0.916, consiguiendo que el valor de p sea 0,00 menor que 0,05 vy, en
consecuencia, haya igualmente significacion con estos hallazgos; por lo que se
verificd la hipotesis alternativa en ambos casos, se concluyd que existe un vinculo
entre las variables investigadas.

Después de haber presentado los antecedentes, se inicid con las teorias de
la variable factores motivacionales: Quispe et al. (2023) refirid que la motivacion
humana impulsa a que las personas se enfoquen en sus responsabilidades, es por
ello que las entidades cumplen una funcién importante en el desenvolvimiento de
sus trabajadores y su principal funcion es cumplir con sus labores designadas. Pero
a pesar de ello, la gerencia muchas veces no retribuye con ellos al no realizar
diversas actividades que los incentiva a estar motivados. Chavenato (2011), refirié
gue la motivacion es el desarrollo de una necesidad, que puede considerarse como
una fuerza dinamica y persistente que motiva la accion. En la misma linea, Evans
(2015) explic6 que la motivacion es la fuerza interna que conlleva a un
comportamiento, la motivacion es el primer paso en el ciclo motivacional. Cada vez
gue se presenta una necesidad, se altera la homeostasis del organismo, lo que a
su vez resulta en una condicion de tension, descontento, incomodidad y un
desequilibrio general. Esta condicidén incita a la persona a participar en una
actividad o realizar una accion que tiene el potencial de buscar un alivio a su
tension, liberandola asi de las incomodidades y restableciendo el equilibrio. Si la
conducta tiene éxito, la persona podra satisfacer su deseo y, como resultado,
experimentara un alivio de la tensién que le provoco la actividad. Por lo tanto, una
vez que se ha logrado satisfacer la necesidad, el organismo volvera a su estado
anterior, es decir, recupera su equilibrio, que es aquel en el que se ha adaptado al

medio que le rodea. Sin embargo, la necesidad no se satisface constantemente a



lo largo del proceso de motivacién. También, es posible prevenirlo o compensarlo
trasladando sus efectos a otra cosa, persona o circunstancia. En la fase del ciclo
motivacional conocida como frustracion de las necesidades, la tension provocada
por la aparicion de la necesidad encuentra resistencia cuando intenta liberarse.

Maslow (1965), refiri6 que la premisa de la teoria de la necesidad de los
aspectos que gobiernan la conducta humana se encuentran dentro del individuo:
una persona estd motivada para actuar y comportarse como resultado de fuerzas
internas que ya estan presentes en él. Hay diversos grados de conciencia acerca
de cada uno de estos requisitos y se basa en una jerarquia de necesidades que
tienen los humanos. Segun Maslow, los requisitos humanos se pueden trazar en
forma de pirdmide segun la relevancia de los requisitos en cuanto a cémo se
comportan las personas. Las demandas mas fundamentales, también conocidas
como "necesidades primarias”, se ubican en la parte inferior de la piramide,
mientras que los requisitos mas complejos e intelectuales, también conocidos como
"necesidades secundarias”, se ubican en la parte superior. ClasificAndose en las
necesidades fisioldgicas, donde se consideran las condiciones en las que trabajan
los colaboradores y el reconocimiento monetario por parte de la empresa que los
contrata, necesidades de seguridad, son las condiciones y seguridad que la
empresa proporciona a sus empleados teniendo en cuenta las politicas de trabajo,
necesidades sociales, son las formas de relacionarse entre pares y jefes que
ayuden a fortalecer la amistad y buen clima en entorno laboral, necesidades del
ego, los trabajadores buscan ser reconocidos por la sociedad que valoren sus
esfuerzos y trabajo que cumple en una organizacion y por ultimo la necesidad de
autorrealizacion donde las personas buscan crecer en las diferentes areas de la
vida (Maslow, 1965).

Vroom (1965) se centra Unicamente en el impulso de producir. Vroom afirmé
gue el nivel de productividad de los colaboradores esta determinado por tres
factores internos: Motivacion individual, o el impulso para tener éxito en los
esfuerzos elegidos por uno, como la persona siente que su productividad se
relaciona con su éxito en alcanzar sus propias metas, la creencia del individuo en
su propio poder para influir en su grado de produccion. Descubri6 evidencia sélida
en su investigacion sobre la motivacion de que el dinero estimula el desemperio,

asi como comportamientos especificos, como la camaraderia y la devocién a la



organizacion (Lawler, 1971). Sefial6é que la mayoria de las empresas usan el dinero
de una manera que no es muy efectiva para motivar a sus empleados llegando a la
conclusion de que su hipotesis esta respaldada por dos argumentos convincentes.
La gente quiere dinero porque satisface no solo sus deseos fisioldgicos y de
resguardo, sino que involucra las necesidades a nivel social que incluye la estima
y el autorrealizarse. En otras palabras, el dinero ayuda a las personas a satisfacer
todas sus necesidades a la vez. El dinero es una herramienta y no debe verse como
un objetivo en si mismo. Es posible comprar una gran cantidad de cosas, que a su
vez satisfacen una variedad de diferentes requisitos personales, usandolas,
asimismo, el desempefio de las personas seguramente estara en su nivel mas alto
si se les hace pensar y se les convence de que es factible que ganen mas dinero
con su esfuerzo y que hacerlo es vital. Solo necesitas crear ese tipo de percepcion
entre las personas.

La teoria que sustenta la variable factores motivacionales es de Herzberg
(1968), quien definio a la motivacion como el rendimiento de los empleados en el
puesto de trabajo y que depende del nivel de satisfaccion de cada uno
experimentado en su ambiente laboral manifestando que existen dos aspectos que
determinan el nivel de deseo de trabajar de un individuo: A) Factores higiénicos:
involucra a las diversas situaciones que presentan los colaboradores mientras se
encuentran en el trabajo. Estas condiciones incluyen las fisicas y ambientales
dentro del empleo, el monetario, y los diferentes beneficios sociales que brinda la
empresa, asimismo, se debe tener presente las politicas institucionales, la forma
como supervisan, las politicas internas, oportunidades y las comunicaciones entre
la administracion con los trabajadores, B) Factores motivacionales: son las
responsabilidades del trabajo, los deberes y las variables motivacionales se
incluyen en esta categoria. Brindan a los trabajadores una sensacion duradera de
placer y niveles mucho mejores de productividad. Cuando alguien completa tareas
y actividades que son desafiantes y significativas en el trabajo, esta motivado por
emociones de logro, progreso personal y reconocimiento profesional. Cuando las
variables motivadoras estdn en su mejor momento, aumentan la satisfaccion;
cuando estan inseguros, bajan. Se les conoce como factores de satisfaccion por

este motivo.
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Se detallan las teorias de variable desempefio laboral: el término
"desempenfio laboral" se utilizé para describir qué tan bien los trabajadores de una
organizacion determinada llevan a cabo las responsabilidades y deberes asociados
con su titulo y nivel de trabajo dentro del contexto de la empresa, haciendo uso de
los conocimientos, habilidades y capacidades que han adquirido con el fin de
alcanzar los objetivos estratégicos (Gonzalez y Garcia, 2021). Asimismo, viene a
ser un proceso para establecer qué tan eficiente o efectivo ha sido un negocio (o
una persona o un proceso), en un sentido amplio, denota, a nivel organizacional, el
grado de eficiencia con que el trabajador cumple con las tareas que se le exigen
diariamente (Coulter, 2010). En la misma linea Uribe (2015) conceptualizé el
desempeiio como la medida en que un trabajador siente un sentido de pertenencia
en su puesto, toma la iniciativa dentro de él y valora su trabajo como un reflejo de
quiénes son. Los trabajadores de alta participacion estan involucrados y
comprometidos con las tareas en cuestion. Su comportamiento optimista les ayuda
a hacer contribuciones utiles en el trabajo. Los empleados con altos niveles de
participacion laboral estan mas dedicados a sus trabajos, tienen tasas mas bajas
de ausentismo y es menos probable que se vayan.

Por lo tanto, el éxito de una empresa se determina por la actuacion de sus
empleados, cuando éstos asuman o no la responsabilidad en la ejecucion de las
tareas inherentes a los puestos de trabajo; y esto se logra indicando la forma en
gue deben asumir y cumplir con sus funciones y la forma en que pueden redirigir los
objetivos que se han trazados por la empresa, lo que permite promover la eficiencia
en el desempefio de cada empleado que la integra (Palmar y Valero, 2014).
Asimismo, el desempefio laboral, lo despliega cada empleado en su puesto de
trabajo, teniendo en cuenta las tareas que realizan, los objetivos y resultados que
desean alcanzar , y su potencial de desarrollo, asi como, especialmente, teniendo
en cuenta su contribucion a la organizacion (Lechuga, 2019). Asimismo, los aportes
de Chang y San Martin (2015) el DL. Es el reflejo de los principales objetivos que
los colaboradores desean alcanzar articulados a los logros de la empresa.

Loli (2019), el DL no se limita tan solo a un buen desempefio sino a obtener
una buena produccion, sino, también tiene que ver el comportamiento de los
colaboradores frente a las responsabilidades que asume de su puesto de trabajo.

Asimismo, la capacidad de completar tareas como habilidad demostrada por

11



alguien que ocupa un puesto de trabajo y realiza sus funciones de manera que
beneficie a la empresa, ya sea en el &mbito tecnoldgico con bienes o servicios, es
una de las principales caracteristicas del DL. Esta habilidad se mide en base a
metas, planes individuales e institucionales demostrando buen liderazgo, y
conocimientos de lo que tiene que realizar en sus funciones (Olivera, 2021). Otros
factores, como el liderazgo gerencial, la dinAmica de grupo, el trabajo en equipo,
las oportunidades de progreso profesional, etc. Se destacan cuando un empleado
realiza su trabajo dentro de la organizacién con una misién de cumplimiento de las
metas establecidas por la institucion (Lluncor, 2021).

La variable desempefio laboral, segun (Newstrom, 2011) se enmarca en los
factores actitudinales o personales. Estos se enfocan en los comportamientos que
adoptan las personas en el desempefio de las responsabilidades a su cargo, entre
los cuales se encuentran: La adaptabilidad, como la capacidad de adaptarse a
nuevas ocupaciones, comprender y asimilar procedimientos y pasar por procesos
de formacion y cambio son ejemplos de adaptabilidad. La asistencia y la
puntualidad: incluyen cumplir con el cronograma, estar presente en el lugar de
trabajo y preocuparse por los retrasos en la tarea asignada. Responsabilidad: es
adherirse alos comportamientos y compromisos que son necesarios para el trabajo
con el fin de lograr las metas. A la luz de lo anterior, la iniciativa en el desempefio
laboral se basa en la nocién de que da como resultado la adaptaciéon a nuevas
condiciones y pensamientos inteligentes para transformarlos en acciones
adaptables a nuevas circunstancias o0 cambiar procesos, procedimientos o

convenciones para mejorar el desemperio laboral.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Se presenté un estudio cuantitativo; lo cual, sostuvo como objetivo la
recoleccion de la informacion para contrastar las hipétesis utilizando como base la
estadistica para probar las teorias que sustentaron con base cientifica a las
variables. Por lo tanto, Valderrama (2015) manifiesta que son estudios que usan la
recoleccion de informacién para probar las hipétesis de estudios.

El estudio también fue de tipo basico, porque su finalidad fue proporcionar
un conjunto de teorias que se pusieron en practica a través de la aplicacién de los
instrumentos que ayudaron a determinar la relacién causal de las variables y
dimensiones, teniendo como finalidad el aporte al conocimiento cientifico que
permitan tomar como antecedente esta investigacion para su analisis en otros
trabajos cientificos (Carrasco, 2019).

3.1.2 Disefio de investigacion

La investigacion presentd un disefio no experimental debido que las
variables estudiadas carecieron de manipulacién, y no se contaron con un grupo de
control; en tal sentido, se buscé analizar los factores motivacionales y el
desempeiio laboral, hechos que fueron estudiados en el lugar de trabajo. Por lo
tanto, las investigaciones no experimentales son aquellas que no tienen un control
directo por parte del investigador (Palomino et al., 2019).

La investigacion tuvo un nivel correlacional causal porque mantuvo como
finalidad explicar el comportamiento de las variables en relacion con sus causas y
consecuencias (Hernandez & Mendoza, 2018). Asimismo, fue un estudio
transversal, observando y evaluando la muestra mediante instrumentos en un solo
momento. En otras palabras, se levantaron las opiniones de la muestra de manera
simultanea. Segun, Naupas et al (2018) en éstas investigaciones la recopilacion de
los datos es tomado en un solo momento.

Se presenta el disefio de las investigaciones correlacionales causales:
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Figura 1

Esquema de investigacion

Nota. Se muestra el esquema de investigaciones correlacionales causales.

3.2.
3.2.1

Dénde:

M = Muestra

O =

Observacion de la muestra (colaboradores de una empresa de

transporte).

X; = Causa (Factores motivacionales).

Y = Variable problema (desempefio de los colaboradores).

Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Factores motivacionales

Definicion conceptual: Herzberg (1968), conceptualiza la
motivacion como el rendimiento de los empleados en el puesto de
trabajo y que depende del nivel de satisfaccion de cada uno
experimentado en su ambiente laboral manifestando que existen dos
aspectos que determinan el nivel de deseo de trabajar de unindividuo.
Definicion operacional: es el procedimiento que permitio medir la
variable, construyé un cuestionario articulado con teoria de los
factores motivaciones, en el que se consider6 cada una de las
dimensiones e indicadores.

Indicadores: Los indicadores de la dimension factores higiénicos
fueron: relaciones interpersonales, politicas de la empresa, seguridad
en el trabajo, condiciones en el empleo y condiciones de sueldo.
Ademds, los indicadores de la segunda dimension factores
motivacionales fueron: responsabilidad en el trabajo, logros laborales
y reconocimientos.

Escala de medicién: de tipo ordinal.

Niveles: presento tres niveles; el nivel alto, medio y bajo.
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3.2.2 Variable dependiente: Desempefio de los colaboradores

Definicién conceptual: Newstrom (2011) refiere que el desempefio
laboral se enmarca en los factores actitudinales o personales. Estos
se enfocan en los comportamientos que adopta el individuo para el
desenvolvimiento de las responsabilidades a cargo.

Definiciébn operacional: son los procedimientos para medir la
variable, donde se emple6 un cuestionario bajo la teoria
fundamentada cientificamente, por lo tanto, los items fueron

elaborados de acuerdo a los indicadores y dimensiones.

Indicadores: Los indicadores de la primera dimension adaptabilidad
fueron: adaptaciones a nuevas responsabilidades en el trabajo y
adaptaciones a nuevos procedimientos. Por otro lado, el indicador de
la segunda dimensién asistencia y puntualidad fue: cumplir con el
horario de trabajo. Finalmente, los indicadores de la tercera
dimension denominada responsabilidad fueron: cumplir con las tareas
asignadas y lograr metas.

Escala de medicion: Ordinal.

Niveles: Alto, medio y bajo.

3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

Para la participacion del estudio se consideraron 95 colaboradores. La

poblacién es considerada como los elementos que cumplen las mismas

caracteristicas sujetas a estudio con el objetivo de buscar o intentar brindar

conclusiones (Silvestre & Huaman, 2019). Por tal motivo, se trabajoé con la totalidad

de la poblacion, es decir con los 95 colaboradores de la empresa (Sanchez &
Reyes, 2017).
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Tabla 1

Poblacién muestral de los colaboradores

Estudiantes de décimo afio Total de colaboradores

Hombres Mujeres
55 40 95

Nota: Se detalla el control de asistencia.

e Criterios de inclusidn: se incluyeron aquellos colaboradores de las
distintas areas que pasaron el periodo de prueba de tres meses, los
colaboradores contratados y por locacion de servicios y los que
firmaron el consentimiento informado, bajo los criterios éticos del
estudio y de voluntad propia, los cuales fueron considerados como
participantes del estudio.

e Criterios de exclusidon: se omitié la participacion de colaboradores
por motivos de salud, no se presentaron a la hora y fecha pautada de
aplicacion de encuesta. Asi como, a las personas que por voluntad
propia desistieron como participantes de la investigacion y los que
dejaron preguntas sin marcar o realizaron marcaciones multiples en
una sola respuesta.

3.3.2 Muestra

Se refiere a un subconjunto que involucra la poblacion en estudio, que se
considera representativa del total (Hernandez - Sampieri y Mendoza, 2018). En ese
sentido se trabajé con una muestra censal, se consider6 la poblacién igual a la
muestra.
3.3.3 Muestreo

Es una técnica que permite la seleccion de la muestra; por lo tanto, se
conforma por dos tipos de muestreo: probabilistico y no probabilistico (Cérdova,
2019). Para el muestreo utilizado en el estudio fue no probabilistico, es decir, no se
trabajé sobre las bases de la estadistica, sino, en funcion a la experiencia del
investigador considerando sus propios criterios.
3.3.4 Unidad de analisis

Es la parte esencial de donde se analizaran y recogeran las informaciones

pertinentes para medir el estudio; puesto que, son representadas por las muestras
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en algunos casos (Hernandez - Sampieri y Mendoza, 2018). En efecto, para el
estudio la unidad estuvo conformada por colaboradores de la empresa de

Transportes Dora E.[.R.L.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica permite la indagacion, revision y recoleccion de la informacion
para la encuesta, el cual contd con reactivos o items realizados de manera directa
e indirectamente a los colaboradores pertenecientes a la unidad de analisis. Por su
parte, se define la encuesta como los procedimientos que ayudan a recoger datos
complementarios para el analisis de la informacion (Valderrama, 2015).

Como instrumento se empleé el cuestionario, que mayormente involucra la
técnica de la encuesta. Segun Carrasco (2019), en ella no es preciso la presencia
de la persona a encuestar, para su construccion es realizado bajo la perspectiva de
las variables; ademas, detalla de forma ordenada de las preguntas, en coherencia
con los problemas, objetivos y las hipotesis. Bajo ese enfoque, se midieron las
variables, factores motivacionales y desempefio de los colaboradores se disefiaron
dos instrumentos de acuerdo con las dimensiones e indicadores que fueron
propuestos por las teorias consideradas en la matriz de operacionalizacion.
Asimismo, los instrumentos contaron con opciones de respuestas en escala de
Likert, opciones que fueron elegidas por los trabajadores de acuerdo a sus
opiniones.

Para la variable factores motivacionales, fue realizado y aplicado un
instrumento con 20 items; por su parte, el desempefio de los colaboradores uno
con 16 items; sin embargo, para ambos instrumentos se implementaron las escalas
de Likert denomina ordinal con tres alternativas: 1 = Nunca, 2 = A veces 3 =
Siempre. Cada puntaje fue convertido en una escala ordinal de tres niveles de
valores: bajo, medio y alto. Cabe resaltar que los cuestionarios fueron aplicados
bajo Google Form.

Asimismo, los instrumentos se validaron mediante el juicio de expertos, por
3 profesionales con experiencias en investigacion, los cuales tuvieron el trabajo de
verificar cada uno de los items que se encontraban articulados a los indicadores y

dimensiones que permitieron la medicién de las variables, mostrados en la tabla 2.
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Tabla 2

Proceso de validacion de los instrumentos

Experto Grado académico Juicio
1 Nélida Isabel Rodriguez de Doctora Aceptable
Pefa )
Carmen Isaura Diaz Alvarez Doctora Aceptable
Lidia Mercedes Olaya Magister Aceptable
Guerrero

Nota. Se muestran los resultados de la validez por juicio de expertos.

Respecto a la confiabilidad, permite medir los instrumentos de forma repetida
a los mismos individuos, resultando datos iguales probabilisticos. Ademas, para
realizar la medicién, las informaciones son sometidas bajo analisis estadisticos en
el software SPSS a fin de conocer la fiabilidad por el Alfa de Cronbach, donde se
encuentran autores que refieren rangos entre 0.70 y 0.90 para ser instrumentos
fiables (Hernandez & Mendoza, 2018). En ese sentido, en el estudio se realiz6 una
prueba piloto a una muestra de 20 colaboradores, obteniendo como resultados los
presentados en la tabla 3.

Tabla 3

Proceso de medicion de la confiabilidad

Variable Coeficiente N de elementos
Factores motivacionales 0,825 20
Desempefio de los colaboradores 0,636 16

Nota. Se observan los resultados de confiabilidad para cada variable de estudio.

3.5. Procedimientos

Para dar cumplimiento a la realizacion de la investigacion se emplearon
gestiones, tales como: 1. Se solicitd la carta de presentacién a la escuela de
posgrado con el objetivo de solicitar al gerente de la empresa de transporte la carta
de autorizacién para realizar la aplicacion de los instrumentos. Estos documentos
fueron ingresados por mesa de partes. 2. Después de la respuesta se procedio a
realizar una reunién para explicar la finalidad de la investigacion y presentar los
consentimientos informados a los colaboradores que voluntariamente decidieron
colaborar como muestra para la investigacion. 3. Culminada la investigacion se

procedid a presentar una copia a direccion. Ver anexos los documentos.
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3.6. Métodos de analisis de datos

El primer paso que se utlizé fue la estadistica descriptiva para la
presentacion de frecuencias, porcentaje y figuras que ayudaron a entender el nivel
de las variables y dimensiones, en segundo lugar, se eligio la prueba de normalidad
de Kolmogorov que permitié conocer la normalidad de las variables y dimensiones
para la determinacion de la prueba estadistica que contrastaron las hipétesis,
estadistica inferencial y se tomé en cuenta el Rho de Spearman.
3.7. Aspectos éticos

Se consideraron como principios los siguientes: principios de la autonomia,
el participante fue libre de elegir si colaboraba con la investigacion, por tanto, si en
caso un encuestado quiso retirarse antes del desarrollo del estudio, lo pudo haber
hecho sin ningun impedimento por parte del investigador. Principio de beneficencia,
la investigacion busco que cada uno de los colaboradores se sientan tranquilos
durante el desarrollo de esta. Principio de justicia, todos los colaboradores fueron
tratados por igual respetando sus particularidades. Asimismo, la informacién
consignada en cada capitulo fue de fuentes cientificas, citadas y referenciadas
segun APA séptima edicion, por tal motivo se respeto lo indicado en la guia RVI
N°062-2023-VI-UCV.
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V. RESULTADOS
4.1. Andlisis descriptivo

El objetivo general fue determinar la influencia de los factores motivacionales

en el desemperfio de los colaboradores de una empresa de transporte Piura, 2023.

Tabla 4

Niveles de factores motivacionales asociados con los niveles de desempefio de

los colaboradores

Tabla cruzada Factores motivacionales (Nivel)*Desempefio de los colaboradores (Nivel)

Desempefio de los colaboradores (Nivel) Total

Recuento

. % del total
Factores motivacionales
(Nivel) Recuento

Alto o4 del total

Medio

Total Recuento
% del total

Bajo
0
0,0%
1
1,1%
1

1,1%

Medio
12
12,6%
31
32,6%
43

45,3%

Alto
3
3,2%
48
50,5%
51

53,7%

15
15,8%
80
84,2%
95

100,0%

Nota. Detalle de los resultados cruzados. Fuente: Spss v25

Interpretacion

Segun la tabla 4, se observaron en los resultados que de los 95

colaboradores de la empresa de transporte Piura en el 2023, 48 sujetos

representado por el 50,5% de la muestra total (100%), presentaron un nivel alto en

los factores motivacionales, este mismo nivel se asocid con el nivel alto de

desempeiio de los colaboradores. Por lo que se evidencié que los colaboradores

estan involucrados con los factores motivacionales, asi como también se percibe

un adecuado desempefio.
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4.2 Pruebade normalidad

En el presente estudio se desarrollé la prueba de normalidad para cada

variable, es asi que se emple6 Kolmogoérov-Smirnov; debido a que el tamafio de

muestra fue mayor a 50.
Criterios:

Sig. < 0.05 adopta una distribuciéon no normal.

Sig. = 0.05 adopta una distribucion normal.

Tabla 5

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistico al Sig.
Factores motivacionales ,509 95 ,000
Factores higiénicos ,456 95 ,000
Factores motivacionales ,481 95 ,000
Desempefio de los colaboradores ,354 95 ,000
Adaptabilidad ,440 95 ,000
Asistencia y puntualidad ,512 95 ,000
Responsabilidad 478 95 ,000

En la tabla 5, en los resultados una vez aplicada la prueba de normalidad se

percibe que los valores de Sig., en ambas variables y dimensiones resultaron

menores que el nivel de significancia a = 0,05, mostrando que los datos poseen

una distribucion no normal, correspondiendo usar la prueba no paramétrica Rho de

Spearman para realizar la comprobacién de las hipétesis.
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4.3. Andlisis inferencial

Esta prueba posibilita la comprobacion ya sea de la autenticidad o de la
falsedad de las hipétesis estadisticas; por lo cual es relevante que se adhieran un
nivel de significancia que determine la fiabilidad a los resultados, cuyo valor fijado
de probabilidad debe ubicarse por debajo del 5% (0.05). En donde, es ahi cuando
la hipdtesis alterna cerciora la existencia de relacion y asociacion si se obtiene un
resultado debajo del 0.05 y se da el rechazo de la hipétesis nula.

Prueba de hipotesis general

La hipoétesis alterna del estudio fue: Existe influencia positiva y significativa
de los factores motivacionales en el desempefio de los colaboradores de una

empresa de transporte Piura, 2023.

Hipaotesis nula fue: No existe influencia positiva y significativa de los factores
motivacionales el desemperio de los colaboradores de una empresa de transporte
Piura, 2023.

Tabla 6
Influencia entre los factores motivacionales en el desempefio de los

colaboradores

Correlaciones
Factores Desempefio  de
motivacionales los colaboradores

Coeficiente de 1,000 084"
Factores correlaciéon ’
motivacionales Sig. (bilateral) : 005
Rho de N 95 95
Spearman Coeficiente de 284** 1,000
correlacién ’
Desempefio de los Sig. (bilateral) . .005
colaboradores N 95
95

Nota. **. La correlacién es positiva baja.

Interpretaciéon

En los resultados de la tabla 6 se observé que los factores motivacionales
influyen de manera positiva baja en el desempefio de los colaboradores de la
empresa de transporte, donde el coeficiente de correlacion de Spearman fue ,284**
y el Sig. (bilateral) ,005 < p=0,05 por lo que se confirmd que, se acepta la hipotesis

de estudio y rechazando la hipoétesis nula.
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Tabla 7

Influencia de la dimension factores higiénicos en el desempefio de los

colaboradores

Correlaciones

Factores de

Desempefio  de

higiene los colaboradores
Coef|C|e_n,te de 1,000 225"
. correlacion
Factores higiénicos Sig. (bilateral) 028
Rho d N 95 95
o de -
Spearman Coef|C|e_n,te de ,225 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,028
Desempefio de los
colaboradores 95 95

Nota. **, La correlacién es positiva baja.

Interpretacion

Segun la tabla 7 se ha logrado verificar que, el valor Rho de Spearman que

se obtuvo al correlacionar la dimension factores higiénicos en el desempefio de los

colaboradores fue de 0,225*, que segun el estadistico corresponde a una influencia

positiva baja, asimismo el Sig. (bilateral) que se obtuvo de los elementos de este

estudio fue de p=0,028 < 0,05, indicando que se respalda la hipotesis de estudio y

se rechaza la nula.
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Tabla 8

Influencia de la dimension factores motivacionales en el desempefio de los

colaboradores

Correlaciones

Factores Desempefio  de
motivacionales los colaboradores

Coeficiente de

Factores correlaciéon
motivacionales Sig. (bilateral)
Rho d N
0 ce Coeficiente de
Spearman -
correlacion

Sig. (bilateral)
Desempefio de los

colaboradores

1,000

,259™
,011
95 95
259 1,000
,011
95
95

Nota. **. La correlacion es positiva muy débil.

Interpretacion

Al observarse la tabla 8 se ha logrado constatar que, la correlacion de la

dimension factores motivacionales en el desempefio de los colaboradores tuvo una

influencia positiva muy débil, al obtener un valor Rho de Spearman de ,259* y un

Sig. (bilateral) de p=,011 < 0,05 por lo tanto, se acepta la hipotesis de estudio y se

rechaza la hipotesis nula.
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V.  DISCUSION

Los resultados que fueron obtenidos en la investigacion se interpretaran de
acuerdo a los objetivos planteados, razon por la cual el objetivo general fue:
determinar la influencia de los factores motivacionales en el desempefio de los
colaboradores de una empresa de transporte Piura, 2023. La motivacion humana
permite impulsar a las personas a enfocarse en sus responsabilidades, donde las
organizaciones son participes indispensables del desarrollo de sus trabajadores,
siendo la tarea principal cumplir con las actividades que les sean asignadas (Quispe
et al., 2023). Por su parte, el desempefio de los colaboradores permite describir su
desenvolvimiento en una organizacién, donde llevan responsabilidades y deberes,
de acuerdo a su perfil profesional dentro del contexto de la empresa, haciendo uso
de los conocimientos, habilidades y capacidades que han adquirido con el fin de
alcanzar los objetivos estratégicos (Gonzalez y Garcia, 2021). Segun los resultados
de ambito inferencial, en la prueba de hipotesis general se confirmd que existe
influencia de los factores motivacionales en el desempefio de los trabajadores,
mediante la correlaciéon de Spearman de 0,284; sefialando una influencia positiva
baja; por lo cual, obtuvo significancia de 0,005 y permitio aceptar la hipétesis
alterna, que refiere de que existe una influencia de caracter positivo y significativo
en las variables de estudio. Considerando la teoria que sustenta los factores
motivacionales se enfatiza la de Herzberg (1968), quien definié la motivacion como
el rendimiento de los empleados en el lugar de trabajo, lo cual hace referencia al
nivel de satisfaccion que cada persona experimenta en su contexto laboral, bajo
dos aspectos fundamentales, higiénicos y motivacionales que determinan el nivel y
deseo de trabajar que posee un individuo. Por su parte, Newstrom (2011) explica
sobre el desempefio de los colaboradores, enfatizando que el desempefio se
encuentra enmarcado a los aspectos actitudinales, orientados al comportamiento
de los individuos al desempefiar las labores.

En base a los antecedentes, la investigacion corrobora con la investigacion
de Guzman et al. (2020) quienes demostraron una correlacion estadisticamente
significativa en los factores motivacionales y el desempefio laboral, con una
correlaciéon de caracter positivo y débil Rho=0.2511 y significancia de p= 0.04; por
lo que se demostré que a un alto nivel de priorizacion del factor motivacional de

confianza laboral se evidenciaba un alto nivel de rendimiento. Ademas, coincide
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con Prado (2020), que presentd un estadistico de correlacion por Rho Spearman,
cuyo valor fue 0.524, y una significancia de 0.003, representando una correlacion
de nivel alto, concluyendo que, si se haya una correlacion entre la motivacion y el
desempeirio laboral en los colaboradores, debido a que a un alto nivel de motivacién
se identifica un incremento del rendimiento de los colaboradores pertenecientes al
Gobierno Regional de Junin. Asimismo, se confirma con el estudio de Perez (2022)
gue mostré una correlacion de 0,872 y un p valor de 0,000, donde se aseguré la
existencia de conexién entre los factores motivacionales y el desempefio laboral,
sugiriendo que se apliquen los factores a los servidores para fomentar el
desempefio laboral. También, Vargas et al. (2018) presenté hallazgos de
correlaciones de 0,698 entre las variables, y en sus dimensiones 0,892 resultando
una fuerte asociacion positiva, se infiri6 que la motivacion tiene un efecto
indispensable en el desempefio laboral. Al respecto, Sanchez (2020) evidencio
correlacion entre motivacion y desempefio que resulto ser altamente significativo
con un valor de la significancia de 0.000 menor a 0.05 con un Rho de Spearman de
0.906 indicando correlacion directa; puesto que, si hay una mayor motivacion,
también mayor sera el rendimiento de los trabajadores integrantes de la empresa
Etral SAC en Trujillo. Al mismo tiempo, guarda relacion con la investigacion de
Escobedo y Quifionez (2020) que obtuvieron una correlacion positiva con Rho=
0.916 y un valor p de 0,00 menor a 0,05; por lo tanto, se aseguré de la existencia
de una correlacion significativa. Dicho resultado permitio la validacion de ambos
casos de la hipdtesis alterna que sefiala la existencia de la conexion entre las
variables de estudio. Cabe mencionar, que discrepa con las investigaciones de
Bohorquez et al. (2020), Manjarrez et al. (2020), dado que son estudios descriptivos
sefalaron que la motivacion impacta favorablemente en el rendimiento laboral de
los empleados y respectivamente percibieron aspectos motivadores comunes, que
incidian en la productividad y la rentabilidad; mientras que Madero (2019) en su
estudio precisé los cinco factores de Herzberg y cuales son los mas importantes
para ellos en términos de felicidad de los empleados.

En ese sentido, la motivacién se transforma en aquel factor indispensable
para el desempefio de los colaboradores de una compaiiia; lo cual, debe ser
considerada para adquirir resultados de caracter positivo en los colaboradores, si

se encuentra complacido se empefia en ofrecer mejores servicios, adquiriendo un
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alto nivel de responsabilidad con la empresa, con su crecimiento y con el
cumplimiento de los objetivos planteados, de modo que direccione el valor con la

entrega y persistencia para conseguir los propoésitos organizacionales.

Analizando el objetivo especifico 1, el cual consisti6 en determinar la
influencia de la dimension factores higiénicos en el desempefio de los
colaboradores de una empresa de transporte Piura, 2023. Cabe mencionar que los
factores higiénicos hacen referencia a las diferentes circunstancias que envuelven
a los colaboradores mientras se encuentran en el trabajo (Herzberg,1968).
Asimismo, es el desempeio que se observa en el trabajo de cada colaborador,
considerando las tareas de realizacién, las finalidades y los resultados que quiere
conseguir, asi como su potencial de desarrollo, y sobre todo el aporte con
responsabilidad que brinde a la organizacion (Lechuga, 2019). Se pudo apreciar
gue en los resultados del analisis inferencial, se obtuvo que la correlacion de los
factores higiénicos en el desempefio de los trabajadores resultd positiva, sin
embargo, al solo obtener un valor de 0,225 segun Rho de Spearman significé que
su influencia fue baja, no obstante, al mismo tiempo se obtuvo una significancia de
p=0,028 < 0,05 que permiti6 comprobar de que existe una influencia positiva de
nivel bajo entre la dimension de los factores higiénicos y el desempefio de los
colaboradores. Ante estos resultados se pudo asegurar lo sefialado por Herzberg
(1968), quien sostuvo que los factores higiénicos son los que influyen no solo a
nivel fisico y ambiental durante el desarrollo del trabajo, sino que implican los
diferentes beneficios sociales que ofrece la empresa en el que se consideran tanto
las politicas, las supervisiones como las oportunidades y los reglamentos que son
capaces de incidir y determinar el desempefio de los colaboradores.

Por tanto, frente a los hallazgos de este estudio se presenté una similitud
con la investigacion realizada por Madero (2019) titulada “Factores de la teoria de
Herzberg y el efecto de los estimulos en la satisfaccién de los colaboradores”, quien
en sus conclusiones asegurd que los esquemas de identificacién al rendimiento
fueron aquellos incentivos no monetarios mas significativos para las personas de
su estudio, asegurando que los factores higiénicos son un aspecto determinante
para que las personas trabajen de una mejor manera. Del mismo modo, la

investigacion desarrollada por Manjarrez et al. (2020), constaté que el 47% de las
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politicas de la organizacion eran aplicadas casi siempre, mientras que el 34% eran
dadas solo algunas veces, el cual ha conllevado a concluir que la gran mayoria no
conté con dichas politicas de modo que esa situacion conspiré en contra del
desempefio de los colaboradores al no disponer de politicas establecidas a nivel
organizacional, por tanto, se afirmé que es indispensable que se establezcan
politicas en la empresa que sean capaces de direccionar su vision a mejorar los
niveles de eficiencia y a constituir un compromiso que sea idoneo para el
desempefio laboral. También, resulta consecuente con el estudio realizado por
Guzman et al. (2020), cuyos resultados reflejaron que las relaciones
interpersonales entre los colaboradores del estudio fueron uno de los factores mas
importantes al alcanzar una media de 8.812 y un coeficiente de correlacién Pearson
de 0.0684 que conllevaron a la obtencion de una correlacion estadisticamente
significativa, por tanto, se concluy6 que una buena comunicacion interna entre los
colaboradores no solo mejora la relacion y cohesion entre los mismos, sino que
posibilita un buen rendimiento laboral, de manera similar, también su estudio prob6
gue a un alto nivel de priorizacion referente a la garantia laboral, también sera alto
el nivel del desemperio laboral, por tanto, son éstas asociaciones significativas las
gue inciden en que el desempefio laboral resulte 6ptimo.

Entonces, en funcion a los hallazgos descritos no cabe duda de que los
factores higiénicos mas que elevar de forma sustancial la satisfaccion laboral de los
colaboradores constituye un caracter preventivo que condicionan el desempefo y
el trabajo, cuya carencia y precariedad puede conllevar a insatisfacciones, por tales
motivos, resulta pertinente reconocer que tanto el ambiente, los tratos, las
relaciones interpersonales como las politicas, seguridad y condiciones afectan la
vida laboral, el desarrollo del trabajo, la voluntad y hasta la motivacion dentro de las
organizaciones, por lo tanto, un buen desempefio laboral de los colaboradores
implica el establecimiento de politicas e iniciativas idoneas que sean capaces de
fortalecer las motivaciones y con ello lograr que los colaboradores se empoderen
para generar desarrollos positivos que promuevan el crecimiento de la empresa.

Al interpretar el objetivo especifico 2, lo cual precisé determinar la influencia
de la dimensidn factores motivacionales en el desempefio de los colaboradores de
una empresa de transporte Piura, 2023. Por consiguiente la dimension factores

motivacionales segun Herzberg (1968), es un aspecto que debe ser considerado;
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puesto que, involucra las responsabilidades, deberes y logros que ofrecen a los
empleados un disfrute continuo y una productividad mucho mayor. Cuando alguien
completa tareas y actividades desafiantes y significativas en el trabajo, esta
motivado por una sensacion de logro, avance personal y reconocimiento
profesional. Es asi que, cuando los factores motivacionales son adecuados
aumentan la satisfaccion; por eso se consideran factores alineados a la
satisfaccion. Se constatdé que los resultados del analisis inferencial evidenciaron
que los factores motivacionales tuvieron una influencia positiva muy débil en el
desempeio de los colaboradores al solo alcanzar un valor Spearman de 0,259,
seguido de una significancia de p=0,011 < 0,05 que respaldé de que existe una
influencia positiva, pero a una escala muy débil entre los factores motivacionales y
el desemperio de los colaboradores. Frente a estos hallazgos, se puede respaldar
lo planteado por Maslow (1965), quien en su teoria que aborda sobre las
necesidades aseguro que aquellos factores que inspiran a la conducta humana son
las que se encuentran dentro de los mismos individuos, ya que, una persona actia
acorde a las fuerzas internas que estan dentro del mismo, las cuales se pueden
trazar en una piramide de acuerdo a la importancia de los requisitos, de manera
similar, también se respalda con lo planteado por Vroom (1965), quien indicé que
los factores motivacionales son los que determinan el rango de utilidad de los
trabajadores, pues la creencia de los propios individuos permite influenciar el grado
de desempefio para el logro de las metas.

Por tanto, los hallazgos del estudio concuerdan con la investigacion
realizada por Sanchez (2020) evidenciando resultados de correlacion Rho= 0.471
y un p_valor=0,031, con una asociacion entre la dimensidon motivacion intrinseca
correspondientes a crecimiento, reconocimientos y responsabilidad, con la variable
desempeiio, donde se pudo notar de una correlacion directamente y significativa
entre dicha dimension con la variable de estudio. Asimismo, Prado (2020) coincide
con un nivel de significancia del 0.05, con correlacion de Spearman de 0.668
afirmando que encontré una conexion de forma directa entre la dimension factores
motivadores y la variable desempefio laboral de los colaboradores pertenecientes
al Gobierno Regional de Junin, 2019. También, Perez (2022) concuerda debido a

gue obtuvo un p_valor=0,000 menor a 0.05, con un Rho=0,773, que indic6 una
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correlacion perfecta y fuerte; lo que significa que se admite la hipétesis alterna,
infiriendo un vinculo entre la necesidad de logro y el rendimiento laboral.

Con lo antes expuesto, se asegura que los factores motivacionales son las
que determinan diferentes factores dentro del desempefio laboral, ademas, son de
ellas de las que dependen una gran parte del éxito de las organizaciones, ya que,
un trabajador motivado es quien rinde de una mejor manera en el desempefio de
sus labores al sentirse conforme en su puesto y en la realizacibn de sus
asignaciones, por tanto, resulta pertinente considerar la autonomia de los
colaboradores, dado que, son la llave para promover sus motivaciones al consentir
de que éstos se desenvuelvan en sus diferentes tareas de forma independiente,
incluso se puede llegar a considerar de que la motivacion interna resulta ser mas

importante que la externa.
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VI.

CONCLUSIONES

. El estudio determind la influencia positiva y significativa de los factores

motivacionales frente al desempefio de los trabajadores de una empresa,
obteniendo un coeficiente de correlacién, cuyo valor fue 0,284* resultando
una influencia positiva de caracter bajo y un nivel significativo de (p=0,000 <
0.05); esto quiere decir que, se haya una influencia positiva y significativa del
factor motivacional en el desempefio de los trabajadores de una empresa de
transporte Piura, 2023. En ese sentido, el factor motivacional se fundamenta
en el rendimiento laboral que se produce al satisfacer la necesidad de la
adaptabilidad a las responsabilidades, el cumplimiento con las labores y la
responsabilidad, donde la satisfaccion de tales factores se convierte en un

elemento subjetivo para promover la motivacion dentro de la organizacion.

. Se determin6 que la dimension factores higiénicos tiene influencia en el

desempeiio de los colaboradores, lo cual se pudo constatar mediante el
coeficiente de correlacion de 0,225* y la significancia de (p=0,028 < 0.05),
resultando una influencia positiva baja. Se infiere que, la presencia de ciertos
factores faltantes que causan insatisfaccion, llamados factores de higiene;
gue hace referencia a aquellas condiciones de caracter fisico y ambiental
gue envuelven a los trabajadores, en el que si bien es cierto no incrementa
el nivel satisfactorio, sino que mas bien la falta de este, generaria
insatisfacciones. De tal forma que, al no poseer de situaciones laborales

adecuadas, el trabajador demostrara minimo rendimiento laboral.

. Se determiné que la dimension factores motivacionales tiene influencia en el

desempeiio de los colaboradores, de acuerdo con los resultados a nivel
inferencial que se obtuvo con el coeficiente de Rho de Spearman, cuyo valor
fue de 0,259* y el Sig. de (p= 0,011< 0,05). Esto significa que tuvo una
influencia positiva muy deébil. Se infiere que, si la motivacién no se encuentra
bien se puede ver reflejada en la disminucion de la productividad y un
elevado nivel de oposicion a las variaciones, tornandose irresponsabilidades,
en el que se ven afectadas las intenciones, los logros y los propdésitos. Sin
embargo, si los factores motivacionales incrementan el rendimiento del

trabajo mejorara.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a las autoridades de la empresa de transporte Piura, efectuar
diferentes actos que permitan el fortalecimiento de las variables que fueron
analizadas en el estudio, puesto que, de acuerdo a los resultados
inferenciales se ha podido corroborar de que existe una correlacion, de
manera que, se pueden aumentar los factores motivacionales promoviendo
tratos sociales de carécter positivo, ofrecer incentivos, gratitudes y la
creacion de espacios que resulten célidos y propicios; mientras que al
desempeiio de los colaboradores, se deben motivar constantemente a sus
empleados a través de sesiones de nivel psicoldgico acorde a la motivaciéon
y a capacitaciones.

Se recomienda que la jurisdiccion de la empresa de transporte Piura puedan
mejorar los factores higiénicos en el desempefio de los colaboradores,
canalizando remuneraciones de incentivo por las destacadas labores
realizadas, se implementen areas de fortalecimiento interpersonal, bien sea,
a través de encuentros que pueden ser mensuales o trimestrales, brindar
charlas sobre la seguridad adecuada en el trabajo, asegurarse de que los
empleados conozcan las politicas organizacionales.

A las autoridades de la compafiia de transporte Piura, empoderar la labor de
los colaboradores, basado en aspectos motivacionales, donde se asignen
responsabilidades que constituyan un desafio y practica en funcion a la
valoracion ya sea del desempefio de los colaboradores o de los directivos
de la empresa, emplear circulos de fortalecimiento profesional y compartir

estrategias para reforzar los logros laborales.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion

ANEXOS

VARIABLE DE

DEFINICION

DEFINICION

ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
Herzberg (1968), define la Para medir la Relaciones interpersonales
motivacion como el variable se construira Politicas de la empresa
rendimiento de los un cuestionario Factores higiénicos Seguridad en el trabajo
empleados en el puesto de articulado con teoria Condiciones en el empleo Ordinal
trabajo y que depende del de los factores Condiciones de sueldo
nivel de satisfaccion de motivaciones Responsabilidad en el
Factores cada uno experimentado considerando cada trabajo
motivacionales en su ambiente laboral una las dimensiones Logros laborales
manifestando que existen y sus indicadores. Reconocimientos
dos aspectos que Factores motivacionales
determinan el nivel de
deseo de trabajar de un
individuo.
Newstrom (2011) explican Para medir la Adaptaciones a nuevas
que el desempefio laboral variable se elaborara responsabilidades en el
se enmarca en los factores un cuestionario Adaptabilidad trabajo
actitudinales o personales. considerando la Adaptaciones a nuevos
Estos se enfocan en los teoria con la cual se procedimientos
comportamientos gue fundamenta . . . Cumplir con el horario de
D = adopta el individuo en el cientificamente la Asistencia y puntualidad traba?o Ordinal
esempefio de los ~ . . d
desempefio de las variable y los items Cumplir con las tareas

colaboradores

funciones del cargo.

estaran elaborados
de acuerdo con los
indicadores y
dimensiones.

Responsabilidad

asighadas

Lograr metas
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos
CUESTIONARIO DE FACTORES MOTIVACIONALES

El presente instrumento pretende medir los factores motivacionales, en base
a sus declaraciones sinceras.

Instrucciones

® Por favor, desarrolle todos los reactivos.

® El desarrollo de este cuestionario tiene una duracién de 20 minutos.

® Para calificar cada reactivo, utilice las opciones de respuesta que se
encuentran a la derecha del cuestionario.

Siempre A Veces Nunca

©) &) @

Dimensién N° items

Estoy complacido con la forma en
1 gque me comunico con mi

supervisor y jefe.

Los jefes realmente apoyan y
2 reaccionan a los comentarios de

sus colaboradores

Disfruto de las relaciones
3 positivas con mis compafieros de

trabajo

Mi  empresa distribuye sus
4 politicas y procedimientos.

Comprendo plenamente la misiéon
> y vision de la institucion.

Existen excelentes condiciones

Factores 6 de salubridad, salud e higiene en
higiénicos el lugar de trabajo.

Me proporcionan todos los
7 recursos y herramientas que
necesito para hacer mi trabajo.

Creo que la disposicion fisica del
8 trabajo me permite funcionar de
manera comoda y productiva.

Tengo todos los beneficios que
me corresponde por ley.

Estoy contento (a) con las
10 recompensas que he conseguido
hasta ahora.

El dinero que me pagan es justo
11 considerando la cantidad de

esfuerzo que pongo en mi trabajo.




Factores

motivacionales

Me brindan la autonomia para

hacer mi trabajo en base a los

12 estandares que son importantes
para mi.

13 Tengo mucha responsabilidad en
mi trabajo.

Me adhiero al horario

14 especificado y soy puntual.

15 Mi trabajo tiene un gran impacto
en el desarrollo de la institucion.
Mi trabajo ayuda directamente en

16 el logro de los objetivos.

17 El trabajo que realizo me ayuda a
crecer profesionalmente.

Las funciones que desempefio

18 son acordes con mi cargo.

19 Recibo elogios de mi supervisor
(a) por un trabajo bien hecho.
Recibo sugerencias o criticas que

20 me son Utiles y las utilizo para

mejorar.




CUESTIONARIO DE DESEMPENO DE LOS COLABORADORES

El presente instrumento pretende medir el desempefio de los colaboradores,
en base a sus declaraciones sinceras.

Instrucciones
® Por favor, desarrolle todos los reactivos.
® El desarrollo de este cuestionario tiene una duracion de 16 minutos.

® Para calificar cada reactivo, utilice las opciones de respuesta que se
encuentra a la derecha del cuestionario.

Ejecucion

Dimension N° items Siempre (3) A Veces(2) Nunca(l)

Cuando termina el dia,
1 siento  que  estoy
realmente agotado (a)

En mi opinién, tengo
2 demasiadas cosas que
hacer.

No puedo quitarme la
idea de que las cosas
que hago no valen la
pena.

Estoy contento (a) con
4 lo que hago en mi
puesto de trabajo

. No tengo suficiente
Adaptabilidad ) )
5 tiempo para hacer mi

trabajo.

A menudo me siento
6 poco preparado (a)
para mi trabajo.

Me adapto con
facilidad con los
cambios que suceden
en la institucion.

Comprendo con
facilidad las politicas y
8 procedimientos de la
empresa y los pongo
en practica

) ) Estoy de acuerdo con
Asistenciay ) -
) 9 el horario de mijornada
puntualidad
laboral




10

Me gusta el ritmo de
trabajo porque me
permite cumplir con

mis responsabilidades

11

Me gusta levantarme
temprano para ir a
trabajar y marcar mi
asistencia en la hora

programada.

12

El sistema de turnos de
mis trabajo esta de
acuerdo a mi
disponibilidad de
tiempo.

Responsabilidad

13

Para obtener
excelentes resultados
en el trabajo, me
considero una persona
responsable y honesta
en la realizacion de las
tareas y actividades
gue se me asignan

14

Hago las asignaciones
y  responsabilidades
gue se me asignan a
tiempo.

15

Realizo mis
actividades con
autonomia, evitando
gue el supervisor este
pendiente de mi trabajo

16

Tomar decisiones en
este momento es mi
deber.




Anexo 3. Evaluacion por juicio de expertos

‘I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar =l instrumento "Cusstionario
de faciores motivacionales™. La evaluacion del instrumenio es de gran relevancia para

lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean ullizados
eficientements. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del jusz

areac

Nombre del juez: Melida lsabel Rodriguez de Pena
Grado profesional: Maestria [ ) Diocior (X )
- . Clhinica i ] Social{ )
Area de formacién académica: Educatva | X | D'g.:ir:iz:t:il:-na [ ]
Areas de experiencia profesional:
Institucion donde labora:
Tiempo de experiencia profesional en el 2a4 anos {

[ ]
MisdeSanos | X)

2. Proposito de la evaluacicn:

‘alidar el contenido del instrumento, por juicio de experios

3. Datos de la escala:

Hombre de la prueba:

Cuestionanio de faciores motivaconales

Autor: Trelles Guaylupo Kiara Alessandra
Adaptado: Elaboracion propia
Procedencia: Piura - Peru

Administracion:

Por el mismo awtor

Tiempo de aplicacion:

20 mimutos

Ambito de aplicacion:

Empresa de Transporte

Significacion:

Esta conformada por 20 ftems de acuerdo
a cada indicador, agrupados segdn las
dimensicnes factores higienicos y factores
mctivacionales, la escala que emplea es
ardinal de tipo Likert.

{1} Munca
(2} Avvecss
(3} Siempre

4. Soporte tedrico

EscalalArea Subescala . ..
[variable) {Dimensiones) Definicion
Herzberg (1288), define la motivacion
como 2l rendimiento de los empleados
en & puesto de trabajo y gque depends
e . del nivel de satisfaccion de cada uno
Faciores moilvackonales higmiénlime.e. experimentado en su ambiente |aboral
= - manifiestando gue exisien dos aspectos
motivaconales que determinan = nivel de desso de

trabajar de un individuao.
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5 Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacidn, le presento a usted el cuestionans “Faciores motivacionales”
elaborado por Tredes Guaylupo Klara Alessandra en el afo 2023, De acuerdo con

los siguentes indicadores califigue cada uno de los items segln cormesponda.

El flem s= comprends
facimenie, e dedr, su
=sintdctica y semanbica son

Categoria Calificacidn Indicadar
1. Mo cumple con &l crileria | El ilem no es darm.

El fl=em mequiesne basianbes

modificaciones o una

N modificacidn muy grande en

CLARIDAD 2 Bajo nivel &l umo de k= palabras de

acuerdo con =u significado o
por la ordenacdn de eslas,

Ee rEgLEnE una
modificacidn muy especifica

El item tisne relacion lhgica
con b dmension o
indicadar gue asid

midi=nda.

de acusrdn]

adecuadas. A Modarada rived de algunos de los Erminos
ded ilem.
El ilem es daro, tiens

4. Alta nive] el ntica ¥ sinkaxis

BlECUB0E.

1. Totalmente &n El tem no tene relacion
desacuerda (no curmnple Ibgica con la dimensidn.
con &l cribernio)

A El item lene una relacidn
COMERENCIA 2 Demacusrda (Bajo rivel | @ il Mejana con b

dime=nsidn.

3. Acuerda (moderadio
rirwe] )

El item bene una relacidn
moderada con ka dimensicn
gue 5= exkd midiendo.

4, Tolalmente de acus=rdo
{alto nivel)

El it=m s& encusnira =sia
relacianado comn I
dimensidn que msid
midi=nda,

RELEWVAMNCLA
El ifem == es=ncial o
imporianie, es decr debs
s incluida.

1. Mo cumple con &l criterio

El ilem puads ser sliminado
=in gue & vea afectada ka
medicidn de la dimensién

El ftmm ti=ne algquna
relevancia, pero alre flem

2. Bajo nivel puede estar incluyende lo
gl mide &sis.
] El fem a5 relalivamenls
3. Moderado nivel impartanie.

4. Alta nive]

El ibxm =5 muy relevanis y
debe sar incluida

Lear cof detanimentd (o8 ftemsycm‘uﬂmr £ una ascals de 1 & 4 S0 Waloraecian, s/
COMo S brnde sus chsanvacinnNnes Que consdere pertimenies.

1. Wocumple con & ailesio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Abo nivel
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Dimensiones del instrumento: el presente nstrumento para evaluar los factores
motivacionales, se compone de dos dimensiones: factores higlénecos y factores
motivacionakes.

= Prmera dimensidn: Faclores higlérecos
= Digetivos de la dimensidn: la dimenssdn pretende medir relaciones interpersonales,
poditices de B empresa, seguridad en el irabeje, condiciones en 2 empleo,

condiciones de sualdo

I dic aone s

Rom

Rolovancia

Obsarvacionos !
Recomandacicnos

Felacinnes
rErpErsonakes.

. Estoy  complacida

oom ka3 forma E&nogue
M COMmUnco: oon mi
SLDEMVISON i et
Loz jefes realmenis
aApoyEn Y rEaDCnan
a los comenlanos oe
s oolaboradones.
DisSruio de las
rdacones posiras
o Mis compafiens

de trabajo.

SE Sugens que los
[tem midan o
resspondan.
direciamente con La
meEns i

PolBcas de la
ST RS

[L1] EMpresa
disimbuye EATH
polRcas

prossed imienios.
Comprerdo

i TR la
misian y wision de ki
restiucion.

Se sugere gue los
[t midan o
resspondan
directamants con ka
dimiens i

Segundad en e
Taban

e

Evisiern  exoeenbes
Corel C oS de
salubndad, saksd &

higena &n & lugar
Oe trabaio.

5] e e G g
indos los reoursces Y
hemamertas LB
necesio para haoer
mil Trabaps

Condiciones an
el ermplieo.

Criesn = 13 la
disposickin fisica del
Irabafn me  pEmiE
fundonar de manara
Ddrmiceda y
prosdueciria.

Temgo iodos  los
benefcios Qo me
ooemesponde por by

SE Dugers gue los
[tz midan o
respaondan
direslamente con L
dmens i

Condiciones de
s dio.

Estyy comenio (&)
g las
NSO TS U e
oorseguido hasia
ahora

El dinero gues  me
pagan es  jusio
DoresldeErando la
carddad de estuerzo
Que pomgos BN mi
Iradoagn .
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= Segunda dirmensidn: Faciores motivacionales

= Obgetivos de la dimensson: @ dimension pretends medir 13 responsabdidad en el
trabajo, kegros laboralas, reconocimientos.

Imed i Cackoires

IoEm

Claridad

Coharondia

Oisorvac ores |
R oim aredaciomses

Rizsponsabdbidad
en &l rabajo

12.

13.

14.

15.

M berinadaim 1
autonomia parna
hacer mi rabajo en
base a loes
eslandares gue son
imporianies para mi.
TEngo miucha
ressponsabdlcdad en
mi frabaps

Me adhien al homro
especilicado y SOy
puniual.

Mi Trabajo fens un
gran impactc &n o
desamoalko de a
ires i,

3

5o sugiens gus los
e m midan O
respondan
dinesc e nbe- oo la
meE nEion

Logros laorakes.

16.

17.

18.

M rabajo  ayuda
direciamerne en o
bouy i e B Db penACEs.
El rabajo que nealine
M ayuda & Crecsr
prodesionalmante.
Las funciones Qe
deseEmpestes S
acomies  oon mi
(=]

14.

Rk slogios de mi
SUPEMYERD (3] por un
Iraitajio: béesni Feschio.

. Aecibo sugerendias o

oribcas qQue me Son
giles v s whblino

para mejorar

-y ,» o
e =

Dra. Melida Rodriguez de Pefia
DMI: 02E72139
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para esaluar el instrumeants “Cuestionano
de desempefio de los colaboradores”™ La evaluacion del instrumento es de gran
relexancia para lograr gue sea vébdo y gue los resultados oblenidos a partir de éste
sean utlizados eficlentemente. Agradezeo su valiosa colaboracion.

1. Daios generales del juez

Momibre del jues: Hehda |sabesl Rodriquesz de Paia
Grado profesional: Maesiria| |} Dactar{ X }
. Clhinica Sacial

Arpa de formacion académica: E cius ;:: ! Grgani.ial:?nnal P
Arpas de experencia profesional:
Institucitén donde labora:
Tiempo de expeoriencia profesicnal en el 2 a4 afjos { 1]

C MasdeSafhos (| |}

fraa-
Z Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicho de expenos
3. Datos de la escala:

Cusslionaric de dessmpefic de= los

Mombre de la pruabac ey
Autar: Trelles Guaylups Kiars Slessandra
Adaptado: Haboracidn propia
Procedenciac Piura - Pend
Administracion: Far el misma aulor
Tiempo de cacitn: 18 minuios
dis aplicacion: Empresa de ransporie

Estd conformada par 16 flems de acusrdo &
cada indicador, agupados segin l=s
dimensiones de adaplabilidad, asienca y
puniumalidad, responsabilidad, la escala gue
emplea = ondinal de tipo Liker.

Significacion:
grnifleac {1} Munca
{2} A vecas
{3} Sempre
i. Soporie tedrico
EzcalalArea Subescala
jvariable) [Dimensiones) Definician
Mewstrom  (2011) esplican gue &l
Auiapia bilidad. desempefio lahoral == snmarca =n los
AsiglEncia y factores  aclibdinales o personales.
Dresampefio de los punbualidad. Eslos e enlocan & los
colaboradores. Responsabilidad. comportamisntos gue adopia o individuo
en &l desempefic de las funciones del
cargo.
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5. Presentacitn de instrucciones para el juez:

A conbnuackén, le presento 8 uwsted e cuestionane “Desempeflo de los
colaboradores” elaborado por Trelles Gueylupo Klara Alessandra en el afo 2023, De
acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de bos iterms segln

cofmesponda.

El ilem s& comprends
fAcimenis, = decr, su
snictica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicadar
1. Ha cumple con &l arilerio | El tem no es daro.

El f=m requisns basianies

miodificaci ones a una

R odificacién muy grands en
7. Baajo nive| m ¥ g

CLARIDAD & uso de las palabras de

acwerdo con =u significado o
por la ordenascdn de eslas,

3. Moderado nivel

S rEpUBETE una
modificacidn muy especifica
de algunos de los Eminos
del ilem.

4. Alba nireel

El iMem e= claro, Ge=ne
mamdntica ¥ sintaxis
DlECUS0E.

COHEREMCIA
El item liene relacitn bgica
con la dimensitn o
indicadar gue asl&
midi=nda.

1. Tolalmente =n
desacuerda (no cumple
con =l cribeno )

El f=m no bens relacion
Iggica con la dimensidn.

2. Desacuerdo |bajo nineel
de acuerdo)

El it=m bene una relacidén
tangencial flejana con la
dimensidn.

3 Acuerdo (moderado
e}

El item liene una relacién
moderada con la dimensidn

gue s= esbdh midierndo.

4. Tolalmente de acusnrdo
[alto nived)

El item =& anousnira =i
redacionada con I=
dimensidn que msld
midisnda.

RELEVAMNCLA
El iflem e= ese=ncial o
imporianie, es decr debe
=ar incluida.

1. Mo cumple con el criterio

El item pusds ser sliminado

=N gue se vea afectada la
medicidn de la dimensidn

2. Beajo nivel

El it tieree alguna
relevancia, pero atro ilem
puede estar incluye=ndo (o
e mide dsie.

3. Moderado nivel

El item == m=lalivamens=
imparianie

4. Afta mieel

El ltem &5 muy relevanis y
defwe zar incluida

1. Na cumple con &l crleno

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. ARo nivel

Lear oo detanimianio oS I'!'EME:}'-I:EI'II*GB.I' Ef una gzcals de T 8 4 22U WSorecion. asd
COVTE SoHCR0 bnde sus chEsnyacionNes Que Consdens permnenies.
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Dimensiones del ingtrumenta: el Fl'l’.'-ﬂ-l’.‘flt& insirumeania busca evaliar el desampeio
de ks colaboradones, g COmpone da fres dimaensiones: ﬂ.ﬂﬂpﬂl’.‘ﬂﬂﬂ. asstancia ¥
purtuaidad. responsabibdad.

= PFrimefa dimension: Adaplabilidad.
s Objelves de la dimension: kB dimensidn pretende medir |as adaplaciones a nuevas
responsabilidades an el rabajo v adaplacsones a nuevos procedimienios.

Indicadcres

Claridad

Cohsfancia

Relavancia

Oty e i oS [
R-coamiendac ongs

Adapiaciones &
T
nespors abil da de 5
o el rabaps

Cuands  bemning o
dia, Skenio Qo esioy
ealmente  agotado
(@)

Er mi opinkdm, Engo
dorasisdas Cofsas
e Fadiois

LT T g
e dhe e las Cosas
que hags no valen la
i N

Esiony conenio (&)
oo oo i i i=n
priae=sin o Trabagn

Mo wengo sullcienic
Teempa peara Fasdr m
irabaje.

A meEnuds e Senio
poc  preparads (@)
para mi rabajs

3

3

4

So Sugkern g 1
MiEm midan o
resEaoridan
dinsOlamenie oo L&
dirmeresiin

Adaplatiores &
LIS
[l p 'l oy T

(L] adanan fali ]
faciidad oom s
Caaimi oS, QUi Sudeden
& a irestiucadn.

Comprords oo

Tacibdad ks polioas
¥ procedimisnios e
la empresa i oz
POTE0 21 praioe

= Segunda dimension: Asistencia y puntualidad.
« Objetives de la dimensidn: |a dimension pretende medir & cumplimients cen & horario

de trabajo.

Inidic adoras

T

Clarsdad

Coherancia

Obsoryacionss
Rl i dad | o s

Curmpdimienio oon
&l Feorario die

rabajs

i

1.

iz

Esloy bt seouisrds oo
ol Foraro de  oml
Joimada ladaorad.

Mz guzia o rivwo de
imabaje ponguE  me
pormile oumplr oon
mis

Tt S S ald b a e .
Mz guzia evaniame
lEmprans para oo
trabaijar y marcas
asistencia on la hora
programada

B skioma e Limos
do mi irabajy esia de
atUErdo & [l
disporibiliciad de
LT .

]

mcia
4
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= Tarcera dimensitn: Responsabilided.
« Objebivos de la dmensidn: la dmension pretends medr el cumplimiento de
Ias tareas asignadas. lograr metas.

Imdicadones i Claridad | Cohensncia |[Relevancia R S
13.Para obderer 3 4 &
gxcelenies
resubados. en el
iralaa, M
LS e una
pErsona

e pon Sablie: ¥
hanestia BN la
realacidn oe las
lareas ¥ achidades

Cumplr con las QU S e asignan
b -H 14. Hago las
asgnadas. ASIgnaciores

qui & MM aEsignan
a Theimio
15. Realzn mis
ScAvidades oo
aulonomia,
evilando gue el
SLUDENASON BSlE
pe nidberiie che i
Iraban
6. Tomar declsones &n 3 3 3
Lograr matas. EoiE momenio es mi
dehier.

/ ;;f-", il,.; ;fg: E;{_rft%

Dra. Melida Rodriguer de Pefia
DMI: 02872139
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado jusz: Usted ha sido seleccionado para evaluar & instrumento “Cuestionano
de factores motivacionales”. La evaluackin del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenkdcs a partr de éste sean utlzados
eficenternente. Agradezco su vallosa colaboracidn.

1. Datos generales del juez

Mombre dol jusz: Carmen |sauwra Diaz Abarsz
Grado profesional: Maestria [ Diechar (X )
. Clinica [ 1 Social | )
Aroa de formacitn académica: Educativa { %} Ovganizacional | ]
Arcas de experiencia profesionak EDUCACION UNIVERSI TARIA
Institucion donde labarac LICY - PILIRA
Tiempo de experiencia profesional en el Z ad afos {1}
arca: Misdebafios (| ¥ )

2. Propdsito de ka evaluacion:

Wakdar & confenido del iInstrurmento, por |UIcsD de expetos

4. Datos de la escala:

Nombre de la prugba:

Cueshionario de factores motivacionales

Autor: Treles Guaylupo Kiara Alessandra
Adaplado: Elaboracidn propia

Procedencia: Fiura - Pen

Administracion: For e mismo autor

Tiempo de aplicacibn: 20 minutos

Ambito de aplicacidn:

Empresa de Transporte

Esta conformada por 20 items de acuerdo
a cada indicador, agrupados segin las
dimensiones factores hignicos y factores
motivacionaes, la escala que emplea es
ordinal de fipo Likert

Significacion:
i1) Munca
(2] A vedes
(3) Slermpre
4. Soporte tedrico
Escalafrea Suboscala
{variabie) (Dimensicnes) Miplninkin
Herzberg (1988), define la molivadcdn
como & rendimiento de los empleados
en o puesio de trabajo y gue depends
Fatiores de| nivel de salisfaccitn de cada ura
Factones mok s —— expenmeniado =n su ambiente laboral
* metaciona E'gnl;'ms' manifesiando que exisien dos aspecios
n'f:cljﬂ?i\:l'ldﬁ gue determinan el nivel de deseoc d=

irabajar de un individwa.
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5 Presentachkin de instrucclones para el juez:

A continuacidén, le presento a wsted & cuestionario “Factores motivacionales®
elaborado por Trelles Guaylupo Kiara Alessandra en el afo 2023, De acwerdo con

los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun comesponda.

Catogoria

Calificacidn

CLARIDAD
El item s& comprende
fAcimenbs, &= deci, U

Indicador

1. Mo cumple con el crilerio

El item no == clamg.

2. Bajo nivel

El ilem requiers bastanbes
madificacones o una
madificacdn muy grande en
&l uso de las palabras de
acuerdo con su significado o
por ka ordenacidn de eslas.

El item tene nedacidn bgica
con la dimensidn o
indicadar que ssid

midiando.

de acuendo)

: 2= requiere ura
sintdclica y semantica son T
. madificacon mu ecifica
adecuadas. 3. Moderadc rivel die algunos de g::-frrnmﬁ
dell e
El ilem == clamo, Gens

4_ Ao nivel semanlica ¥ sintaxis

adecicda.

1. Tolalmenls &n El ilem no tene nelacidn
desacuesda (na cumple kgica con la dimsensitn.
con & crlerno)

A El ilem tiene una relacién
COHERENCIA 2. Desacuerdo {bajo nivel | i fejana con la

dimenson

3. Acusrdo {moderado
riived]

El il=m fi=n= una relacién
maderada con la dimensdn
guie Sa E=mE midesndo.

4 Telalmenle de acuerdo
(allo nived)

El ifem == encusnlra eskh
redacionada ety I
dimensian qLee esid
midiando.

RELEWVAMCLA
El ilem &= esencial o
imporlanie, ex dear debe
Dy incluido.

1. Mo cumple con & crileria

El item puede ser eliminado
sin gue @& ves alectada |a
medicion de la dimension

2. Bajo nivel

El item tisne alguna
relevancia, pero olro ilsm
puede eslar induyendo la
oLt mide eale

3. Mederada nival

El ilem es relalsameants
imporianba.

4_Ale nivel

El lem == muy relevanis y
debe ser induido

1. Mo cumple con & crilerio

2. Bajo nivel

3. Modesade nivel

4. Alio nivel

Leer con detenumierto oS I'!'HJ?'IE]."GE”WEH ung escals de T g 4 su valorackon, 21
COmo Solicifo ivinde 2uS ohEsnvECiONes que considens pertinemntes.
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Dimensiones del instrumento: & presente mstrumento para evaluar kos factores
motivacionales, se compone de dos dimensiones: faclores higlénicos y factores

rmotvacional es.

= Primera dimensidn: Factores higesnicos
= Objetivos de la dimensidn: & dimension pretends medir redaciones interpersonaies,
politicas de |la empresa, seguridad en e trabajo, condiclones en el emipleo,
condlciones de susldo

Iredicadorns

it

G laridaed

Coharencia

Ralay ancia

Ohsaryacknas
e o T i e

Relaciones
o P SOnaeE S

. Eswoy  complacida

oo la fommia en que
i comurioo con mi

SLpeTVisOr i jete

. Los jeles reaimenie

apoyan y reacoionan
a s comentarios oo
sits oolaboradones.
Disfnang de las
relaciones  positivas
oo mis oompaiens
O irabas.

Foliticas 3= la

empresa .

[TT] ampresa
distribuye FATE
ol s
procedimienios.
Comprendo

e S la
Mitsion y Wision de la
res b N

Seguridad en o

=T

bray . B

Enishen exodenbes
porckniones de
salubridad, salud &
higiene en o lugar
de trabago

ke proporCionan
indos los necursos y
hemamienias  gud
neoesio para haoer
mil frabiako

Concdiconas e
& Emphen

Creo o ) la
disposicidn fisica del
frabajn me pamile
funcicnar de manea
comoda ¥
productia

Tengo iodos  los
benelicios gue  ma
DOTE S DO paod ey,

Condiconas o
sueido.

. Esfoy oontenbe (@)

Lo las
MECOmiDENSas ogue hi
porsegudo  hasla
ahara.

. El dinsrc gue me

pagan &5 jusio
porskderanda la
cariddad de esfuerno

que pongo en mi
frabsaja.
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= Sequnda dimensiin: Factores motivacionales

« Objetvos de la dimensidn: ka dimensidn pretende medir la responsabilidad en &
trabago, logros kaborales, reconocimientos.

Iredicadores

iteim

Claridad

Cohorencla

Redervancia

Oibrsore aclomes |
Rt Pl 2 e

Responsabibdad
&n &l rabajs

12.

13.

14.

M Esriredain La
autonomia para
hacer mi rabajo en
base a los
esldndanes Que o
imporankes parami.
Tengo i
responsabilikdsd  en
mi trabaja.

Mz adhien al hofarks
espedficado Y SOy
puniual.

.Ml trabajo terse wn

gram imgacio en el
desamolla de
InsTiucion.

a

]

Logros labombes.

16.

i7.

18.

M rabajps  ayuda
direclamenie &n &l
logre e bos b,
El trabajo que resadizo
me ayuda a onecer
profesionalmenss
Las funciones oue
desemipefio T ]
acordes con omi
Cango.

RECOnooim enics

14.

FRecibo slogios de mi
SLPEMASON (@] [por un
raibayo béen ek
FRecibo sigenendas o
crbicas gQue mE Son
Ok y las  ullizo
[l PR O

Firma del evaluador
DHMI: 404125186
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juer Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario
de desempefic de los colsboredores®. La evauacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obienidos a partir de éste
sean ulilizados eficienternents. Agradezco su valiosa colaboraciin.

1. Datos generales del juez

Mombre del juez:

Cammen lsaura Diar Alvarez

larado profesional: Maestria| | Doctar | X )
; ; Clinica i} Social [ )

Area de formacian académica: Educativa (X ] Ovganizacionsl { )

Areas de experiencia profesicnal: Educacdn Universilana

Institucitn donde labora: LW -PILURA

Tiempo de experiencia profesional en el 2 ad anos [ )

dreac Mas de b afios (X ]
2. Proposito de la evaluacion:

Validar & contenido & Instrumento, PO Ui de E'IFIE'ITIZI'E
3. Datos de la escala:
Cusslionarioc de dessmpefico de los

Hormbre de la pruabac

colaboradanss.

Aurbor: Trelies Guaylupo Kiara Alessandra
Adapisdo: Elabaracadn propia
Procedenciac Piura - Penl
Administracidn: Por &l mismo aulor
Tiﬂ'l"l'ﬂ:l'l'.'l i Hﬂﬁ-ﬂ:hﬂﬂ: 16 i lo=
Ambito de aplicacion: Empresa de lmnsporis
Estd conformada por 16 [bems de aousrdo a
cada indicador, agrupados segin &S
dimensiones de adaptabiidad, assienca v
puniualidad, responsabilidad, la escals que
emplea &= ordinal de ipo Likesrt.
Significacion: (1) Nunea
(2} Aveces
(3} Siempre
4. Soporie tedrico
Escala/Area Subescala ,
[variabibe) [Dimensiones) Dafinbedin
Mewstrom [2011) explican gue &
Adapishilidad. desempefia laboral == enmarca en los
Asislencia y factores  acliludinales o pesonales.
Dessmpefio de las pour bualidiad Eslas 5E enfocan B las
colaborad ones. Respansabilidad. com parfamienios que adopla &l individua
en & desempefio de las funcones del
cargo.
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5. Preseniacién de instrucclones para el juez:

A continuacidn, le presento & usted & cuestionaro “Desempefio de los
colaboradores” elaborado por Trelles Guaylupo Kiara Alessandra en el ano 2023. De
acuerdo con los siguientes indicadores califiqgue cada uno de los ftems segun

cormesponda

El ilem s& comprends
facimenbe, &5 decir, su

Cabtegoria Calificacidn Indicador
1. Mo cusnple con & cilerie | El lem na e=s clam.

El ifem reguisrs bastanies

mcdificacones o ura

- madificacdn muy grande &n

CLARIDAD 2. Bajo nivel el uso de kas palabras de

aciuerdo con su significado o
por k& ordenacidn de ssias.

El item Gene refacidn kgica
can ka dimensidn o
indicadar gue asky

midiendo.

de acwerdo]

; e requiere uria
sintdclica y semaniica son o
adecuadas. 3. Moderada nivel ﬂ;’;“;”gﬁﬁ"’:ﬁ
desl il
El ilem e= dao, liens

4. Ao nivel semdnlica ¥ sinlaxis

acdecicda.

1. Totalmenis &n El ilem no Gene relacidn
desacuerda [ no cumple lkgesa con la dimensain.
con & criberio)

A El ilem fiene una redacion
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel | iy Aeana con ka

dimension

3. Acuerdo (moderado
riived)

El il=m fi=ne una relaciéan
maderada con la dimensda
gue e esid mideenda.

4. Totalmenle de acuerdo
(allo nived)

El item =& encusnba esks
ekacionada San la
dimensidn bl et
mdiendo.

RELEWAMNCIA
El ilem e esencial o
imporianie, e dedr debs
Sar mclmdo

1. Mo cumple con & crilerio

El ilem puede sar eliminada
Sin gue S& vea afectada |a
meedici on die |a dimensaon

2. Bajo nivel

El item ene akguna
eevancia, pero alro ilem
puede aslar induyendo
gue mide esie

3. Moderada nivel

El il=m es relaliaaments
impeorian b

4. Ao nivel

El ilem &= muy relevanis y
debe ser induido

1. Ma cumple con &l criteno

2. Bajonivel

3. Moderado nivel

4. Allo nivel

Leer con detenimiento los tems y calificar en una ezscals de 1 8 4 su valoracion, asi
como soficifo biinde sus obssrnvaciones gue considars pertinemntes.
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Dimansiones del instrumento: a |'.'II'|‘.'5-IEI1|IE mstrumentos busca evaluar & dessmpeaio
de ks colaboradores, o COmpone de treg difmensiones: m&[ﬂl"ﬂﬂﬂ. agialences ¥
puntualidad, responsabiddad.

= Primera dimensdn: Adapiabilidad.
= Cbgetivos de la dimensidn: la dimension prefende medir 1as adaptaciones a nuevas
responsabilidades an & irabajo ¥ adaptacionss & mieyvios procademientos.

Indicadoras

Claridad

Coharancka

[Foadss arvlia

10 e i | oS
[ i il T i

Adaptaciones a
NLEVES
res poreabdidad es
an o irabaj.

Cuands ftemina o
dia, sherdn Que esioy
realmente  agotado
[l

En mi opinitn, tengo
demasiedas 0SS
qui Pt

M pueado guilemee la
e di que 1S dosas
gue hago no waden la
pinia

Esloy conlento  {a)
0o 1o Ui Fago en mi
puesic de abajo

Mo tengo sufickenis
tiempoe para hacir o
trabajo

A menuds me skenio
poDo  prepando (@)
para mil irabajs.

4

4

F

adaplaciones &

Me adapto con
lacilidad oon ks
Caim BES Cpat SLCEe
i s Ires ki,
Coimiplenda oo
lucilidad las polilcas
¥ procedimienios de
ka empresa y los
pongo &n pracica

s Segunda dimension: Asistencia y purtuaidad.
s Obgetivos de la dimensidn: la dimensidn pretende medir & cumplimients con el hora o

de trabaio.
Indicadores itam Claridad | Coherencia [Reevancia H“’“"'"":I""“Ir
9. Esiny Oe acusrocon F F 3
el homro de M
jornada laboral.
10. Me gusta o rime de
iabajy porgue  me
permie cumpli con
MiE
TS DO res porabildades.
L |Fr.:.-| | 1. Me pusta ievantame
il T {Empana para § @
trabaa

13

trabajar y marcar mi
asistercia en la hora

programada.
Emm: o DT

de mi rabajo est de
R e - ™

disponibdidad di
{hem pa.
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= Tercera dimensién: Responsabilidad.
=  Oibjetivos de la dimensiéne la dimersion pretende medir & cumplimiento de
las tareas asignades, lograr metes.

IJ OEessnyacionas |

Indicadores i Claridad | Cohersncia |Rebesancl S
13. Para clbReres & 4 4

mrelenies

resulados en el
trakbago, mie
oonsiden una
pErsona

res ponsahle ¥

honesia &n la

realizacitn de las

@reas ¥ acividades

Curmiplir con las. QU S8 M asignan
LarEas 14. Hago Las

asrnardas. F LR gt el ¥
res pons ahibdades
QUE SE M aEskgnan
a bemipo.

15. Realizy mis
actrddades oon
autonomia,
evilando gue el
SUpPEMSOr esle
pendienie de mi
b

16, Tomar decisiones en & 4 4q

Licsgrar meatas. esie momenio es mi

deber.

Firma del evaluador
DNI: 40412518
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usied ha sido seleccionade para evaluar el nstrumento “Cuestonarks
de faciores molivacionales”. La evaluacidn del instrurmento es de gran relevancia para
lograr que sea valdo y que los resullados obtenidos a parir de éste sean utizados
eficieniemenie. Agradezceo su valiosa colaboracidn.

1. Datos generales del juez

Momibre del juez: Lidia Mercedss Olaya Guemero
Grado profesional: Maeskia | X | Daclor | ]
) Clinica [ ] SBocial [ )
Aroa do formacion académica: Educativa { Ovganizacional { )
Areas de experiencia profesional: Economisia
Institucion donde laborac Licy = Piura
Tiempo de experiencia profesional en el 2 a4 afios {1
drea: MisdefSafos (X

2. Propbsito de la evaluacion:

Wabdar el contensdo del instrumenio, por julcio de expertos

3. Datos de la ascala:

Nombre de la prusba:

Cuestionario de lacioras mollvacon ales

AUlor:

Trelles Guaylupo Kiara Alessandra

Adaplado: Elaboracsdn propia
Procedamndia: Piura - Perd
Administracion: Foar el meamo aubor
Tiempd de aplicacion: 20 minibos

Ambils de aplicacidn: Empresa de Transpone

Significacion:

Esta conformada por 20 iterns de acuerdo
a cada indicador, agrupados segun las
dimensiones factores higiénicos y factores
motivacionales, la escala que emplea es
ordinal de g Lker.

(1) Nunca
(2] A veces
(3) Slempre

d. Soporte tedrkcs

E=calalifraa Sube=cala
{variatig) (Dimensiones) Dplinilin
Herzberg (15968), define la molivacidn
como & rendimeento de los smpleadas
en ol puesio de frabajo v que depends
E . ded mivel de salisfaccion |:|-= cada una
Faciores mofvacionaies hnguémrul' n:-s= . |.-:-||:|n|:_11rn|:|'|l.a-:|-|:- en su ambienie laboral
E . manfe.-.ia.rd::- L= E:l_.'.!l:n do= aspecias
m:_l::u:_ gue defermiran e nivel de dessgp d=
molivad onales.

irabajar de un indavidisa.




W UNMIVERSIDAD CEsaR VaLLEID

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidn, k& presanio a usted el cuestionano “Faclores mofvacionakss®
elaborado por Trelles Guaylupo Kiara Alessandra en e afio 2023. De acuerdo con
los ssguientes indicadores califique cada uno de log lems sagin cormesponda.

Categoria Calificacidn Indicadar

1. Mo cumple con & crleria | El ilem mo es darmo.
El ifem regueers basianbes
modificadones o ura
. modificacdn muy grande &n
CLARIDAD 2. Bajo rivel el uso de las palabras de
acuerdo con =u sgnificado o

El ite=m == comprende | .
facimente, as dedr, su por la racon de estas,
Ham [ ] ura

sintdclica y s=manlica =on ey s .=
adecuadas. 3. Moderado nivel e g che k. ik
del fben.
El ft=n e= daro, liene
4. Ao nived semantica vy sinlaxis
adecuada.
1. Totalmente en El flem no liene melacdan
desacusndo {mo cumpls I&gica con la dimensdn
con & arilenio)

El ilem S=ne ura relacdn

COHERENCIA 2 i““—"”;" (Bajonivel | | oencial fejana con la
El item tiene relacitn logica acuerdo) dmensdn.
con la dimensidn o . El il=mn S=ne uma relacan
indicador que =sii A Ijm (moderada moderada con ka dimenssdn
michienda. gue == eabd midiendo.

El il=m == encusnim esid

4. Totaimenis de= sousrdo relsconado con la
(alta nivel ) i ensidn que ezl
midierdo.

El ilem puede ser sliminado
1. Mo cumple con & orlerio | sin gue == vea alectada la
medicidn de la dimenssdn

El ilem bene algura

RELEWVAMCLA ;
El ten &= msencial o 2. Bajo nivel fﬂﬁlﬂ";;rlind alre hl:l-g-
imporianie, = decr debe .
sef incluida. E'En e ——
. B alreamente
3 Moderado nivel i -y

El itemn es muy relevants y
4. Ao nived PEP—

Lear con dedenmanio ios J.I'E'I'J'I'S]."llﬂ'.i'#ﬂﬂl" Efl ung &5caid de T 8 4 su vakovaciin, asi
COmo Sofcln HRde SUE ODESVECIONES QLS CONSIOEYE Darinerie s

1. Mo cumple con & oriteria
2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Ao reved
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Dimensiones del instrumento: e presante nsbumento para evaluar los factores
maolivacionales, se compone de dos dimensiones: faciores higenicos y faciones
rmabivacionales.

= Frimera dimensidn: Faciores higidnicos

» Objetivos de la dimensidn: la dimension pretende medir relacionas inlerpersonales,
poliicas de la empresa, seguridad en el rabajo, condiciones en el empleo,
condiciones. de sualds

Obsars el ores |

Indic adkores 1] Clardsd |Cohaeroncia |Reavancia R fac

1. Esloy complacido
con la foma en Qs
e COHTRTRDD cion imil
supeison y jobe.

2 Los jefes realmonie
SpCan y neacoionan
a los comerdanios de
sus colaborasdones

3. Dizhruio =] [FH
relaciones positias
cion mis compafierns
3 T abadhi

L. M ]
disribipe SLS

inlerpersonades

Polilicas de la prooedimdemios.
ETETESa b Compeercs

condiciones o

salubridad, salud =

higiene en o lugar

Sequnidad en el b I ok 4 a2 a2
irabajo. Me  proporckonan
hodos los necursos y
Feramienias  gus
recesio para hacer
i irabspo.

E. Creo QL o
disposicidn tisica do
rabajo me pomibe

Condiclonss & funchonal G manen ; ;
gy comoda v |4

productia.

h. Tengo fodos  los
beneficias gQue M
COMTESpOnde por ley.

0. Esloy oconbenio {a)
ciofl las
PECONTI PENSaS que b
conseguido  hasta
aora

1. El dinem gue me | 4 & &
pagEn &5 jusio
consideranda a
cantidad de esiueT
guee pongo en o mi
frahajio.

-

Condiciones da
suslda.
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= Segunda dimensidn: Faciores motivacionales

= Objetivos de la dimensidn: la dimenskn pretende medir ki responsabilidad en e
trabajo, kegros laborakes, reconocimientos.

Claridad

Obsarvacl ones |
Reoomasndacionss

R iz ssa il
o ol rabajn,

12.

13.

14.

15.

Mz Ermcdan Lai
aurborsormla para
hacer mi rabajo en
base a los
Boiandares QU SO
imporianies par mil
Tenga miudia
responsabdidad =n
mil trafaja.

Pz adhien al horaro
empeciiicads y SOY
punbual.

R trabajo e Oni
gran imgacio en el
desamrollc o= &
Iresibusc et

4

Logroes laibora |es.

16.

i7T.

18.

Mi  Trabap  ayuda
direciamenie &0 &l
logro de koS ohyetros
El trabajo gue reallzo
mes ayuda @ crecer
proiEsionaimesre
Las funoDones ogue
desempefio L¥a g
aoordes  oon mi
Cango

R ool mi i O s

14,

Feeoio elogics de mi
SUpENVISDD (&) por wn
trabajo bien heoho
ReTiso SUgEnenckrs O
oribocas Que me Son
Ghles y las ublino
para migora

/

rl

I
Firma del evaluador
DMI: 03588710
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Evaluacidn por juicio de expertos

HIE"EIFIEIEUEI Juez: Usted ha sddo seleccionado para evaluar & instnaments *Cuastonans

de desempefio de los colaboradores™ La

evalacion o nstrumenio 8s d& Qran

relevancia para lograr gue sea vabdo y que ks resultados obtenidos & partic de éste
sean utlizados eficientemente. Agradezco su vallosa colaboracitn.

1. Daios generales del juez

Tiempa de experiencia profesional en el
droa-

Mombre del juaz: Licka Mercedes Olayva Guesterg
Grade profesional: Iaesivia | X ) Docdor |
. . Clinica b Soacial |
Area de formacidn académica: Enucativa .:[ ] Drgama:]n“ '
Aroaz de sxperiencia profesional: Economisis
Institucitn donde labora: Uy = Piura
2 a4 afios [ 1}

Mas de 5 afics X )

2. Propdsito de la evaluacken:

Validar el contenkdo ded instramento, por (Ui de expenog

3. Datos de la escala:

Homibre de la prucbac

Cusslionaric de dessmpafic de  os
colabaradares.

Autor: Tralles Guaylupo Kiara Alessandra
Adaptado: Elabaracidn progia
Procedencia: Prira = Pend
Administracion: Por = mismo aubor
Tiermpa de aplicacidn: 18 i rulos
Ambito de aplicacion: Empresa de innsporls
Estd conlormade por 18 items de acuends a
cada indicador, agrupados ==gpin  las
dimensones de adaplabilidad, asistencia y
puniualidad, resporeabilidad, la escala gue
emplea &5 ordinal de Spo Likert
Significacion: 1) Nunca
(Z) Aveoas
(3} Sismpre

4. Soporte tedrico

Escala'firea Subes=cala .
fwariabba) [Dimensiones) Definicion
Hewsirom  (2011) explican gque &
Adaptabilidad. desempefio laboral =& enmanca en los
Asislencia y faciores  adliiudinales o personales.
Desempefio de los pun bualidad, Esios G eriliacan B las
calabaradanas, Reasponsabilidad. comparfamienios que sdopla &l individua
en & dessmpefio de |as flundones del
canga.
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5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A contmuacidn. le presento & wsted el cuestionano “Desempeflc de los
colaboradones” elaborado por Trelles Guaylupo Klara Alessandra en el afio 2023, De
gcuerdo con los sigulentss indicadores califique cada uno de kos iterns segin

COmesponda.

El ilem s& com prendse
facibmenbs, a5 dacir, 5

Categoria Calificacidn i caclhnr
1. Na cumple con &l cribendo | El ilem no es dang.

El ibem requeers bastanbes

modificacones o  una

— modilicacdn muy grande &n

CLARIDAD 2. Bajo nivel & usy de kas palabras de

acuendo con su significada o
por kA orderacion de estas,

El item tiens relacidn logica
can la dmension o
indicador que esla

de acuerdo)

. Se rEUIETE urs
sintdctica y s=mankica son nedificacidn m Hica
adecuadas 3. Moderado nivel de alinos A —

ded ilem.
El il=mn e= dao, liens

4_ ARG nirvel samantica ¥ sirtaxis

adecuada.

1. Tolalm snbe e El Bem no bene relacdn
desacisrdo (o cumgle kgica con la dimensitn.
ioon &l crilerio]

N El tem Bense una relscdn
COHERENCIA 2 Desacuerdo {bajo nivel | ol fejana con 1a

dimersadn

3. Aouerdo (moderada
rirvel

El tem Bense una relscdn
maderada oon la dimersdn

El ilem &% esencial o
imgportanke, es decir debe
sar includo.

Z. Bajio nivel

i e nuda, gue se esld midiendo.
El ilem se encuenbra estd
4. Tolalmeni= de acuerdo relacionado con la
(alta rivel) dimersidn gL estd
mnidiendo.
El ifem puede s=r eliminada
1. Mo curmple con & ailerio | sin que == vea afeciada la
medicion de la dimension
RELEVANCIA El item liene alguna

ralevancia, pero ofng bem
puede estar incluyendo la
que mide esle.

3. Moderado nivel

El il=m es relapcamenks
Enporiane.

4. Ao nivel

El item &= muy relevanis y
debe e incuido

1. Mo cumple con &l crilena

2. Bapo nivel

3. Moderado nivel

4. Allo nivel

Leer con detenimienio los fﬁE‘ME}'ﬂEMEEFEﬂLHJEEHGEIEﬂE 1 a 4 su valoracion, asi
RO Sohcito bnnde sie obsenveBCIONEs Jue considerns perfinanfas.
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Dimansiones del instrumanio: el FI'EBEI"IIIE insirumenia busca evaluar & desampafio
de ko= colaboradores, ge CoOmpone de res dimensiones: adapiabilidad, assisnca ¥
puntualidad. responsabidad.

= Primera dimension: Adaplabdidad.
s Objetieos de la dimensidn: B dimension pretende medir Bs adapiaciones 8 NUeYas
responsabilidades en el rabapo vy adaplaciones a nuevos procedimienios,

Indcadores

itam

Cobsransia

Faderardia

Obrsary arbongs |
IR eeC i bl i

Adariaokones &
NuEas
resporsabldades
2n & trabaps

Cuamdo bemina &
dia, skenio qoe eshoy

reaimenie  a3s@dn
{a)

Er mi opinkm, Engo
Deimadiadas  CoSas
Oue haoer

Mo e quitame |3
dea de gue las cosas
O hago no valen la
el

Esioy contemio (&)
LY i e N i@ mi
s o Tabagn

Mo lengo suldeme
Fiesrmi iy peira Feaicesr mil
irabajo

A menudo me shenio
POl preparado (@)
paia mi irabags

4

4

4

Adaplaciones &
[g T
procedimienios

M= adaple con
laciidad oom s
CalT DeCes QUi SLIDETEn
o I el bucion.
Compremdo oo
Taciidad las polltioas

« Segunda dimension: Asistencia y puntuakdad.
s« Objetivos de la dimenson: la dimension pretende medin el cumplimiente con & horanio

de trabajo.
Obrsary arbongs |
IniflCadoirgs itam Claridad |Cobsrancia |Robesancis R faci
1. Esioy de aousndd con 4 4 4
d Foraioc de mi
ernada keboral.

Cumplimiento ooin
o oo e

trabais

ik

1.

1.

W gusta o rim de
iabajs porqu@  me
peemmibe cumplr oon
mis

responsald bdades.
M gusia levaniame
lergrans para ir a
irabajar ¥ marca mi
asisteEnoia on la hora
pogramada

B sEloma de lumos
o mi rabajo el de
SCuedn a mi
ohs proaal bl ekl ]
fiesrmi .
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= Tercara dimensan: Responsabilidad.
s Obefivos de b dimensidn: la dimension prefende medir & curnplimienio de

las iafeas asaqnadas, lograr metas.

Inidic aidlores

fam

Clarkdad

Rolervanciy

Dby achomees |
sz i i o n s

Cumplir con las
tar s

Eigradas

13 Fara abbenar
eArE e
resulades en o
frabajo, [t}
cinskdirn T 3%]
[eErSONa
FESpOnsablo ¥V
Feoretsia  en ka
realiracidn de las
farmaes ¥ aciivicades
R S M asignan

14 Hago las
aigracones ¥
responsabiidades
O Sl M EEEgnan
@ Bempo.

15 Realizo mis
@ iradades con
o T
R quae o
SUPEASON E5he
pendionbe de mi

frabajo

4

Lograr masias

G i @ ol Shoaels &0

esln momanbo &5 mil

Cheloit.

!
Firma del evaluador

DML 03598710




Anexo 4. Consentimiento informado.

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Factores motivacionales en el desempefio de los

colaboradores de una empresa de transporte Piura, 2023.
Investigador (a) (es): Trelles Guaylupo, Kiara Alessandra
Propoésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Factores motivacionales en el

desempeiio de los colaboradores de una empresa de transporte Piura, 2023.”,

cuyo objetivo es determinar la influencia de los factores motivacionales en el

desempeiio de los colaboradores de una empresa de transporte Piura, 2023.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa
académico de Maestria en Administracion de negocios -MBA de la Universidad

César Vallejo del campus Piura, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la institucion.
Describir el impacto del problema de la investigacion.

¢, Como influyen los factores motivacionales en el desempefio de los colaboradores

de una empresa de transporte Piura, 2023?

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Serealizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Factores motivacionales
en el desempefio de los colaboradores de una empresa de transporte Piura,
2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y
se realizara en el ambiente de la empresa de Transportes Dora EIRL. Las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando

un numero de identificacion y, por lo tanto, serdn anonimas.



* Obligatorio a partir de los 18 afios.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision seré respetada. Posterior a la aceptacion no desea

continuar puede hacerlo sin ningun problema.
Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):
Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdmico ni de ninguna

otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin

embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar

al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un

tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con la Investigadora
Trelles Guaylupo, Kiara Alessandra

Email: kitregu@gmail.com

Docente asesor: Mendivez Espinoza, Yvan Alexander.



Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...

= o o = Y T =



Anexo 5. Resultado de reporte de similitud de Turnitin



Anexo 6. Carta de aceptacion de la empresa

Piura, 18 de mayo de 2023

Srta:
TRELLES GUAYLUPO KIARA ALESSANDRA

ALUMNA DEL I} CICLO DEL PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE
NEGOCIOS ~ MBA DE LA UCV CAMPUS PIURA

Presente. —

Es grato dirigirme a usted para saludarla, y en respuesta a su solicitud le informo que la
empresa TRANSPORTES DORA E.LR.L, |e autoriza la aplicacién de su tesis titulada: Factores
motivacionales en el desempefio de los colaboradores de una empresa de transporte Piura,
2023.

Asimismo, se le comunica que la empresa le brindara el apoyo e informacion que se
requiera para la aplicacion del mismo.

Aprovecho la oportunidad para expresarle mi consideracion y estima personal.

Atentamente,

EMPRESA DE TEJA.ESLPORY“
Roaquel B. C‘m!‘»:'a Quenecn
HEPRESENTANTE LEGAL




Anexo 7. Resultado del Alfa de Cronbach

Escala: Factores Motivacionales

Resumen de procesamiento de

casos
M %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se hasa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de [ de
Cronhach elementos
825 20

Escala: Desempefio de los colaboradores

Resumen de procesamiento de

casos
[ %
Casos  Valido 20 1000
Excluido® 0 a
Total 20 100,0

a. La eliminacidn por lista se hasa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de [ cle
Cronkbach elementos

636 16






