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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como proposito principal, Determinar los efectos
que produce la implementacion del plan de estrategias motivacionales en el del desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Seinelge S.A.C. Chiclayo. Para lograr este objetivo
se desarrolld un trabajo de investigacion cuantitativo pre experimental, en la cual se
considerd como poblacion en estudio a todos los trabajadores de la empresa Seinelge S.A.C
la cual esta conformada por 30 trabajadores; y como instrumentos de recoleccion de datos
se utilizaron dos cuestionarios en escala de Likert; uno para la motivacion laboral y el otro
para el desempefio laboral; los mismo que se aplicaron para recolectar la informacion y
luego proceder al andlisis de la informacion y la contrastacion de la hipdtesis cientifica; la
cual permite concluir que el plan de estrategias motivacionales en el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa Seinelge S.A.C, permite renovar el desempefio laboral de los

colaboradores.

Palabras clave: Estrategias, Motivacion laboral, Desempefio laboral, Plan de estrategias de

motivacién laboral.



ABSTRACT

The main purpose of this research was to determine the effects of the implementation of the
plan of motivational strategies in improving the work performance of the workers of the
company Seinelge S.A.C. Chiclayo. In order to achieve this objective, a pre-experimental
quantitative research was carried out, in which all the workers of the company Seinelge
S.A.C were considered as a population under study, which is made up of 30 workers; And
as data collection instruments two questionnaires were used on a Likert scale; One for job
motivation and the other for job performance; The same ones that were applied to collect the
information and then proceed to the analysis of the information and the test of the scientific
hypothesis; Which allows to conclude that the plan of motivational strategies in the
improvement of the labor performance of the workers of the company Seinelge S.A.C,

allows to improve the labor performance of the collaborators.

Keywords: Strategies, Work motivation, Work performance, Work motivation strategies

plan.



INTRODUCCION

Al comenzar el siglo XXI el entorno general de las organizaciones se localiza en un
ambito de competitividad y globalizacion acelerada, pues esto ya no abarca solamente
la generacién de modernizaciones tecnoldgicas y sostener el poder econdmico.
Actualmente se ha convertido relevante el emplear y desarrollar las competencias de los
colaboradores para enriquecer la competitividad entre las organizaciones, por lo cual
estas se ven en la exigencia de implementar cambios en sus estrategias laborales al

momento de confrontar los retos que se les presentan.

Por tal motivo el colaborador se vuelve un instrumento con habilidades en el crecimiento

de las compaiiias; y son una pieza clave en esta para su mayor productividad.

Segun Tendencias Globales del Capital Humano , (2015), Nos dice que la importancia
del desempefio laboral ha ido evolucionando en grandes cantidades las Gltimas fechas,
con esto podemos comprobar que el desempefio laboral aporta significativamente en las
compafiias, dando como resultado el desempefio y la responsabilidad de los

colaboradores. (p. 51).

De acuerdo a Glocalthinking (junio 23, 2016); Nos informa que en épocas anteriores
solo se contaba con la medicion del rendimiento de las maquinarias que eran empleadas
en los procesos de la empresa, mas no realizaban la evaluacion del desempefio de los

colaboradores.

Pasado el tiempo empezaron a ver que la mano de obra necesitaba mejorar es por eso
gue se comenzo con un proceso de medicion de productividad de los empleados de cada

empresa.

Posteriormente el gobierno de Estados Unidos instaura una ley de caracter nacional en
la cual se establece obligaciones a las empresas quienes deben realizar pruebas anuales

a sus colaboradores.

Es aqui donde se da inicio con la medicidén de competencias y habilidades requeridas en

cada puesto determinado por la empresa.



Desde ese entonces hasta la fecha el hombre dejo de ser una pieza reemplazable en la
linea de produccion, pues hoy ya es fundamental la necesidad de conocer y desarrollar
el talento de los colaboradores.

Nuestro pais no es ajeno a estos cambios acelerados Minaya, (2014) Nos dice que segln
“conforme las investigaciones elaboradas en las compafiias, el 71% de colaboradores
del Perl no se encuentra valorado en su compafiia. Ya que el limitado incentivo y
estimacion hacia los colaboradores por parte de la alta gerencia siempre es por la
deficiencia del empleo de los recursos de la misma gestion humana. Igualmente, pese a
que los colaboradores son el recurso preciado en la compafiia, de acuerdo a los estudios
de PwC, solo el 50% de organizaciones Peruanas consigue conservar a su colaborador,
sin embargo estas organizaciones en su 91% trabajan en minorar el flujo de
colaboradores menor a un 10% y un 67% ambiciona a que esa cifra reduzca a menos del
5%, evidencio la Investigacion Tendencias de Retencion del Talento Peru 2014

elaborado por la consultora PwC y HBC Consultores”.(p. 18).

Pues esto nos revela claramente que a la fecha se estd trabajando por capacitar,
recompensar y dar comodidad a los colaboradores para minorar su movimiento de sus
trabajadores.

Por su parte, Aptitus informa que el 81% de los colaboradores del Pert toman como de

mucha importancia el clima laboral para su desempefio en la organizacion.

En tanto en el tema de flexibilidad laboral, el 78% dice que la funcion a distancia les
faculta ser mas fructiferos en la compafiia y que le beneficiaria tanto a la compafiia, asi

como a los colaboradores.

El gerente de Aptitus, Joseph Zumaeta, dijo “No es solamente una cuestion monetaria
para mantener a un colaborador motivado en el trabajo, sino una combinacion de
diversos elementos lo cual genera un ambiente laboral positivo en donde se trabaja

muchisimo mejor.”

Agrego que “La remuneracion es fundamental, pero también prevalecen los coeficientes
interpersonales y los relacionados con el entorno de trabajo, ya que estos estan

vinculados con la felicidad, motivacion y compromiso para con la organizacién”.



En nuestro departamento de Lambayeque Mirko Merino Diaz & Alfredo Diaz Jave
segun Dialnet “en relacion a su compafiia encontramos que el Nivel de Satisfaccion es
el 35% bajo, el 37% medio y solo el 28% presenta la satisfaccion en un nivel alto. Con
respecto a los vinculos con sus comparieros y lideres, descubrimos que se encuentran
medianamente satisfechos puesto que el 40% asi lo manifest6. Con respecto a los
incentivos que reciben hemos encontrado que solamente el 31% muestra un alto nivel,

es decir mas de la mitad se encuentra entre un nivel bajo medio.

Los resultados con respecto al trabajo que ejecutan se encuentran muy diversificadas,
dado que son proporcionales con un alto nivel tan solo 32%, un nivel medio 33% y con
bajo nivel tenemos al 35%; el grado de satisfaccion laboral en las organizaciones
privadas y publicas de Lambayeque se encuentran entre una categoria media y baja,
dado que un alto nivel de satisfaccion tan solo lo presentan el 30%” (p. 141).

Segun Manpower Group (2018); Se prevé que el ritmo de contratacion equitativa
continte en los proximos tres meses, y los empleadores informan una Expectativa Neta
de Empleo de +10% por segundo trimestre consecutivo. Los planes de contratacion

permanecen relativamente estables en comparacion con esta vez hace un afio.

Pues esta problematica se ve reflejada en la empresa Seinelge S.A.C en donde se observa
diariamente el conformismo de los trabajadores, por ello muchos trabajadores se sienten
desmotivados por la inaccion de los jefes; indican que no se les capacita de una manera
oportuna lejos de ello se les exige una serie de procesos que escapan de su ambito
laboral. Trabajando consigo una falta de involucramiento e identificacion con su centro

de trabajo.

Por otra parte, contamos con los antecedentes internacionales en el cual encontramos un
trabajo de investigacion donde tiene un disefio tipo descriptivo, el cual fue llevado a
cabo en Mérida; presentando a 10 funcionarios como poblacion dentro de la empresa
para la muestra se emplea la misma. Concluyé “Mientras que, si al rendimiento se
refiere, revela que los colaboradores cuentan con carencias de estimulo y orden
econdmico en la compafiia (...), el intercambio de investigacion brindado del

instrumento asignado para colaboradores y gerentes, fue un incentivo a la propuesta.”



(Gonzles y Lorena, 2011, P. 40). Segun los estudios realizados se pudo observar que los
funcionarios presentan necesidades de incentivos y econdmicas por parte de la
organizacion, la empresa muestra dentro de su mision y su vision que presentan un buen
Nivel de Motivacion, lo cual no se manifiesta en los colaboradores de la empresa,
cuando revisamos resultados en el rendimiento de los trabajadores la verdad fue otra
con esto se demostré el cruce de informacion adquirido en el instrumento que se aplicd
a los empleado; pues ellos no obtienen estabilidad ni incentivos econémicos en los
objetivos planteados por la empresa; fue esto lo que indujo a la propuesta. Emplee esta
tesis por que informa que un buen desempefio laboral de los colaboradores se obtiene a
través de los incentivos que se les otorga a todos los trabajadores, por tal motivo se
tienen que basar a la necesidad que presenta cada colaborador para que asi sienta la
necesidad de realizar el trabajo y como resultado obtener su premio que desea, también
me dice que si se plantean estrategias motivacionales dentro de la empresa estas se
tienen que dar ejecucion ya que solo aplicandolas se podré ver resultados optimos lo
cual debo tener en cuenta en mi plan de estrategias que aplicare dentro de la empresa;

Ya que esto me dard como resultado un mejor desempefio laboral.

Asi mismo encontramos un siguiente trabajo de investigacion de 20 asesores como
poblacion dentro de la organizacion siendo la misma muestra, el cual fue llevado a cabo
en Guayaquil, con un disefio de tipo no experimental transaccional, cuantitativo,
concluy6 “Queda en demostracion entonces que para el grupo las Condiciones Externas
son muy satisfactorias (...), evidenciando un ambiente efectivo y arménico para la
comodidad y satisfaccion del grupo de colaboradores que lo conforman.” (Coello
Almeida, 2013, p. 37). El presente trabajo muestra que hay factores que integran lo que
es la vestimenta, la familia, el descanso, alimentos, entre otros. Estas son situaciones
externas laborales las cuales estd demostrado que son de mucha importancia para el
gozo de los colaboradores. Como se sabe, es de suma importancia para el trabajador por
lo tanto proyectar sus estrategias externas para sus colaboradores generard como
resultado un ambiente de armonia para la satisfaccion del colaborador y por
consiguiente el equipo tendra la comodidad necesaria. Revise esta tesis ya que me brinda
informacion de la importancia que tienen los factores externos en un colaborador dentro
de la organizacion; y asi poder indagar estrategias motivacionales externas para

emplearlas dentro del plan para los colaboradores de la empresa Seinelge S.A.C.



Del mismo modo se encuentra registrada una investigacion la cual se llevé a cabo en
Montemorelos cuyo disefio es de tipo descriptiva, explicativa, de campo, transversal,
cuantitativo, con una poblacion de 108 directivos dentro de la organizacion y una
muestra de 73 directivos, concluyd “Se pudo observar que en cuanto al grado de
motivacién laboral, de los directivos del corporativo adventista del norte de México, se
auto perciben en un grado entre excelente y muy buena.” (Garcia y Garcia, 2014, p. 70).
Se puede observar dentro de este trabajo un muy buen grado de motivacién laboral en
sus jefes, pues ellos saben en si cuan valiosos son hoy en dia los colaboradores dentro
de una organizacion por ello se preocupan mucho por sus colaboradores, su grado de
motivacién es entre excelente y muy buena, esto refleja que tienen un muy buen
desempefio laboral, debido a que los jefes estdn comprometidos con la organizacion y
ellos generan a que los colaboradores sientan el compromiso, todo esto da como
resultado un excelente desempefio laboral. Esta tesis me permite ver el grado de
motivacion laboral ya que esto da como resultado el desempefio laboral; y me ayuda a
saber que el colaborador con mas motivacion va a tener un mejor desemperio dentro de
la organizacion. Dentro de este proceso los gerentes son personas que mas involucradas

deben estar porque ellos son el apoyo de sus colaboradores.

Por otra parte encontramos antecedentes nacionales en el cual podemos apreciar un
trabajo de investigacion de disefio descriptivo correlacionar dentro de la compafiia
encontramos una poblacion de 33 trabajadores por ser pequefia se toma como muestra,
fue llevado a cabo en Trujillo; el cual concluyo6 “Dentro de los factores que intervienen
en la motivacion estan los vinculos interpersonales, los reconocimientos, y el que la
compaiiia dispense las herramientas y los equipos oportunamente; (...), generando bajo
desempefio laboral y desmotivacion.” (Criss, 2015, p. 119). En esta investigacion, se
puede observar que segun el analisis realizado los factores que influyen en la motivacién
son que la organizacion otorgue herramientas y equipos de manera oportuna; de la
misma manera las relaciones interpersonales y que se les otorgue reconocimientos de
esta manera se obtendra dentro de las organizaciones un buen desempefio laboral, ellos
presentaran un grado de desmotivacidn si no se consigue motivar de esta manera al
personal; lo cual genera un déficit en el desempefio laboral, trayendo esto como

resultado una produccidn baja en la organizacion.



Por ello siempre se tienen que plantear algunas estrategias de motivacion para los
colaboradores. Dicha investigacion es de suma importancia para saber que dentro de los
factores influyentes en la motivacion laboral estan las herramientas y los equipos que
emplean los colaboradores para realizar su trabajo, las labores que realizan tienen que
estar de acuerdo a las funciones y el ambiente tiene que ser un sitio de confort porque
es su lugar de labor del colaborador. Por lo tanto siempre se tiene que tener en cuenta
los recursos necesarios para la realizacion de sus funciones, asi ellos daran un buen

desempefio laboral.

De la misma manera exploramos un trabajo de investigacién con una muestra de 66
personas la cual se extrajo de la poblacién de 134 personas dentro de la organizacion,
cuyo disefio es de tipo transeccional, descriptivo, correlacional; fue llevado a cabo en
Trujillo concluyd “En Zeus los directivos apoyan a los trabajadores cuando tienen que
tomar una decision relacionada a su trabajo y dan animo a su equipo de trabajo para
adoptar responsabilidades, por tal motivo el estilo de direccion es positivo.” (Rosibell
Ameli, 2015, p. 115). En la investigacion realizada se obtuvo que cuando los jefes
animan a su equipo de trabajo hay un estilo de direccion positivo esto es porque ellos
brindan confianza al colaborador, llegando asi a adoptar responsabilidades ya que el
colaborador llega a sentirse una pieza clave en la organizacién y asume como si esta
fuera suya. Les ensefian a estar seguros siempre cuando realizan sus labores, los jefes
apoyan a sus colaboradores a tomar decisiones relacionadas a su trabajo pues esto hara
que ellos asuman mejor sus labores obteniendo como resultado un buen desempefio
laboral. En este trabajo llego a comprender que el jefe es quien tiene la responsabilidad
de cambiar el desempefio laboral, para que asi los colaboradores lleguen a su
cumplimiento laboral, este se encarga de hacer que su equipo se encuentre en buenas
condiciones laborales; es quien debe hacerlos sentir parte de la organizacion, les debe
dar seguridad, asi los colaboradores se sentiran seguros de sus labores y su desempefio

sera bueno en la organizacion.

Igualmente encontramos una investigacion la cual fue realizada en Trujillo cuenta con
una muestra de 129 trabajadores la cual fue extraida de una poblacion de 385
trabajadores dentro de la organizacién, cuyo disefio es de tipo transeccional,

correlacional, casual. Concluyé “CHAVIMOCHIC en la aplicacion del plan de



capacitacion en el talento del proyecto fue correctamente empleada; esto permitié que
los trabajadores presentaran cambios favorables en su rendimiento, (...) produciendo
una positiva relacion de costo/beneficio de su capacitacion recibida.” (Melissa, 2014, p.
121). En el anélisis realizado nos dice que los colaboradores mostraron cambios
favorables en su productividad cuando se hizo el empleo adecuado del plan de
capacitaciones en los colaboradores, en cuanto a las funciones realizadas por los
colaboradores se reflejo esta gran mejora en el desempefio laboral, como se observa el
costo del plan de capacitaciones fue aprovechado pues se obtuvo un gran beneficio para
que los colaboradores se motivaran y asi cambie el desempefio laboral de la
organizacion. Este trabajo me dice que para establecer un plan de capacitacion debo
basarme a las necesidades que presenta el colaborador pues esto me ayudara a obtener
resultados de corto y mediano plazo. Para lo cual tengo que ver cuéles son las
necesidades de capacitacion que presenta la organizacion, para luego establecerlas
dentro de mi plan y asi pues el plan de capacitacion llegue a ser beneficiosos y no solo
costoso; llevo con esto también un gran desarrollo en lo que es el desempefio laboral en

la organizacion.

Posteriormente dentro de los antecedentes locales podemos verificar un trabajo de
investigacion que cuenta con una muestra de 120 trabajadores y como poblacion tiene
720 trabajadores dentro de la organizacion, fue llevado a cabo en Pimentel el cual
presento un disefio de tipo No Experimental, transversal; concluyd “Para mejorar los
niveles de productividad, se tiene que realizar la creacion de un plan de capacitacion en
competencias técnicas (...), lo cual va a repercutir en un mejor servicio al usuario final."
(Lopez Mufioz y Manayay Soplapuco, 2014, p. 98). En los estudios realizados se
observa que los empleadores mientras méas capacitados estén se sienten motivados y
mejor realizan su trabajo, la implementacién de un plan de capacitaciones generaria
valor a los empleadores, esto ayudara a que los colaboradores realicen sus labores de
una manera mas rapida, para llegar asi a la obtencién de mejorar los niveles de
productividad en la empresa y esto influird en una mejor atencion al usuario final.
Gracias a este trabajo de investigacion puedo observar que las capacitaciones que se les
ofrecen a los colaboradores son productivas, llegando asi a dar como resultado una
buena atencion a los usuarios de dicha organizacion, ya que los empleadores se sienten

motivados y pueden dar un buen desempefio laboral.



De la misma manera revisamos una investigacion cuyo disefio es de tipo No
Experimental, que se realizé en Pimentel, cuenta con una poblacién y muestra de 45
trabajadores dentro de la organizacion, la cual concluyo “El ambiente organizacional en
el &rea de RRHH de la empresa agro Pucala S.A.A muestra un 62% en desacuerdo
respecto a la carencia de un plan operativo para el logro de sus objetivos y de las
recompensas las politicas de reconocimiento.” (Pamela, 2014, p. 213).

Dados los andlisis realizados en esta investigacion los trabajadores de la organizacion
se encuentra en desconformidad con los reconocimientos y beneficios que ofrece la
empresa, ya que esta no cuenta con un plan operativo para el logro de sus objetivos; a
sus colaboradores no se les ofrece reconocimientos de ningun tipo, ellos se encuentran
desconformes con esta politica esto genera que los colaboradores se sientan
desmotivados en la realizacion de su trabajo, ellos solo estdn cumpliendo con lo que se
le ordena mas no muestran interés por mejorarlo o mejorar ellos porque no reciben
muestra de ningun incentivo. La investigacion me dice que ellos necesitan de
reconocimientos en sus labores para poder sentirse parte importante de la organizacion,
lo cual me ayudaré a plantear nuevas politicas que motiven a los colaboradores a mejorar
sus labores en la organizacion una de ellas sera el brindarles estabilidad y seguridad

para que ellos se sientan comodos y tranquilos dentro de esta organizacion.

Finalmente revisamos una tesis que cuenta con una poblacion de 19 colaboradores
dentro de la empresa por lo tanto la muestra seria la misma, fue realizada Pimentel con
un disefio No Experimental; concluyd “Los factores extrinsecos e intrinsecos influyen
en el desempefio laboral y la motivacion de los empleadores en el museo nacional
arqueoldgico Bruning” (Calderon Samamé y Inga Altamirano, 2014, p. 126). De
acuerdo a la investigacion realizada nos informa que los factores extrinsecos e
intrinsecos, estan en base a las necesidades de los colaboradores estos hacen que los
colaboradores sientan la necesidad de cumplir con sus labores para poder obtener sus
incentivos; estos son interventores entre el desempefio laboral y la motivacidn. Esta tesis
me brinda informacién en la cual me dice que debo evaluar los elementos que
comprenden el clima laboral del trabajador para que asi puedan pueda desarrollarse y
sentirse comodos en sus labores obteniendo un buen rendimiento y brindando asi su

mejor desempefio laboral.



Siguiendo con nuestras bases teoricas encontramos la palabra Estrategia donde;
Burgelman (2002 11), se interpreta a estrategia como un mecanismo que radica en un
grupo de actividades que los ejecutivos de la empresa emplean para alcanzar el éxito;
Por lo tanto con esto sabemos que es una palabra clave que influye en la mejora del
desempefio Laboral, siendo esta la que nos brinde la principal fuente en el Plan.

También encontramos a Steiner (1999, p. 126) quien nos habla de Estrategias
Organizacionales, e interpreta a estrategia como la aplicacion, valoracién y produccion

de la toma de decisiones en la compafiia; esto facultara el logro de metas.

Asi mismo encontramos la palabra Motivacion que textualmente es el empefio de
realizar las cosas. Es fundamento crucial en la consecucion y el establecimiento de
objetivos; puede influir en sus propios niveles de motivacion y auto control esto lo

muestra la investigacion.

Proceso 0 acto de dar a alguien una razén para hacer algo; se encarga de motivar a
alguien. (Robbins, 1999:17). Por tanto, se entiende que la motivacion hace que los
colaboradores cumplan con sus metas u objetivos trazados, logrando asi la buena

produccion de las empresas,

Al mismo tiempo encontramos, La motivacion en la empresa donde Kreitner y Kinicki
(2003, p. 142) explican; “la direccion, persistencia y el despertar, de acciones
voluntarias y orientadas a objetivos al proceso psicolégico que producen”, como

motivacion en el trabajo.

Ademas, encontramos Factores de motivacion laboral, los cuales influyen en los
vinculos laborales; en donde segun el psicologo norteamericano Herzberg Frederick

(1923-2000), nos dice que existen dos tipos de factores:

En primer lugar, encontramos los Motivadores; estos abarcan aspectos como: asignacion
de responsabilidades, retos, reconocimiento, logros y promocién, son los que ayudan en

sus propias expectativas como en el desempefio de sus labores.

En segundo lugar, encontramos a los Higiénicos; los cuales estan integrados por:
recursos materiales, el ambiente laboral, sueldos, beneficios sociales, politicas

institucionales, relaciones personales. Estos abarcan el contexto donde se desempefia el



trabajo como con el trato que las personas reciben, la expresion higiene refleja un
caracter profilactico y preventivo. Tienen una capacidad limitada para influir en la
gente. (Chiavenato. Il. 2009 Comportamiento Organizacional, MC Graw Hill).

Por tanto, es pertinente asegurarse de complacer los requerimientos que tengan los
colaboradores en estas materias, para implementar y disefiar estrategias de motivacion

laboral.

De la misma manera encontramos Desempefio laboral donde Chiavenato (2000), citado
por Queipo y Useche (2002; 155) Explica el desempefio laboral como el actuar del
colaborador en el cumplimiento de los objetivos de la empresa. La realizacion del
trabajo es un medio para alcanzar un objetivo o conjunto de objetivos dentro de un
puesto de trabajo, papel, u organizacién. Sumando a esto encontramos sus dimensiones
del desempefio laboral en donde Kaplan (1997: 145) sefiala que las dimensiones de

desempefio son las siguientes:

Empezamos con la Eficiencia; explica el vinculo que existe entre la elaboracion de los
insumos y un bien o servicio (bienes, humanos o financieros) empleados para su

generacion.

Después la Eficacia; Las dimensiones de eficacia seran provechosas en la medida que los
objetivos y/o resultados de la compafiia se encuentren visiblemente determinados; ya que
calcula el grado de desempefio de los objetivos o resultados de la compafiia, programa o

proyecto sin considerar los bienes utilizados.

Luego la Calidad; aludido a las atributos y/o caracteristicas de los servicios y bienes
entregados como la accesibilidad, la oportunidad, la cortesia en la atencion, la
continuidad, entre otros; Esta orientado a ver la capacidad de la empresa entre la

necesidad de los clientes.

Finalmente, la Economia: Esta dimensidn evalla la capacidad de una compaiiia, para
suministrar sus recursos financieros, generar ingresos propios para financiar sus

actividades, recuperar préstamos.
Por consiguiente, realizamos la formulacién al problema preguntandonos asi:

¢Como el Plan De Estrategias Motivacionales Mejorara el desempefio laboral de los
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colaboradores en la compafiia Seinelge S.A.C. Chiclayo?
Para lo cual realizamos una justificacion del estudio:

En lo Cientifico, en la conclusion de la presente investigacion se incorporan y
generalizan en el conocimiento cientifico, ademas su teorias, précticas y propuestas
sobre estrategias de motivacion y desempefio laboral, representa un importante aporte
desde el punto de vista cientifico, asi se llegara a lograr generar debate y cavilacién
académico sobre el conocimiento existente, al verificar los rendimientos que se

obtendran en la investigacion que se fundamentaran en el conocimiento existente.

En lo Tecnoldgico; los resultados de la presente investigacion permitiran realizar un
disefio y produccion de instrumentos, equipos Yy técnicas para alcanzar un deseable
desempefio de los colaboradores de la empresa Seinelge S.A.C y asi poder obtener los
deseables resultados en su labor, para que asi mismo se eleve la calidad del servicio al

usuario.

En lo relevante; se encuentra basada esta investigacion en la creacion de un Plan de
estrategias motivacionales para potenciar el desempefio laboral de la empresa Seinelge
S.AC.

La observacion del desempefio laboral en la organizacién es de suma importancia
porque se nos permite ver el estado actual del desempefio laboral dentro de la
organizacion, cual es su influencia y de qué manera podemos regenerar este desempefio
actual, para la obtencion de los objetivos propuestos por la organizacion y con esto
lograr un buen desempefio laboral en el que el colaborador afiance su comodidad y la
organizacion pueda ser una de las mejores en el sector industrial de la region

Lambayeque.

En lo tedrico social; en esta exploracidn surge la exigencia de conocer en qué nivel de
desempefio Laboral se encuentra y que factores determinan e influencian el desempefio
laboral, ya que dia a dia se observa, conformismo, desinterés y solo cumplimiento en
sus horarios de labor de trabajo. Esto generaria un gran apoyo en la creacion de un Plan

de estrategias motivacionales en la empresa Seinelge S.A.C.
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Por ello cito a Aguilera, Ferrer & Castellanos (2006) que infiere que una empresa con
insatisfaccion de necesidades, influye en forma negativa en el desempefio laboral del
colectivo, repercutiendo en el cumplimiento de objetivos y observandose en el ambiente
organizacional, por ello surge la necesidad de estudiarlos sobre las bases cientificas y

argumentadas que permitiran cambiar el plan de accién y la situacion actual.

Por lo tanto, la empresa Seinelge S.A.C se encuentra ante un desafio de aplicar un Plan
de Estrategias Motivacionales, para que permitan establecer un nuevo ambiente laboral
lo cual permitira dotar a la organizacion de elementos idoneos y preparados para mejorar
la productividad lo cual contribuira a tener clientes mas satisfechos.

En base al problema establecemos una hipotesis, siendo esta:

El plan de estrategias motivacionales generara cambios significativos en el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Seinelge S.A.C. Chiclayo.
Para lo cual establecemos los siguientes objetivos:

Objetivos General: Determinar que el Plan de estrategias motivacionales mejora el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Seinelge S.A.C Chiclayo.

Objetivos Especificos: Identificar el nivel de motivacion y desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Seinelge S.A.C Chiclayo.

Disenar el plan de estrategias motivacionales que se implementara a laempresa Seinelge
S.AC.

Aplicar el plan de estrategias motivacionales a la empresa Seinelge S.A.C.

Evaluar el nivel de motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Seinelge S.A.C Chiclayo.

Comparar los resultados obtenidos antes y después del nivel de motivacion y desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Seinelge S.A.C Chiclayo.
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Il. METODO

2.1. Tipo y Disefio de investigacion

Esta Investigacion es de tipo Aplicativa ya que se caracteriza porque explora la
utilizacién o aplicacién de los conocimientos adquiridos, a la vez que se adquieren

otros, después de implementar y sistematizar la practica basada en investigacion.

Esta investigacion es de “Disefio pre experimental: no existe la posibilidad de
comparacion de grupos; en el cual se analiza una sola variable y se trabaja con un
solo grupo y las unidades de analisis no son asignadas aleatoriamente al mismo.
Adicionalmente existen muy pocas probabilidades de que el grupo sea representativo
de los demas” (Campbell, 1969).

Con pre y post test es disefio pre experimental cuyo esquema es:

GE.: O X O:2

Para lo cual:

G.E. : Grupo experimental
01 : Pre test

02 : Post test

X : Plan de estrategias motivacionales
2.2. Operacionalizacion de Variables.
2.2.1. Variable Independiente: Plan de estrategias motivacionales
Definicion conceptual: Plan de Estrategias motivacionales son pautas, que
una empresa debe usar para llegar a la obtencion de mejores beneficios en
la organizacion, es por ello que debe estar a la par con los estimulos que se
utilizan para incentivar al empleador para que produzcan mejor y trabajen

mas. (Mayorca, 2003).
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Definicion operacional: Este plan de estrategias motivacionales impulsa a la
potencia del desempefio laboral puesto a que la motivacion se halla en un
déficit en la organizacion; esto ocurre haciendo un cambio de pautas de la
organizacion las cuales deben estar adaptadas al colaborador y actualizadas.

2.2.2. Variable Dependiente: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Desempefio laboral es la eficacia de los
colaboradores y la forma de ejecucién en que se desenvuelve el colaborador
dentro de su ambiente laboral. Esté ligado por los conocimientos y la pericia
que tiene el colaborador en la realizacion de sus labores por las conductas y
el compromiso del colaborador también por los logros en productividad

alcanzados. (Cuevas, 2011)

Definicion operacional: El desempefio organizacional estd adherido a la
atencion que se les brinda a los usuarios es por eso que se tiene que tiene
que ser potenciado para que se brinde una buena atencion a dichos usuarios

y obtener mejor productividad en la organizacion.

2.2.3. Operacionalizacion de variables

Variable Dimension Indicadores Escala Instrumento Items
Retos.
Logros.
. 1,2,3,4,5,6,
Promocion.
. . . . . . 7,8,9, 10,11,
Factores motivantes Asignacion de Ordinal Cuestionario
- 12,13, 14,15
responsabilidades.
- y 16.
] Reconocimiento.
Independiente:
Plan de estrategias _
o Relaciones personales.
motivacionales )
Recursos materiales. 17, 18, 19, 20,
Beneficios sociales. 21, 22, 23, 24,
Factores de higiene Ambiente laboral. Ordinal Cuestionario 25, 26, 27, 28,
Sueldos. 29, 30, 31, 32,
Politicas Institucionales. 33, 34, 35, 36
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Desempefio

laboral

Insumos financieros,
humanos y bienes) utilizados.

Eficiencia 1,2,3,4,5

Cumplimiento de los

Eficacia - 6,7,8
objetivos.
Atributos de los bienes 'y 9 10
Calidad servicios. Ordinal Cuestionario '
. Recursos financieros. 11,12
Economia

2.3. Poblacion, Muestra'y Muestreo

Para Wigodski poblacion es la agrupacion general de personas, medidas u objetos
que tienen ciertas particularidades comunes visibles en un tiempo y en un lugar
determinado (Wigodski, 2014).

En primer lugar; La poblacion de estudio esta representada por los trabajadores de la
empresa Seinelge S.A.C Chiclayo la cual esta conformada por 30 trabajadores.

Por otro lado, la muestra considerada es la misma que la poblacion; por ser finita y
pequena.

Para terminar en esta investigacion su muestra es la misma poblacion debido a que

era finita por lo tanto no consideramos muestreo.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnicas
Técnica: Se ubican a nivel de las fases practicas o de los hechos que aprueba la
aplicacion del método. Son grupos de instrucciones y normas concretas para el

manejo de los instrumentos, (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Para empezar, encontramos las técnicas de gabinete, en las cuales podemos observar

las siguientes fichas:

Por una parte las fichas textuales, en éstas debe incluirse al igual que en las citas

bibliogréaficas, los datos técnicos que permitan identificar el documento consultado:
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autor/a/as/es, titulo, afio de edicion, editorial, etc; afadiéndosele el nimero de pagina
son fichas aplicadas a los libros, mediante las cuales se recopila informacion escrita
en forma textual, es decir sin alterar el contenido, sea ampliando o resumiendo datos

respecto al texto original consultado.

Por otro lado la ficha bibliogréafica; Es una ficha pequefia destinada a anotar
meramente los datos de un libro o articulo; estas fichas se hacen para todos los libros
o articulos que eventualmente pueden ser Gtiles a nuestra investigacion, no solo para
los que se han encontrado fisicamente o leido.

En estas se registran las fuentes encontradas por ejemplo: en una bibliografia, en el
catalogo de una biblioteca, en indices de publicaciones, etc.

Para terminar, tenemos las técnicas de campo que son las encuestas que se utilizan,
con el fin de obtener mediciones cuantitativas de las caracteristicas objetivas y
subjetivas de la poblacion. Son conjunto de preguntas de ambas variables en estudio

(Hernéndez, Fernandez y Baptista, 2010).

Para esta Investigacion se tomaran a los trabajadores de la empresa Seinelge S.A.C,

a quienes se les aplicara la técnica de la encuesta.

2.4.2. Instrumentos

Objetos determinados que apoyan el empleo preciso de la técnica y aunque tienen
caracteristicas peculiares se deben acomodar al objeto de estudio.(Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010).

En la investigacion se utilizo dos cuestionarios de 36 y 12 preguntas en escala de Likert

que permitieron recolectar los datos a las variables Motivacion laboral y desempefio

laboral.
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2.4.3. Validez y Confiabilidad:
Validez
Se obtuvo de los siguientes métodos:

Validez de contenido en donde en primer lugar disefie los cuestionarios y para
establecer la validez del contenido, alcance el inventario a 4 docentes de
especializacion, graduados y profesionales dedicados al trabajo de gestion de
personas con la finalidad de obtener un estudio de los items. Dandome, asi como
consecuencia permanecer con el nimero total de items realizandose ciertas

modificaciones en cuanto a la redaccién de los mismos.

Validez de constructo en la cual se emple6 el procedimiento de analisis de correlacion
item-subdimensidn, encontrando un valor de r=0,889 para Desempefio Laboral y un
valor de r= 0,864 para Motivacion Laboral, tales resultados con un nivel de
significancia de 0.001 para todos los items. Asi mismo, se encontro una correlacion
altamente significativa entre los totales de las subdimenciones y el puntaje total del

cuestionario.
Confiabilidad

Empleamos el estadistico alfa de Cronbach para determinar la consistencia interna

de los items de cada dimension, resultando los siguientes valores.

ALFA DE 3
DIMENSIONES APRECIACION
CRONBACH
Eficiencia ,867 BUENO
Eficacia ,876 BUENO
Calidad ,882 BUENO
Economia 916 EXCELENTE
TOTAL ,886
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2.5 Procedimiento

Empezamos por ver la problematica presente en dicha empresa, para tomar asi la
decision de proponer un plan de estrategias motivacionales; para lo cual se plantea
una investigacion del problema a nivel mundial, nacional y local proponiendo asi
bases teoricas, continuando con la aplicacion de dichas técnicas de forma contextual
al tema a investigar.

Definiendo asi un disefio de investigacion pre-experimental ya que el estudio es un
grupo pequefio realizandoles un pre y post-test dandonos, asi como resultado del pre-
test un bajo porcentaje de motivacién proponiendo asi un plan el cual se puso en
practica; evaluando luego el nivel de motivacion dandonos como resultado una buena

aceptacion del plan aumentando el nivel de motivacion en dichos trabajadores.

2.6. Métodos de analisis de datos

Para empezar el método analitico, nos permitié estudiar minuciosamente las
circunstancias e averiguacion vinculadas con la investigacion a través de los datos

conseguidos del pre y pos test.

Terminando asi con un método inductivo-deductivo: En el estudio empleamos Escala
de Likert, la cual estuvo centrada en los coparticipes en estudio, para el cual se
fabricaron items (afirmaciones), en donde este posee respuesta de forma gradual de
menor a mayor, donde se establecerd al total desacuerdo con menor valor y el total
acuerdo como maximo valor. Este método nos interesa porque permite obtener las

deducciones de la actual investigacion a través de los productos logrados.

Hipotético deductivo. Para contrastar la hipotesis disefiada se utilizaron los métodos

inductivo y deductivo.

La escala de Likert sera elaborada mediante dimensiones que estan abarcadas por las

variables en estudio.

El procedimiento para el analisis de datos del calculo promedio seréa el siguiente:
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Primero la aplicacion del pre y post test.

Segundo de acuerdo con las ejecuciones observadas, el suministro de la escala

de valoracion.

Tercero sumatorio de puntaje alcanzado por cada entrevistado.

Cuarto la deduccion del promedio general obtenido por cada item.

> Puntuacién

N° indicadores
Quinto la adicion de las filas para alcanzar el resultado de los puntos de cada
item.

Sexto la recopilacién de los datos de los items que integran a cada indicador.

Séptimo fraccionar la adicién alcanzada entre el nimero de items de cada

indicador para alcanzar el cociente de puntos.

2.7. Aspectos éticos.

La originalidad; esta investigacion se origina en la recopilacion de aportes de
investigadores que se han sido citando correctamente; lo cual genera la originalidad

de esta Investigacion.

Para el analisis participante; el averiguador procede con juicio mediante el proceso
de recopilacion de la investigacion aceptando su sensatez ética para todas las
consecuencias y efectos que se derivaran de la interaccion establecida con los

coautores participantes del estudio.
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El Consentimiento informado, se manifestaron derechos, responsabilidades y
condiciones que involucran el estudio donde asumiran la condicion de ser

informantes; a los participes de la presente investigacion.

En la Confidencialidad; la investigacion guarda la reserva del caso de los actores que

contribuyen con informacion para la elaboracion de la presente investigacion.

Los juicios éticos que se tienen presente en la investigacion son los designados por
Norefia, Alcaraz-Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012).

I1l. RESULTADOS
3.1. Diagnostico del nivel de Motivacion y Desempefio Laboral (Pre Test)
3.1.1. Nivel de Motivacion Laboral

Criterio de medicién para determinar la Motivacional Laboral:

Calificacion Porcentaje

No motivado 0a60
Motivado 61a 100

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 1
Nivel de
Dimensiones Indicadores Motivacion
Laboral
Logros.
Reconocimiento. 1,2,3,4,5,6,
Promocion 7,8 9,10, 11,
Factores ' 12,13,14,15 35% No motivado
motivantes Retos. y 16.

Asignacion de
responsabilidades.
Fuente: elaboracién propia
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En la tabla 1 se puede evidenciar que los colaboradores de la empresa no cuentan con Factores Motivantes,
debido a que no reconocen sus logros, no hay incentivos, por lo cual ellos evidencian su malestar e

inconformidad con la Motivacion en la Empresa.

FACTORES MOTIVANTES

NO MOTIVADO,
65%

Figura 1.
Tabla 2
Nivel de

Dimensiones Indicadores Motivacion
Laboral

Ambiente laboral.

Recursos materiales. 17 18. 19. 20
Factores de Beneficios sociales. gé gé 33 gg
1 1 1 b 0 i
higiene Sueldos. 20, 30, 31 32 30% No motivado
33, 34, 35, 36

Relaciones personales.

Politicas Institucionales.

Fuente: elaboracién propia
En la tabla 2 se evalua los Factores de higiene presentados por la empresa, en el cual se muestra un Nivel
Motivacional que se encuentra dentro del porcentaje No Motivado esto debido a que algunos trabajadores

reciben beneficios sociales otros no por las condiciones laborales que existen en la empresa.

FACTORES DE HIGIENE

NO MOTIVADO,
70%

Figura 2.
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Tabla 3

Nivel de Motivacion

Variable
Laboral

Motivacion Laboral 33% No motivado

Fuente: elaboracién propia

En la tabla 3 se evidencia el Nivel Total de Motivacion Laboral realizado en el Pre Test el cual muestra un
Nivel de un 33% y como se muestra en la tabla N° 1 el resultado es un Nivel no motivado, la motivacion esta
directamente relacionada con el desempefio del colaborador; por ende, esta situacion proporciona la materia

prima suficiente para poder estructurar el plan de estrategias motivacionales.

MOTIVACION LABORAL

NO MOTIVADO,
67%

Figura 3.

3.1.2. Nivel de Desempefio Laboral

Criterio de medicion para determinar el Desempefio Laboral:

Calificacion Porcentaje
Malo 0a60
Regular 61 a 90

Bueno 91a 100

Fuente: elaboracién propia
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Tabla 4

Desempefio

Dimensiones Indicadores
Laboral

Insumos financieros,
Eficiencia humanos y bienes) 1,2,3,4,5 34% Malo

utilizados.

Fuente: elaboracién propia

En la tabla 4 se muestra que los colaboradores tienen un nivel bajo en eficiencia siendo este un Nivel malo el
cual se refleja en el desempefio laboral de los trabajadores, quienes solo cuentan con recursos basicos para la

realizacion de sus labores.

EFICIENCIA

NO MOTIVADO,
67%

Figura 4.

Tabla 5

Desempefio

Dimensiones Indicadores Laboral

Cumplimiento de los

Eficacia 6,7,8 350 Malo

objetivos.

Fuente: elaboracién propia

En la tabla 5 se muestra un Nivel Malo en el Desempefio Laboral, esto hace que los trabajadores realicen su

labor solo por el cumplimiento de estas, mas no porgue se sienten satisfechos en el trabajo.
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EFICACIA

NO MOTIVADO,
67%

Figura 5.

Tabla 6

. . Desempefio
Dimensiones Indicadores

Laboral

Atributos de los bienes y 9 10 34% Malo
y 0

Calidad servicios.

Fuente: elaboracién propia

En la tabla 6 se observa el Nivel de Calidad en la empresa, el cual se encuentra en un porcentaje de Nivel Malo

repercutiendo esto en la calidad del servicio brindado por la empresa.

CALIDAD

NO MOTIVADO,
67%

Figura 6.
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Tabla 7
Desempefio

Dimensiones Indicadores

Laboral

Economia Recursos Financieros 11,12 33% Malo

Fuente: elaboracién propia

En la tabla 7 se muestra que en la Dimension de Economia la empresa no cuenta con los recursos financieros

requeridos para su Trabajo adecuado de los colaboradores, pues esto se ve reflejado en el desempefio de dichos

trabajadores.
ECONOMIA
NO MOTIVADO,
67%
Figura 7.
Tabla 8

Variable Desempefio Laboral

Desempefio Laboral 34% Malo

Fuente: elaboracién propia

En la tabla 8 se muestra el Total de Nivel de Desempefio Laboral lo cual significa que la atencion y el servicio
que se brinda son deficiente, La capacidad presupuestaria y las condiciones laborales de los trabajadores,
generan que el servicio sea deficiente en todos sus niveles. La meta que se desea alcanzar con el uso de las

estrategias de motivacion es logra que los trabajadores tengan un buen desempefio laboral.
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DESEMPENO LABORAL

Figura 8.

3.2 PROPUESTA

PROPUESTA DE UN PLAN DE ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA SEINELGE
S.A.C CHICLAYO

I.  INTRODUCCCION

Como se sabe hoy en dia la motivacion se encuentra relacionado con el factor humano, el
cual juega un rol fundamental, ya que ayuda a las organizaciones a poder obtener una ventaja
competitiva. El departamento de recursos humanos y los gerentes de cada area deben de estar

pendientes a fin de poder lograr y establecer una actitud positiva en los trabajadores.

Actualmente se ha convertido relevante el emplear y desarrollar las competencias de los
colaboradores para enriquecer la competitividad entre las organizaciones, por lo cual estas
se ven en la exigencia de implementar cambios en sus estrategias laborales al momento de

confrontar los retos que se les presentan.

El plan proporcionara al gerente de la empresa; los conocimientos para mejorar las
deficiencias que posee y, asi mismo mediante este se busca que estrategias se deban cumplir
para lograr la motivacién del colaborador para que este mejore su desempefio y se mejore el

Desempefio laboral.

Para la realizacion del Plan se analizan los resultados en estudio los cuales nos informan

sobre el diagnostico de la compafiia donde indiscutiblemente se observa la obligacién de
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aplicar estrategias higiénicas e motivadoras, lo cual facultara renovar el desempefio de la

colectividad de la compafiia.
Il. GENERALIDADES DE LA EMPRESA

Breve Resefia Historica

La empresa la empresa SEINELGE S.A.C constituida con RUC 20600326792, inicia sus
operaciones 01 de diciembre de 2016 en la direcciobn Pj. Pastaza Nro. 399
Urbanizacion: José Quifiones, Distrito Chiclayo, siendo fundador el sr. Fernandez Peralta

Fernando siendo también el gerente general.

SEINELGE S.A.C fue creada con el fin de brindar el mejor servicio a nuestros clientes que
requieren de servicios de instalaciones o reparaciones de tuberias. Brindamos el mejor
servicio para una adecuada comodidad, desde que se firma el contrato hasta que se culmina

con el trabajo de la instalacion.

I1l.  JUSTIFICACION

Aqui establecemos la propuesta de Plan de Estrategias de Motivacionales en el Desempefio
Laboral.

Teniendo en cuenta que el colaborador esta medianamente motivado y exige aumentar su
desempefio laboral en todas sus dimensiones se disefiaron y aplicaron las siguientes

Estrategias de motivacion para mejorar el desempefio laboral:
En el punto nimero uno, tenemos las Estrategias Motivadoras dentro de las cuales vemos a:

El Taller de Socializacion cuyo objetivo es Impulsar lazos de integracion de colaboradores
y fraternizacién organizacional esto implica acontecimientos como: conmemoraciones de
los onomasticos y momentos peculiares; Deportes; tormenta de conocimientos; Excursiones;

entre otro.

Los recursos empleados en estos eventos son: Colaboradores de la Compafiia, Transportes,

Instalaciones de la Compafiia, Recursos econdémicos de la institucion, lozas deportivas.

Taller para desarrollar habilidades de trabajar en equipo el objetivo de este taller es;

enmendar conflictos en el sector de la faena.
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La aplicacion de dard mediante herramientas las cuales serdn suministradas a los

colaboradores, quienes se justipreciaran a través de ellos mismos.

El administrador recopilard estos testimonios luego en asamblea se informara las

calificaciones con el fin de prosperar el trabajo en equipo.

Para lo cual emplearemos los siguientes recursos: Instalaciones de la Compafiia, evaluacion

de instrumentos; Colaboradores de la empresa; herramientas de oficina y computadoras.

En el punto nimero dos, encontramos las Estrategias Higiénicas:

Aqui Empezamos por ver el Otorgar incentivos laborales los cuales tienen como intencién;

el diagnostico que la remuneracion es una potente arma de motivacion en los colaboradores.

En la accion se determino respecto al cargo ocupado instaurar alicientes laborales (salariales,

de felicitacion y/o comision) con esto ayudar a cambiar la motivacion de los trabajadores.

Los recursos utilizados fueron: indices salariales; Utiles de oficina; Planillas; Encuestas.

Siguiendo con Politicas de Talento humano cuyo objetivo es obtener que los colaboradores
realicen sus labores en un espacio de armonia, apoyo contribucion y hacia un propésito en
general.

Para la actividad se establece crear politicas de Gestion de Talento Humano, para que se
generen lazos interpersonales entre los colaboradores. Desarrollar, capacitaciones de

motivacion personal para acrecentar los lazos interpersonales.

Los recursos aplicados son los colaboradores de la compafiia, crear reglamentos y regimenes
los cuales se desarrollaran en talleres de motivacion propia para llegar a estimular

familiaridad con el fin de acrecentar las relaciones en la compafiia.

Por ultimo, la Comunicacion cuyo objetivo es que en el ambiente de la compafiia se alcance
la comunicacion efectiva.
Dentro de la accion; instaurar un régimen que faculte el mantener informadas y comunicadas

toda el area.

28



Los recursos que se emplea son; Talleres de comunicacion; Talento humano; Talleres de

motivacion personal; carteleras informativas.

En segundo lugar, hablamos de la Justificacion de la Propuesta esta; facultara el desarrollo
del desempefio laboral del colaborador con el propoésito de que pueda vincular sus

experiencias y aprendizaje con la objetividad social de su trabajo.

Ensefia estrategias para posibilitar el ambiente de interrelaciones con el contexto de la

empresa.

La motivacion dentro de la empresa, ocupa el primer lugar siendo esta una herramienta
esencial para la oportuna actividad de la compafia, motivo por el cual los directivos
como punto de partida, deben tener en cuenta un sistema efectivo y real de acciones

motivacionales.

La propuesta contiene estrategias que facultaran la participacion activa y responsable en el

alcance de los objetivos de la empresa.

En tercer lugar y por ultimo presentamos la Fundamentacion de la Propuesta; la se

fundamenta en la accién Gerencial Social; Administrativa y Practica.

La Propuesta tiene fundamentacion social, porque la motivacion se encuentra como base
fundamental generando asi el desarrollo armoénico de la compaifiia; el grado de compromiso
social que asume la compafiia de manera voluntaria y manifestaciones de sus intereses por

contribuir con el bienestar de su entorno.

De ella depende el crecimiento social, individual, organizacional e institucional, la accion
motivacional se realiza con el fin de que los miembros de la organizacion tengan un
estimulo, y asi se cree conciencia en los trabajos que han de realizar. Asi mismo satisface
necesidades para el control de la conducta de los colaboradores y de los grupos de trabajo

en funcion de la mision, vision y objetivos de la compafiia.
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La Fundamentacion Administrativa; en este punto, los procesos administrativos
(coordinar, planificar, organiza, controlar y supervisar) facultan complacer las carencias de

la empresa, no olvidando que su éxito lo constituye la motivacion y el orden de accion.

Si las compafiias emplean una correcta administracion exploran a bajo plazo las urgencias
que enfrenta y las posibles soluciones, las cuales tienen incidencia en el logro de las metas

de la compaifiia.

La Fundamentacion Préactica; el plan se basa sobre fundamentos de responsabilidad de
Directivos y la Gerencia de la compaiiia, estableciendo seriedad y conciencia en la jefatura
de la compafiia estimulando el proceso motivacional externo e interno, enmarcados en la

satisfaccion, humildad, armonia, cooperacion, servicio del trabajo, cortesia y moralidad.

En base a la buena disposicion y el tiempo de los directivos y coparticipes de la empresa, se
proyecto la propuesta. El plan de estrategias de motivacion se fundament6 en un desarrollo

de Informacion permanente entorno a directivos y coparticipes.

IV. OBJETIVOS

4.1 OBJETIVO GENERAL

Mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Seinelge S.A.C

Chiclayo con la aplicacion del plan de estrategias motivacionales.

4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Establecer el Plan de Estrategias motivacionales para la mejora del desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Seinelge S.A.C Chiclayo.

Disefiar el Plan de Estrategias Motivacionales que se aplicara para mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Seinelge S.A.C Chiclayo.

Aplicar actividades que se detallan en la propuesta que se presenta a continuacion.
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V. META

Se beneficiard a nuestros colaboradores, y esto repercutird en nuestra compaiiia,

esto servird para ser reconocidos nacionalmente para asi poder proyectarnos y

seguir acoplando méas y mas adeptos a nuestros servicios.

V. ACCIONES A DESARROLLAR
Recursos
Estrategias Actividades. Objetivo Eventos / Acciones c Tiempo
osto
Humanos. Materiales.
; Realizar almuerzos u
Lograr el vinculo . Colaboradores
o o excursiones de ) Local y S/. .
Taller de socializacion| de socializar con . del area . 2 veces al afio
B confraternidad y o vehiculos | 1500.00
sus comparieros. i logistica.
camaraderia.
Estrategias
motivadoras Desarrollar
Taller para desarrollar habilidades para Ambiente d
i mbiente de
habilidades de trabajar que el trabajador Capacitaciones Colaboradores 3 veces al afio.
. aprenda a trabajar la empresa Sl.
en equipo.
en equipo. 600.00
Realizar convenios
Otorgar incentivos | con instituciones Utiles d 5/
- Capacitacion 1les ae
laborales de prestigio para P Colaboradores o 6 meses
) escritorio | 200.00
capacitar al
colaborador.
Estrategias
higiénicas
Talleres para
Politicas de talento |Aplicar politicas fortalecer los Colaborad Utiles de S/.
" olaboradores
humano de talento humano vinculos y libreria 700.00 £4've; por afio
relaciones
interpersonales
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De comunicacion.

Establecer en el
area la
comunicacion

horizontal

Aplicar politicas de
comunicacion
horizontal efectiva

en la empresa.

Colaboradores

Ambiente de

la empresa

S/ |1 vez cada seis

200.00 meses

3.3. Diagnostico del nivel de Motivacién y Desempefio Laboral (Post Test)

3.3.1 Nivel de Motivacion Laboral (Post Test)

Criterio de medicién para determinar la Motivacional Laboral:

Calificacion Porcentaje
No motivado 0a60
Motivado 61a 100
Fuente: elaboracion propia
Tabla 9
Retos.
Reconocimiento. 1,2,3, 4,5,8,
- 7,8,9 10, 11
Promocion. il
Factores 12,13, 14, 15 0 :
motivantes Logros. y16. 90% Motivado

Asignacioén de
responsabilidades.

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 9 se observa que los colaboradores de la empresa empezaron a sentirse reconocidos y motivados,

debido a que después de los talleres brindados ya se les reconocen sus logros, se les brinda incentivos, por lo

cual ellos han mostrado sentirse comodos y acogidos en la empresa.
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FACTORES MOTIVANTES

NO MOTIVADO,
10%

MOTIVADO,
90%
Figura 9.
Tabla 10
Ambiente laboral.
Recursos materiales. 17,18, 19, 20,
Eactores de Beneficios sociales. 31' 352; 33, ;g
5! 1 7! b 0 i
higiene Sueldos. 29, 30, 31, 32, 90% Motivado

Relaciones personales, 53 3% 35, 36

Politicas Institucionales.

Fuente: elaboracién propia

En la tabla 10 se evalta los Factores de higiene presentados por la empresa, en el cual se muestra un gran
avance después de aplicar las politicas y capacitaciones generadas por el Plan de Estrategia Motivacional ellos
pudieron reconocer las politicas y generaron valor a las capacitaciones brindadas dando como resultado un

90% de Nivel Motivacional.

FACTORES DE HIGIENE

NO MOTIVADO,
10%

MOTIVADO,
90%

Figura 10
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Tabla 11

Variable % Desemperio Laboral

Motivacion Laboral 90% Motivado

Fuente: elaboracién propia

En la tabla 11 se evidencia el Nivel Total de Motivacion Laboral realizado en el Post Test el cual muestra un
Nivel de un 90%, y como se muestra en la tabla N° 1 el resultado es un Nivel motivado, el cual se logro después
de realizado el Plan de Estrategias Motivacionales en la empresa.

MOTIVACION LABORAL

NO MOTIVADO,
10%

Figura 11.

Criterio de medicion para determinar la Desempefio Laboral:

Calificacion Porcentaje
Malo 0a60
Regular 61 a 90

Bueno 91a 100

Fuente: elaboracién propia
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Tabla 12

Desempe
Dimensiones Indicadores fo
laboral
Insumos
o financieros, 123,
Eficiencia 92% Bueno
humanos y bienes) 4,5
utilizados.

Fuente: elaboracién propia
En la tabla 12 muestra la evidencia de que el desempefio laboral mejoré en un 58% su eficiencia después de

haber aplicado el Plan en la empresa.

EFICIENCIA

NO MOTIVADO,
8%

MOTIVADO,
92%
Figura 12
Tabla 13.
: : : Desempefio
Dimensiones Indicadores
laboral
Cumplimiento Bueno
Eficacia P 6,7,8 92%

de los objetivos.

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 13 muestra la evidencia de que el desempefio laboral mejoré su eficacia en un 57%, lo cual nos
demuestra que fue efectivo el plan en los trabajadores logrando con esto la fidelizacion de los clientes.
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EFICACIA
NO MOTIVADO,
8%

MOTIVADO,
92%

Figura 13

Tabla 14

: : : Desempefio
Dimensiones Indicadores

laboral

Atributos de los
bienes y 9,10 93% Bueno

servicios.

Calidad

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 14 se refleja la mejora en su calidad la cual obtuvo una mejora en un 59% en relacién a cuando la

empresa empezd y no contaba con ningln plan de estrategias motivacionales dentro de su empresa.

CALIDAD
NO MOTIVADO,
7%

MOTIVADO,
93%

Figura 14.
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Tabla 15

Rrecursos
Economia 11,12 93% Bueno

financieros

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 15 se refleja la mejora en relacidn al pre test que nos arrojo un porcentaje no motivacional dandonos

asi la opcidn de aplicar el Plan y asi evidenciar la notoria mejora su empresa.

ECONOMIA

NO MOTIVADO,

7%
Figura 15.
Tabla 16
Variable % Desempefio Laboral
Desempefio Laboral 93% Malo

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 16 se muestra el Total de Nivel de Desempefio Laboral lo cual significa que, la meta que se
deseaba alcanzar con el uso de las estrategias de motivacion se llegé a logra evidencidndose en los
trabajadores con las labores que realizan, sus estados de animos y sintiéndose parte importante de la empresa.



DESEMPENO LABORAL
NO MOTIVADO,
7%

MOTIVADO,
93%

Figura 16.

3.4. Comparacion del diagnéstico del nivel de Motivacion y Desempefio Laboral (Pre
y Post Test).

Criterio de medicidn para determinar la Motivacional Laboral:

Calificacion Porcentaje

No motivado 0a60
Motivado 61a 100

Fuente: elaboracién propia

PRE TEST
Dimensiones Indicadores Mf;g’ff;?n
Logros.
Reconocimiento. 1,2,3,4,5,6,
Promocién 7,8 910,11,
Factores ' 12,13,14,15 35% No motivado
motivantes Retos. y 16.

Asignacién de
responsabilidades.
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POST TEST

Retos.
-0gros. 1,2,3,4,5,6
Reconocimiento. 1 499,49, 0,
7,8,9 10,11,
Factores Promocion. 12,13 14 15 00% Votivado
motivantes y 16,

Asignacion de
responsabilidades.
Fuente: elaboracion propia

En estas tablas de los Factores Motivantes se observa que en el Pre test que se les realizo, los colaboradores
se encontraban en un Nivel no motivado, el cual fue motivo para disefiar las Estrategias Motivacionales,
las cuales fueron aplicadas en la empresa y dieron un muy favorable Resultado como se observa en el Post
test que se les realizo, el cual corroboro que la aplicacion del Plan de Estrategias Motivacionales fue un
logro en la empresa.

PRE TEST
Motivacion
Laboral

Dimensiones Indicadores

Ambiente laboral.

Recursos materiales. 17, 18, 19, 20,
Eactores de Beneficios sociales. gé gé gf; gg .
higiene Sueldos. 29: 30: 31: 32: 30% No motivado
Relaciones personales. 33,34, 35, 36
Politicas Institucionales.
POST TEST
Ambiente laboral.
Recursos materiales. 17, 18, 19, 20,
Eactores de Beneficios sociales. gé gé g; gg .
higiene Sueldos. 29: 30: 31: 32: 0% Motivado
33, 34, 35, 36

Relaciones personales.

Politicas Institucionales.

Fuente: elaboracién propia



En estas tablas de los Factores de Higiene podemos observar que en el Pre test que se les realizo, los
colaboradores se encontraban en un Nivel no motivado, el cual nos ayudo a corroborar y conversar con
el gerente para que se pueda disefiar las Estrategias Motivacionales, las cuales se pudieron aplicar en la
empresa siendo este un muy favorable Resultado como se observa en el Post test que se les realizo.

Criterio de medicion para determinar el Desempefio Laboral:

Calificacion Porcentaje

Malo 0a60
Regular 61 a 90
Bueno 91a 100

Fuente: elaboracion propia

PRE TEST

Desempefio

Dimensiones Indicadores
Laboral

Insumos financieros,

EﬁCienCia humanos y bienes) 1| 2! 3; 4) 5 34% Malo
utilizados.
POST TEST
Insumos
financieros, 1,2,3
Eficiencia humanos y 45 92% Bueno
bienes)
utilizados.

Fuente: elaboracién propia

En estas tablas sobre la Eficiencia podemos observar que, en el Pre test, los colaboradores, manifiestan
tener un Nivel Malo, pues esto nos ayudo6 a la creacion de Estrategias Motivacionales, las cuales se
aplicaron en la empresa dando como resultado un Nivel Bueno y Regular el cual se sigue trabajando para
que sea bueno como se observa en el Post test que se les realizo.



PRE TEST
Desempefio

Dimensiones Indicadores

Laboral

Cumplimiento de los 6.7.8

Eficacia 35% Malo

objetivos.

POST TEST

Eficacia Cumplimiento 6.7.8 02% Bueno

de los objetivos.

Fuente: elaboracién propia

En estas tablas sobre la Eficacia podemos observar que, en el Pre test, los colaboradores, manifiestan tener
un Nivel Malo, para el cual se crea el Plan de Estrategias Motivacionales, las cuales se aplicaron en la
empresa dando como resultado un Nivel en su 92% Bueno el cual se sigue trabajando para que sea Bueno
en su totalidad como se observa en el Post test que se les realizé.

PRE TEST
Desempefiio

Dimensiones Indicadores

Laboral

Atributos de los bienes y 9, 10 24% Malo
Calidad servicios.
POST TEST
Atributos de los
Calidad bienes y 9,10 93% Bueno

servicios.

Fuente: elaboracién propia
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En estas tablas sobre la Calidad podemos observar que, en el Pre test, los colaboradores, manifiestan tener
en su gran mayoria un Nivel Malo, para el cual se crea el Plan de Estrategias Motivacionales, las cuales
se aplicaron en la empresa dando como resultado un Nivel en su mayoria Bueno el cual se sigue trabajando
para que sea Bueno en su totalidad como se observa en el Post test que se les realizé.

PRE TEST

Desempefio
Dimensiones Indi r
dicadores Laboral
Economia Recursos Financieros 11,12 33% Malo
POST TEST
Rrecursos
Economia . 11,12 93% Bueno
financieros

Fuente: elaboracién propia

En estas tablas sobre la Economia podemos observar que, en el Pre test, los colaboradores, manifiestan
tener en su un Nivel Malo, para el obliga a la creacion de un Plan de Estrategias Motivacionales, las cuales
se aplicaron en la empresa dando como resultado un Nivel en su mayoria Bueno el cual se sigue trabajando
para que sea Bueno en su totalidad como se observa en el Post test que se les realizo.

3.5 Contrastacion de la hipotesis cientifica:

1. Hipdtesis cientifica:

El plan de estrategias motivacionales contribuye en la mejora del desempefio

laboral en la empresa Seinelge S.A.C Chiclayo, 2016.

2. Hipotesis estadisticas:

Ho: El cociente de las puntuaciones del Desempefio Laboral del grupo

antes es mayor igual al cociente de las puntuaciones del Desempefio

Laboral del grupo después.



Hi: La media de las puntuaciones del Desempefio Laboral del grupo antes
es menor a la media de las puntuaciones del Desempefio Laboral del
grupo despues.

3.6 Contrastacion de las hipoétesis estadisticas:

Prueba de muestras relacionadas

Diferencias relacionadas
Sig.
95% Intervalo de confianza para ) g
Desviacion | Error tip. de la . . t al (bilater
Media la diferencia
tip. media al)
Inferior Superior
ANTES -

p -34,60000 9,85621 1,79949 -38,28037 -30,91963 | -19,228 29 ,000

DESPUES
Decision:

Al 5% de significacidn, existe evidencia suficiente para decir que no se debe
aceptar la hipdtesis nula; esto confirma que el plan de estrategias
motivacionales mejora el desempefio laboral en la empresa Seinelge S.A.C

Chiclayo.




IV. DISCUSION

En el presente trabajo de investigacion se realiz6 un exhaustiva busqueda de
antecedentes y evidencias tedricas que sustenten y sirvan como base para el desarrollo
de la investigacidn; en las tesis consideradas como antecedentes para esta investigacion
podemos encontrar que Gonzles & Lorena, (2011) en su trabajo de investigacion
encontraron que los trabajadores que tienen necesidades econémicas y de incentivos, no
se desempefian eficientemente en la empresa; estos resultados dan evidencia y
confirman lo resultados encontrados en la tesis en la cual se verifica que en las empresas;
se encuentran colaboradores que presentan muchas necesidades econémicas, incentivos,
y de capacitacion; generando en ellos la desmotivacion, las ganas de no realizar sus
actividades en forma eficiente, maltrato al usuario o cliente; un escenario parecido
presentan los investigadores, Garcia y Garcia (2014), donde independientemente cada
uno de ello en momentos diferentes coinciden que el buen o mal desemperio laboral, se
debe a que estén o no los jefes comprometidos con la organizacion; para mejorar el
desempefio muchos investigadores han ido buscando herramientas para poder encontrar
la solucion a este tipo de problema; tal es el caso de Melissa (2014) aplicé un plan de
capacitaciones, el cual logré mejorar la productividad de los colaboradores; teniendo
como punto de partida la informacién de estos investigadores, y del diagndstico que se
hizo en la empresa se logro alicar un plan de estrategias motivacionales, permitiendo asi
el progreso del desempefio laboral de los trabajadores.

La empresa Seinelge S.A.C presentd un Mal Nivel Motivacional el cual nos motivé a la
realizacion de un Plan de Estrategias Motivacionales en el cual se implementaron
Politicas, Talleres, Capacitaciones, Reconocimiento de Logros y entrega de incentivos.
Del mismo modo se implementdé mejoras en los ambientes laborales, esto dio como
resultado una gran mejora de Desempefio laboral viéndose reflejado en el post test que
se realizd para asi evidenciar dichos resultados, también lo evidenciamos en la
fidelizacion de los clientes cuando decian que los trabajadores venian elaborando sus
trabajos con mayor cuidado y dedicacion.

Esto nos dice que si es efectivo emplear un Plan de Estrategias Motivacionales cuando

encontramos un nivel de Desempefio Laboral bajo.
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V. CONCLUSIONES

1.  Ladeterminacion de la realidad actual con respecto a la motivacion y desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Seinelge S.A.C demostro que la empresa
cuenta con colaboradores que no estdn motivados debido a las necesidades
economicas, de capacitacion, y de incentivos, que no estan siendo satisfechas,
generando el déficit de afinidad de los colaboradores con la empresa, malestar en
la institucion creando una atmosfera negativa en el desempefio laboral que afecta

directamente al usuario.

2. Se disefio un plan que considera estrategias motivadoras y estrategias higiénicas;
las cuales son estrategias de motivacion que ayudaron a la mejora del desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Seinelge S.A.C. Chiclayo.

3. Seaplico dicho Plan en la Empresa Seinelge S.A.C Chiclayo para que se pueda dar

una mejora en dicha empresa.

4.  Posteriormente se evalud los colaboradores, dandonos como resultado la gran
mejora en la empresa siendo esta evidenciadas en el post test realizado a los mismos
trabajadores quienes también pudieron decir que ya se sentian parte de la empresa

fidelizandose y logrando que ellos fidelicen a los clientes.

5.  Finalmente se compard los resultados de las encuestas realizadas antes y después,
haciendo esta evidencia notoria en mejora de la motivacion y desempefio laboral en

la empresa Seinelge S.A.C Chiclayo.

45



VI. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda que el plan se aplique en constantemente en la empresa Seinelge

3.

S.A.C. Chiclayo como una herramienta apropiada para lograr, enriquecer el
desempefio laboral de los colaboradores logrando asi una mejora en el servicio

brindado a sus clientes.
Realizar una evaluacion de Desempefio constantemente en las diferentes areas de
la empresa identificando asi a los trabajadores mejores evaluados y seguir

incentivandolos.

Se recomienda que los estudiantes de administracion apliquen el plan como una

herramienta en su preparacion profesional.
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ANEXOS



ANEXO 1

TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

1. INFORMACION DEL EXPERTO:
1.1 Nombre y Apellido

1.2 Profesion

1.3 Grados académicos

1.4 Titulo Profesional

1.5 Institucién donde trabaja

1.6 Cargo que desempefia

1.7 Teléfono

1.8 Correo Electrénico

: Luis Miguel Gonzales Zarpan
: Administrador de Empresas

: MBA
: Licenciado en Administracion
: UCV-DSD Representaciones SAC
: Docente

: 074-272887

. gzarpanim@ucv.edu.pe

1.9 Nombre del Investigador : Danae Michelli Vilela Alcantara

2VALORACIONES A LOS INSTRUMENTOS:

2.1 Pertinencia de las preguntas o items con los objetivos de la

investigacion:

Instrumento

Suficiente

@)

Medianamente

suficiente (2)

Insuficiente

(1)

Observaciones

Instrumento 1:
Cuestionario de

clima laboral.

v

Instrumento 2
Cuestionario de

desempefio laboral.

~




2.2De los items con la(s) Variable(s):

Medianament

Instrumento =IHEln e suficiente ek Observaciones
(3) (1
(2)

Instrumento 1:
Cuestionario de A
clima laboral. /

Instrumento 2 _

Cuestionario de /

desempenio laboral.

2.3Pertinencia de los items con las dimensiones:
iFisisrarts Suficiente | Medianamente | Insuficiente i rradTores
(3) suficiente (2) (1)

Instrumento 1:

Cuestionario de /

clima laboral.

Instrumento 2

Cuestionario de /

desempefio laboral.

2.4 Pertinencia de los items con los Indicadores:

Suficiente | Medianamente | Insuficiente

Instrumento

()

suficiente (2)

(1)

Observaciones

Instrumento 1:
Cuestionario de

clima laboral.

e

Instrumento 2
Cuestionario de

desempeifio laboral.

e




2.5 Redaccién de items:

Suficiente | Medianamente | Insuficiente
Instrumento Observaciones
(3) suficiente (2) (1)
Instrumento 1:
Cuestionario de Y
clima laboral.

Instrumento 2

Cuestionario de

desempefio laboral.

4. CONCLUSIONES:

—
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

1. INFORMACION DEL EXPERTO:
1.1 Nombre y Apellido

1.2 Profesion

1.3 Grados académicos

1.4 Titulo Profesional

1.5 Institucién donde trabaja

1.6 Cargo que desempena

1.7 Teléfono

1.8 Correo Electrénico

1.9 Nombre del Investigador

. Rony Michael Bardales Campos

. Ingeniero

: MBA

: Ingeniero de Industrias Alimentarias
: UCV-ESSALUD

: Docente

: 952224094

. rony.bardales.campos@gmail.com
: Danae Michelli Vilela Alcantara

2VALORACIONES A LOS INSTRUMENTOS:

2.1 Pertinencia de las preguntas o items con los objetivos de la

investigacion:

Suficiente | Medianamente | Insuficiente
Instrumento o Observaciones
(3) suficiente (2) (1)
Instrumento 1:
Cuestionario de
. e

clima laboral.

Instrumento 2 )

Cuestionario de ,y/

desempefio laboral.




2.2De los items con la(s) Variable(s):

Medianament

Suficiente ) Insuficiente .
Instrumento e suficiente Observaciones
(3) (1)
(2)
Instrumento 1:
Cuestionario de #
. Vd
clima laboral.
Instrumento 2
Cuestionario de /
desempefio laboral.
2.3 Pertinencia de los items con las dimensiones:
Suficiente | Medianamente | Insuficiente .
Instrumento . Observaciones
(3) suficiente (2) (1)
Instrumento 1;
Cuestionario de /
clima laboral.
Instrumento 2
Cuestionario de /
desempefio laboral.
2.4 Pertinencia de los items con los Indicadores:
Suficiente | Medianamente | Insuficiente

Instrumento

()

suficiente (2)

(1)

Observaciones

Instrumento 1:

desempefio laboral.

Cuestionario de 4 |
clima laboral.

Instrumento 2
Cuestionario de /




2.5 Redaccién de items:

Suficiente | Medianamente | Insuficiente .
Instrumento Observaciones
3) suficiente (2) (1)
Instrumento 1:
Cuestionario de /'
clima laboral.

Instrumento 2
Cuestionario de

desempefio laboral.

/

4. CONCLUSIONES:

Los
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

1. INFORMACION DEL EXPERTO:
1.1 Nombre y Apellido

1.2 Profesion

1.3 Grados académicos

1.4 Titulo Profesional

1.5 Institucién donde trabaja

1.6 Cargo que desemperia

1.7 Teléfono

1.8 Correo Electrénico

1.9 Nombre del Investigador

2VALORACIONES A LOS INSTRUMENTOS:

: Jose Focidn Echevarria Jara
: Administrador y Docente

: Maestro en Ciencias

: Licenciado en Administraciin
: UCV-UNPRG
: Docente

: 979665696

: fochev@gmail.com

: Danae Michelli Vilela Alcantara

21 Pertinencia de las preguntas o items con los objetivos de Ia

investigacion:

Instrumento

Suficiente

()

Medianamente

suficiente (2)

Insuficiente

(1)

Observaciones

Instrumento 1:
Cuestionario de

clima laboral.

v/

Instrumento 2
Cuestionario de

desempefio laboral.

~




2.2De los items con la(s) Variable(s):

Medianament

Instrumento ST e suficiente RAGINE Observaciones
(3) (1)
(2)

Instrumento 1:
Cuestionario de /
clima laboral.

Instrumento 2 i

Cuestionario de /

desempefio laboral.

2.3Pertinencia de los items con las dimensiones:
R Suficiente | Medianamente | Insuficiente Observaciones
(3) suficiente (2) (1)

Instrumento 1:

Cuestionario de /

clima laboral.

Instrumento 2

Cuestionario de /

desempefio laboral.

2.4 Pertinencia de los items con los Indicadores:

Suficiente | Medianamente | Insuficiente

Instrumento

()

suficiente (2)

1)

Observaciones

Instrumento 1:

desemperio laboral.

Cuestionario de /
clima laboral.

Instrumento 2

Cuestionario de

/




2.5 Redaccion de items:

Instrumento

Suficiente

@)

Medianamente

suficiente (2)

Insuficiente

(1)

Observaciones

Instrumento 1:
Cuestionario de

clima laboral.

/

Instrumento 2
Cuestionario de

desempefio laboral.

—

4. CONCLUSIONES:
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

1. INFORMACION DEL EXPERTO:
1.1 Nombre y Apellido

1.2 Profesion

1.3 Grados académicos

1.4 Titulo Profesional

1.5 Institucion donde trabaja

1.6 Cargo que desemperfia

1.7 Teléfono

1.8 Correo Electrénico

1.9 Nombre del Investigador

: Lilian Roxana Paredes Lopez

. Estadistica

: Maestria

: Licenciado en Estadistica

- UCV

: Docente

: 988615005

: roxanaparedeslopez@hotmail.com
: Danae Michelli Vilela Alcantara

2VALORACIONES A LOS INSTRUMENTOS:

2.1 Pertinencia de las preguntas o items con los objetivos de Ila

investigacion:

Suficiente | Medianamente | Insuficiente .
Instrumento . Observaciones
(3) suficiente (2) (1)
Instrumento 1:
Cuestionario de
. 4
clima laboral.

Instrumento 2
Cuestionario de

desempefio laboral.

~




1

(

2.2De los items con la(s) Variable(s):

Instrumento

Suficiente

(3)

Medianament

e suficiente

(2)

Insuficiente

(1)

Observaciones

Instrumento 1;
Cuestionario de

clima laboral.

J/

Instrumento 2
Cuestionario de

desempefio laboral.

7

2.3Pertinencia de los items con las dimensiones:

Inetramanito Suficiente | Medianamente | Insuficiente Bhesrationss
(3) suficiente (2) (1)
Instrumento 1:
Cuestionario de /
clima laboral.
Instrumento 2
Cuestionario de /
desempefio laboral.
2.4 Pertinencia de los items con los Indicadores:
Suficiente | Medianamente | Insuficiente

Instrumento

3)

suficiente (2)

(1)

Observaciones

Instrumento 1:
Cuestionario de

clima laboral.

/

v

Instrumento 2
Cuestionario de

desempenio laboral.

L




2.5 Redaccion de items:

Instrumento

Suficiente

(3)

Medianamente

suficiente (2)

Insuficiente

(1)

Observaciones

Instrumento 1:
Cuestionario de

clima laboral.

/

Instrumento 2
Cuestionario de

desemperio laboral.

v

4. CONCLUSIONES:

Lambayeque,04 de Julio 2016

éo
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