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Resumen

En la presente investigacion titulada: Estrategias de motivacion para mejorar el
desempefio laboral en colaboradores de la comercializadora e inversiones Pérez SAC-
Chiclayo, tuvo como objetivo general Proponer un plan de estrategias de motivacion
para incrementar el desemperio laboral en los colaboradores de la comercializadora e
inversiones Pérez SAC- Lambayeque; es un estudio cuantitativo y propositivo con un
disefio no experimental de corte transversal, su poblacién estuvo conformada por un
total de 32 trabajadores y la muestra fue igual que la poblaciéon que es 30 personas

involucradas en el estudio.

Tuvo como resultados con respecto a la dimension extrinseca, los resultados
arrojaron que el 59,4% de los trabajadores presentan una motivacion baja, mientras

que el 40.6% presentan una motivacion regular y solo el 6.2% presentan un alta

Se concluye que en la empresa Pérez SAC, ubicada en el departamento de
Lambayeque, concluyo que existe una baja motivacion en los trabajadores, donde el
62.5% presentan motivacion extrinseca baja, ocasionado por la baja remuneracion que
perciben, entorno laboral inadecuado, poca supervision y ausencia laboral. Mientras,
gue el 53.2% evidencian una motivacion intrinseca baja, debido a la ausencia de

trabajo en equipo, poco reconocimiento.

Palabras Clave: Estrategias de motivacion, desempefio laboral
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Abstract

In the present investigation entitled: Motivation strategies to improve job performance
in employees of the trading company and investments Pérez SAC- Chiclayo, the
general objective was to propose a plan of motivation strategies to increase job
performance in employees of the trading company and investments Pérez SAC-
Lambayeque; It is a quantitative and purposeful study with a non-experimental cross-
sectional design, its population consisted of a total of 32 workers and the sample was

the same as the population that is 30 people involved in the study.

The results were regarding the extrinsic dimension, the results showed that 59.4% of
the workers present low motivation, while 40.6% present regular motivation and only
6.2% present high

It is concluded that in the company Pérez SAC, located in the department of
Lambayeque, it concluded that there is low motivation in workers, where 62.5% have
low extrinsic motivation, caused by the low remuneration they receive, inadequate work
environment, little supervision and absence from work. Meanwhile, 53.2% show low

intrinsic motivation, due to the absence of teamwork, little recognition.

Keywords: Motivation strategies, job performance
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|. INTRODUCCION

A nivel internacional, segun Martinez (2017) Ecuador. Sefiala que la falta de
motivacién es un elemento clave no solo para que un trabajador sea feliz, sino que el
trabajo es en general mas productivo y eficiente. El estudio destaca que el 45% de los
encuestados citan la primera razon por la que estan estancados en sus carreras. Algo
gue generaria un gran descontento. En segundo lugar, tenemos otra razén de peso: la
falta de comunicacién asertiva con los supervisores, que se menciona en el 41% de las

respuestas.

Cabana (2017) en Espafa; El 75% de los trabajadores espafioles se sienten
desmotivados por una mala marcha laboral, problemas de comunicacion, un mal
ambiente laboral, poca autonomia e inseguridad son algunos de los factores que llevan
a la pérdida de motivacion. Para los desmotivados es la caminata diaria hacia la

productividad laboral.

Diario La Tercera (2017) Chile; Reafirmando que la mejora del rendimiento. El
empleo de los trabajadores debe ser una prioridad diaria. de nuestra empresa, también
Debemos identificar, controlar y analizar todos los factores que pueden influir en la
mejora del rendimiento. A continuacion, debemos realizar las mejoras oportunas,
guiadas mediante un plan adecuado, para crear nuestra propia formula de
productividad. Segun una encuesta realizada en Chile, el 65% tiene baja motivacion,
mientras que casi el 60% dice estar considerando cambiar de trabajo por falta de

incentivos y el 48% tiene un mal ambiente laboral.

En Chile, segun Romero (2019), el exceso de trabajo, las reuniones, las citas,
un ambiente laboral agitado o una vida agitada son situaciones cotidianas que marcan
la pauta de la vida moderna. Sin embargo, ante estos escenarios, hay muchas personas
gue sucumben al estrés, la depresion o la ansiedad en el trabajo. En julio de 2015 se
realizO una encuesta a mas de 2.000 usuarios del mundo laboral. Cuando se les
pregunté si habian sufrido alguna de las siguientes enfermedades relacionadas con el
trabajo en el dltimo afio, el 32% de los encuestados dijo haber sufrido informé falta de

motivacion, 25% ansiedad, 14% insomnio y 11% depresion. También puede trabajar en



el entorno inadecuado, para lo que existe el disefio de entornos de trabajo.

A nivel nacional tenemos a Fischman (2017) Indica que existen paradigmas en
las organizaciones que, si queremos que alguien esté motivado por una meta, debemos
darle un bono. Los ejecutivos incluso esperan bonificaciones como parte de su
compensacion. El estudio mostré que en la mayoria de las organizaciones el 76% de

los peruanos respondié negativamente a la pregunta "¢Estas satisfecho con tu
trabajo?" Un buen ambiente laboral, el 19% dijo que su jefe no es un buen gerente, el
12% dijo que no esta satisfecho con su recompensa. El 10% dice que mi empresa no
me recompensa por su desempeiio, el 10% menciona esto y no puede aportar nuevas

ideas, el 7% porque no les da ninguna oportunidad de avance.

Zumaeta (2018) El director del diario EI Comercio confirmé que El 86% de los
peruanos afirma que estaria dispuesto a dejar su actual trabajo si se encontrara en un
mal ambiente laboral. Mientras que el tema mas importante para aceptar un empleo
sigue siendo el salario (27%), la segunda prioridad entre el 23% es el buen clima o
ambiente laboral en su lugar de trabajo. Mientras tanto, sélo el 49% de los trabajadores
afirma que se practica la meritocracia como forma de reconocimiento o recompensa
por su rendimiento; y, por otro lado, el 64% dice sentirse valorado por su superior
inmediato. El 36% dijo que su trabajo no era valorado. Todas las organizaciones tienen
una estrategia definida para satisfacer a sus clientes, pero no todas desarrollan una
definicion de retencion del talento. Es importante entender que sus empleados son de
diferentes generaciones y, por tanto, valoran cosas diferentes segun su grupo de edad.

Perd21 (2017) segun La Camara de Comercio dice que la motivacion es un
componente trascendental en cualquier organizacion, para concebir un buen ambiente
de trabajo y un buen DL. Para estar motivado, hay que conocer a los empleados, sus
preocupaciones y su desarrollo propio y competitivo. El respeto a los empleados
origina la perfeccion y el bienestar de la empresa y cree un buen ambiente de trabajo
es un factor clave en cualquier organizacion de trabajo es el resultado de buenas

practicas laborales, tales como: Etica e integridad, entre otros.



A nivel institucional, En la comercializadora Pérez SAC-Lambayeque y las
inversiones, muchos trabajadores no realizan su trabajo de manera eficiente porque
los directivos sélo tienen como principio la productividad y competitividad que quieren
conseguir a través de ellos, sin responder a sus opiniones o recomendaciones estan
motivados en relacion con el trabajo realizado, es decir, no saben. Los empleados
necesitan canalizar las necesidades, inquietudes y expectativas a través del
departamento de RR.HH. para que puedan crear un plan de motivacion en el que los
empleados se creen con el impulso o la necesidad de un comportamiento orientado
a objetivos, ya que en muchos casos este departamento no sabe. los instrumentos
adecuados para motivar a sus empleados. Este desconocimiento de la empresa
comercializadora y de las inversiones de Pérez SAC-Lambayeque en procesos
motivacionales ha generado un bajo nivel de interés por parte de empleados en el
desempenfo de las tareas o actividades laborales, o que implica una falta de apoyo

de los empleados. Los objetivos propuestos impulsan a la organizacion.

De ahi que sea relevante proponer tacticas de motivacion que influyan en el
desempefio profesional de los empleados de la empresa en este &mbito, permitiendo
gue sean mejor tratados, formados, incentivados y valorados por su trabajo. Esto
permite que el empleado se ponga la camiseta de la organizacidén; sera mas capaz;
esto también afectara a los clientes externos de la empresa. En la empresa de
marketing e inversiones Pérez SAC-Lambayeque, la empresa se ve afectada por una
disminucién de la motivacion laboral, o que hace que los trabajadores estén menos
entusiasmados con su trabajo, lo que se traduce en desidia y bajo rendimiento. Los
empleados terminan su jornada laboral con la actitud de cumplir estrictamente con el
minimo requerido. La siguiente tarea de investigacion se formulé teniendo en cuenta

la situacion problemética mencionada y la necesidad de estrategias de motivacion.

La presente investigacion formula la siguiente pregunta ¢De qué manera las
estrategias de motivacién mejoraran el desempefio laboral de los colaboradores de la

comercializadora e inversiones Pérez SAC — Lambayeque?

Referente al Objetivo General es Proponer un plan de estrategias de

motivacion para incrementar el desempefio laboral en los colaboradores de la



comercializadora e inversiones Pérez SAC- Lambayeque. Y con respecto a los
objetivos son los siguientes; Diagnosticar la situacion actual de la motivacion de los
colaboradores de la comercializadora e inversiones Pérez SAC-Lambayeque,
Determinar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores los colaboradores de
la comercializadora e inversiones Pérez SAC- Lambayeque, Disefiar un plan de
estrategias de motivacion para incrementar el desemperio laboral de los colaboradores
de la comercializadora e inversiones Pérez SAC- Lambayeque. Validar el plan de
estrategias de motivacion para incrementar el desempefio laboral de los colaboradores

de la comercializadora e inversiones Pérez SAC- Lambayeque.

Con respecto a la Hipétesis, las estrategias de motivacion mejoraran el
desemperio laboral de los colaboradores los colaboradores de la comercializadora e

inversiones Pérez SAC- Lambayeque.

El presente estudio se justifica por el hecho de que la motivacién laboral es
importante en todas las industrias, que tratan de mejorar su clima laboral para
conseguir un aumento del rendimiento, teniendo siempre en cuenta los recursos
humanos. Por lo tanto, es necesario estudiar las teorias que las sustentan. Esta
investigacioén ayudaré al conocimiento cientifico sobre el tema, especialmente a la hora
de captar una nueva poblacién como los empleados de la empresa de marketing e

inversion Pérez SAC-Lambayeque.

Resulta util ya que permite buen desempenfio del trabajo para lograr los objetivos
esperados como empresa. Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en cuanto al
nivel de motivacion y rendimiento profesional de los empleados de la empresa, se
desarrollan estrategias para mejorar la motivacion laboral con el fin de lograr una

mayor satisfaccion de los empleados y mayores niveles de productividad.

Debido a sus implicaciones préacticas, es importante ya que sirve como base
para evaluar la satisfaccion laboral y, por lo tanto, para revisar la satisfaccion de los
trabajadores con su trabajo e identificar las debilidades comerciales para convertirlas

en fortalezas.



El trabajo es socialmente relevante porque sirve para evaluar la motivacion en
relacion al desempefio para tener éxito y crecer como empresa. Asimismo, Esta
investigacién pretende identificar los principales factores de motivacién que
contribuyen a un mejor desarrollo personal y profesional que se traduzca en mayores

beneficios laborales.

Debido al beneficio metodologico, la investigacion sugiere un nuevo instrumento
gue puede ser utilizado en las organizaciones y que mide su motivacion y desempefio

laboral.

Il. MARCO TEORICO
En el contexto internacional tenemos:

En Guatemala, Sum (2015) El objeto fue desarrollar una propuesta de
motivacién y DL de los empleados. La muestra estaba formada por 34 empleados
administrativos. La técnica utilizada fue una entrevista con un cuestionario de escala
Likert. Concluyendo que existia la necesidad de desarrollar una propuesta que ayudara

a motivar al personal y asi mejorar su desempefio laboral.

En Ecuador, Lépez & Villacis (2018) Este estudio trata, entre otras cosas, de la
importancia de la evaluacion del rendimiento en el trabajo y de los métodos generales
de medicion de la satisfaccion y el rendimiento en el trabajo. También se realizé un
estudio descriptivo-correlacional con un enfoque mixto para determinar el grado de
satisfaccion y su relaciéon con el rendimiento, utilizando como instrumentos de recogida
de datos los cuestionarios que componen la encuesta y la entrevista. Implicar al rector,
a los profesores y al personal administrativo. Se elabord un plan de accion y mejora
para aumentar positivamente la relacion y frecuencia entre la satisfaccion del personal
y el rendimiento en la unidad educativa privada bilingtie "Santiago Mayor" de la ciudad

de Guayaquil.

Asimismo, en estudios en el contexto nacional observamos:



En Lima Sulca (2016) En su investigacion " La motivacion como efecto en la
gestion de una dependencia policial" Utilizando el caso del departamento de policia,
se examind el objeto general de como las estrategias motivacionales afectan la
seguridad de las comisarias de la PNP, Lima. La muestra del estudio consistié en 93
policias que trabajan en las comisarias - 1 Lima Cercado. La conclusién fue que la

motivacién tuvo un efecto positivo en la eficacia del departamento de la PNP.

En Trujillo L6pez & Romero (2016) en su exploracién tuvo como objeto
determinar la mejora del rendimiento laboral mediante un programa de motivacion
basado en la teoria de los dos factores. La muestra estaba formada por 30 empleados
y el instrumento fue un cuestionario. La conclusién fue que la aplicacién del programa
motivacional desarrollado condujo a una mejora significativa del rendimiento laboral
de los empleados, con una mejora muy significativa en los factores motivacionales:

desarrollo de la tarea y desarrollo de la personalidad.

En la ciudad de Truijillo, Cotrina (2015) tuvo como objetivo crear un plan de
mejora y motivacion para optimizar significativamente el clima laboral. La muestra
estuvo conformada por 75 funcionarios del médulo penal de la Corte Suprema de
Justicia de La Libertad. La técnica utilizada fue la observacion y una encuesta con
cuestionario. La conclusion fue que el establecimiento de un plan de mejora y

motivacién optimizara el clima laboral.
Estudios a nivel local, tenemos:

Bardales (2015 ) El objetivo fue diagnosticar los factores motivacionales criticos
gue afectan el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Pucala
con base en las teorias de dos factores de Frederick Herberg. El universo estuvo
representado por los empleados de la Municipalidad de Pucala, un total de 52
trabajadores. Un cuestionario con 32 items, elaborado segun la escala de Likert, sirvio
de técnica e instrumento. Se concluyo que existe una correlacion significativa entre los
factores criticos de motivacion y el desempefio laboral de los empleados del municipio

de Pucala.

En Chiclayo, Méndez (2016) en su tesis de diploma "Plan estratégico



Motivacional para mejorar el clima organizacional en la Jurisdiccion de la Direccion de
Operaciones, Registro y Servicios del SATCH-Chiclayo”. La técnica utilizada fue una
encuesta y un cuestionario de 20 items para determinar el nivel de satisfaccién laboral
institucional. Se concluyd que el disefio de un plan estratégico de motivacién en la

Direccion de Registros y Servicios de Gestion Operativa

de la Jurisdiccion de SATCH-Chiclayo fue la forma mas efectiva de determinar
el nivel de satisfaccién laboral institucional SATCH-Chiclayo, que servira como

herramienta técnica para la evaluacién periddica del clima laboral.
En relacién a las teorias relacionadas al tema describimos:

La variable Motivacién segun, Castro (2014). La motivacion proviene del latin
mover, que significa moverse, también: accion, dinamismo. En los humanos, la
motivacion abarca tanto el interior como el exterior. En el campo de la psicologia,
representan un grado primario de motivacion, que incluye insuficiencias elementales
como comer, beber y respirar, y un grado secundario, que alude a insuficiencias

sociales como logro o afecto.

Asimismo, en la teoria de la motivacion, se han desarrollado varias teorias sobre
la motivacién, que son la teoria de Maslow: Las necesidades de Maslow, segun
Chiavenato (2009) Abraham establecié que existen cinco necesidades: fisiologicas, de
seguridad, sociales, de superacion y de autorrealizacién. Cuando se satisface una
necesidad, se pasa al siguiente nivel.

Necesidades fisioldégicas. Necesidades humanas relacionadas con la

supervivencia del ser humano (comida, agua, descanso, refugio, etc.).

Necesidades de seguridad. Necesidades corporales, como las necesidades
emocionales. La necesidad de protegerse, de escapar del peligro de la amenaza o del

dafo.



La necesidad de asociacion. La necesidad de autoestima, que esta relacionada
con el deseo humano de pertenencia, y que también incluye el deseo de amistad,

compaiiia, afecto y amor.

Necesidad de autoestima. Como la autoestima, la autonomia y las puntuaciones
de rendimiento. Estos factores externos incluyen el reconocimiento, el reconocimiento
y la atencion. Necesidades de autorrealizacion. Se limitan a aumentar, para alcanzar
el maximo potencial de cada individuo, la autosatisfaccion; son las necesidades mas
elevadas. Solo surgiran cuando se hayan satisfecho adecuadamente las demas

necesidades.

La teoria de los factores de Herzberg afirma que hay dos elementos que

explican la motivacion de los empleados de una empresa:

Condiciones de trabajo. Los salarios, las relaciones interpersonales y las
politicas de la empresa.

Cuando estos factores no estan bien resueltos, producen insatisfaccion, pero
cuando se intenta mejorarlos, no producen por si mismos una verdadera satisfaccion.
En resumen, la satisfaccidén se consigue gracias a dos tipos de factores independientes
y diferentes. Por otra parte, todos los factores pueden ser utilizados adecuadamente

por los directores de equipo.

Factores motivacionales / motivacion intrinseca; determinan Los factores que
determinan una mayor o menor satisfaccién en el trabajo estan relacionados con el
contenido del mismo: hacer el trabajo atractivo, ofrecer rendimiento, asumir

responsabilidades, obtener reconocimiento, conseguir un ascenso. Estos factores
influyen en que el empleado tenga una actitud positiva.

Factores de higiene/motivacion extrinseca; relacionados con el contenido del

trabajo y la forma de tratar a las personas en el trabajo:

La teoria de las necesidades secundarias (David Mc Clelland) segun Stoner

(2010) afirma que un individuo alcanza ciertos tipos de necesidades (logro, pertenencia



y poder) durante su vida. Los individuos no nacen con estas necesidades, las alcanzan

a través de las experiencias de la vida.
David McClelland argument6 que todos los individuos poseen:

Necesidad de afiliacion: se refiere al deseo de relacionarse con los demés, es
decir, de establecer relaciones interpersonales amistosas y estrechas con otras

personas de la organizacion.

Necesidad de poder: se refiere al deseo de influir, afectar y controlar a los

demas.

Necesidad de logro: se refiere al deseo de excelencia, de alcanzar una serie de

objetivos, de luchar por el éxito.

Teoria de la equidad (Adams) Stacey Adams postula que la motivacion, el
rendimiento y la satisfaccion de un empleado dependen de su evaluacion subjetiva de

la relacion esfuerzo-recompensa de otros en situaciones similares.

En otras palabras, la teoria mas simple de la equidad es el equilibrio adecuado
entre los insumos de un empleado (trabajo duro, nivel de habilidad, tolerancia,
entusiasmo, etc.) y los productos de un empleado (salario, beneficios, intangibles como

el reconocimiento, etc.).

La teoria del refuerzo de Skinner; afirma que las situaciones de aprendizaje
modifican o cambian nuestro comportamiento y formas de actuar en funcién de las
circunstancias concretas. Estos cambios son el resultado de nuestra respuesta
individual a los estimulos que experimentamos. Nuestra respuesta esta en funcion de
los estimulos que nos llegan. Cuando estos estimulos son positivos o negativos,
nuestro ser tiende a repetirlos o exterminarlos de forma arraigada (Cloninger, 2008).

Tipos de refuerzo:

Positivo; a través de los elogios por la mejora y el comportamiento a fomentar.
Negativa o de evasion; establecimiento de normas que el empleado trata de cumplir

para evitar la reprimenda.



Extorsion; se elimina el refuerzo positivo, es decir, el empleado pierde los

beneficios y los elogios por su buen rendimiento o comportamiento.

Castigo; un comportamiento indeseable genera consecuencias como medidas

disciplinarias, una advertencia formal al empleado, una multa o el despido.

La teoria de la expectativa de Vroom afirma que un empleado estd motivado a
un alto nivel de esfuerzo cuando cree que el esfuerzo le llevara a una buena valoracion
de su trabajo; una buena valoracion le llevar4 a recompensas organizativas como
primas, aumentos 0 ascensos; y las recompensas satisfaran los objetivos personales

del empleado.
Por tanto, la teoria se centra en tres relaciones:

La relacion esfuerzo-rendimiento: la probabilidad de que una persona realice un

determinado esfuerzo conduce al rendimiento.

Relacion rendimiento-recompensa: la medida en que un individuo cree que
realizar una tarea a un nivel determinado le llevaréa a un resultado deseado. Relacion
recompensa-objetivos personales: el grado de satisfaccion de los objetivos o
necesidades personales de un individuo y el atractivo de estas recompensas
potenciales.

Por lo tanto, la motivacién laboral segun Ponce (2006) la define como los
incentivos que recibe una persona que le impulsan a realizar mejor o peor su trabajo,
estos incentivos pueden venir de cualquier parte, no necesariamente siempre del
trabajo sino también de la familia o los amigos. La motivacion esta claramente

vinculada a la personalidad y al sistema de creencias de una persona.

De ahi la importancia de la motivacion; segun Butterfield (2005) "la motivacién
es lo que hace que una persona actle y se comporte de una manera determinada. Es
una combinacién de procesos intelectuales, fisiol6gicos y psicolégicos que determinan
en una situacion dada con qué fuerza actla una persona y en qué direccion dirige su

energia." (p.98)
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Segun Martinez (2006), la importancia de trabajar en la implementacion de
estrategias de motivacion radica en la generacion de personas comprometidas, lo que
sin duda repercute directamente en el rendimiento empresarial, en la calidad,
creatividad e innovacion de los productos o servicios, en el aumento del nivel de
servicio al cliente hasta un nivel de excelencia, en la creacion de una cultura de
intercambio de conocimientos, en el aprendizaje continuo y en la busqueda constante

de ser los mejores.

Lo mismo ocurre con las estrategias de motivacion; frente a esto, toda
organizacion esta llamada a promover la innovacion, la adaptacion y el aprendizaje
generativo. Esto significa que la organizacion debe adaptarse a las realidades actuales
de su entorno interno y externo, por otro lado debe generar tension creativa para lograr
la vision, es decir, debe adaptar las estrategias de motivacion para mejorar y cambiar
la realidad, pero también debe saber mas sobre si misma, sobre cada uno de sus

empleados y sobre la empresa. (Araujo, 2010).

Martinez (2006) menciona que los siguientes procesos de gestion del desarrollo
humano, si se comunican de forma efectiva a los empleados y se hace realidad su

impacto, pueden motivar a las personas y generar compromiso

Como dimensiones de las estrategias de motivacion: "Los factores de
motivacién estan relacionados con: el contenido del trabajo, las experiencias de logro,
el reconocimiento y la responsabilidad individual”. Herzberg (citado por Palomo, 2008
p. 95)

Por lo tanto, las estrategias motivacionales; como dimensién, podemos decir
gue las motivaciones extrinsecas se relacionan con la insatisfaccion porque se ubican
en el ambiente que rodea a la persona e incluyen las condiciones en las que realiza
su trabajo. Dado que estas condiciones son gestionadas y establecidas por la

empresa, los factores de higiene escapan al control de los individuos.

a. Remuneracion: es el pago que una persona puede recibir por un trabajo bien
hecho. La remuneracion se obtiene como parte de un contrato preexistente en el que

la persona que actua como jefe, cliente o empleador adquiere, compra o0 se reserva
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los derechos y obligaciones de la persona mediante un acuerdo verbal o escrito para
realizar un conjunto de tareas o completar la entrega de un producto. La remuneracion
se produce al final, cuando el trabajo estd terminado y el ejecutante recibe su
recompensa o pago. Hay varias formas de definir los diferentes tipos de remuneracion

0 pago (Obreg6n, 2005).

b. Entorno de trabajo; es el ambiente en el que se realiza el trabajo, algunos

incluso lo llaman el clima laboral.

c. Supervision; Los criterios para esta clasificacion son eventos relacionados
con la competencia o habilidad técnica del supervisor para delegar responsabilidades,
ensefar, ayudar, dirigir, liderar, criticar y mantener el funcionamiento del grupo, a

diferencia de las relaciones interpersonales.

d. Seguridad laboral; en esta categoria se codifican los hechos o
acontecimientos en los que se mencionan signos objetivos de la presencia o0 ausencia
de seguridad laboral. Se refiere a la estabilidad o inestabilidad del empleado dentro de
la propia organizacion, que refleja de alguna manera objetiva la seguridad laboral del

individuo.

La motivacion intrinseca también esta relacionada con la satisfaccion laboral y
la naturaleza de las tareas que realiza el individuo. Por esta razén, los factores
intrinsecos estan bajo el control del individuo porque se relacionan con lo que éste
hace y realiza. Los factores intrinsecos incluyen sentimientos relacionados con el
crecimiento y el desarrollo personal, el reconocimiento profesional, la necesidad de
autorrealizacion, el aumento de la responsabilidad, y dependen de las tareas que el

individuo realiza en su trabajo.

a. Logro; clasifica todas las respuestas en las que el empleado menciona una
sensacion de satisfaccién personal por haber completado con éxito el trabajo, por

haber resuelto problemas, por haber visto los resultados de sus esfuerzos.

b. Reconocimiento; este factor incluye eventos o situaciones que hacen
referencia a un trabajo bien hecho o a logros personales que son reforzados o

elogiados por los jefes, compafieros o subordinados.
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c. Trabajo en grupo; se trata de un trabajo realizado de forma interrelacionada

en el que predomina la cooperacion.

En cuanto al desempefio laboral, segun Chiavenato (2012), la productividad es
la eficiencia del personal que trabaja en las organizaciones y que es necesaria para la
organizacion, el funcionamiento individual con mucho trabajo y la satisfaccién laboral.
En este sentido, la productividad de las personas dependera de su comportamiento y

también de los resultados obtenidos.

Stoner (2006) afirma que el rendimiento laboral es el desempefio de las funciones por
parte de los empleados de una organizacion de manera eficiente para alcanzar los objetivos

establecidos.

Componentes relacionados con el desempenio laboral; varios autores han encontrado
diferentes variables para evaluar el desemperio de las personas en su trabajo, como es el caso
de Keirth (2008) quien afirma que el desempefio laboral esté influenciado por factores como
las habilidades, la adaptabilidad, la comunicacion, la iniciativa, el conocimiento, el trabajo en
equipo, los patrones de trabajo, el desarrollo del talento, el poder del disefio del trabajo, la

maximizacion de la productividad.

Por otro lado, Chiavenato (2006) afirma que el desempefio deltrabajo esta determinado
por factores longitudinales de la persona y factores operativos como: disciplina, actitud de
cooperacion, iniciativa, responsabilidad, capacidad de seguridad, discrecion, presentacion
personal, interés, creatividad, capacidad de hacer el trabajo y factores operativos:

conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, precision, trabajo en equipo, liderazgo.

Ademas, los autores Queipo & Useche (2012) coinciden con la definicion anterior,
afirmando que el desempefio laboral varia de una persona a otra porque influyen las
habilidades de cada persona, la motivacion, el trabajo en equipo, la formacién de los
empleados, la supervisién y los factores situacionales, asi como la percepcion del rol

desempefiado.

Las caracteristicas del puesto de trabajo son los conocimientos, las aptitudes y las

habilidades que se espera que una persona aplique y demuestre al desempefiar su trabajo.

Formacién y desarrollo profesional: Los trabajadores estdn mas motivados por el

desarrollo personal y profesional, por lo que promover la formacion es beneficioso para su
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rendimiento y es esencial para prevenir los riesgos psicosociales. Los beneficios incluyen la

autoestima, la satisfaccién laboral, la mejora del rendimiento profesional y la promocion.

Adaptabilidad, la capacidad de ajustarse a diferentes entornos, responsabilidades y

personas.

Comunicacién, como expresar sus ideas de forma eficaz, en grupo o individualmente.

Buen uso de la gramatica, la organizacion y la estructura en la comunicacion.

Iniciativa, capacidad de participar activamente en las situaciones en lugar de aceptarlas

pasivamente. Accién tomada para lograr los objetivos mas alla de lo requerido.

Conocimiento - nivel de conocimiento técnico y/o profesional alcanzado en areas
relacionadas con su ambito de trabajo. Capacidad para mantenerse al dia de las novedades y

tendencias en su area de especializacion.

Trabajo en equipo, la capacidad de adaptarse eficazmente en equipos/grupos de
trabajo para lograr los objetivos de la organizacion, fomentando y creando un ambiente

armonioso para lograr el consenso.

Las normas de trabajo se refieren a la capacidad de cumplir y superar los objetivos o

normas de la organizacion y a la capacidad de obtener datos para aplicar y mejorar el sistema.

El disefio del trabajo en potencia se refiere a la capacidad de determinar la organizacién
y la estructura méas eficaces para lograr un objetivo. Es la capacidad de reconfigurar
adecuadamente los puestos de trabajo para maximizar la capacidad de mejora y la flexibilidad

de las personas.
Asi, los factores que influyen en el rendimiento laboral:

Drovett (1992) Las organizaciones actuales deben tener en cuenta los elementos
gue estan relacionados con el ejercicio del poder y que tienen una repercusion especial en él,
entre ellos: la cohesion de los empleados, la confianza, la colaboracion y la planificacion

experta.

Satisfaccion del empleado: es la forma de sentimientos positivos 0 negativos con los
gue un agente percibe su trabajo, que se produce bajo determinadas condiciones psicolégicas
de trabajo. Esté relacionado con la oportunidad de trabajo y con quienes crean el lugar de

trabajo: recopilacion de trabajo, supervisién, estructura multinivel, entre otros.
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La satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer o angustia que se
produce en diversos grados en funcion de las pruebas, los objetivos y las tareas de las
practicas; estas practicas permiten a los supervisores elegir el impacto que las tareas

tendran en el comportamiento futuro.

Autoestima: es otra parte a considerar, que se expone como una disposicién de
las necesidades de una persona que muestra la necesidad de acceder a una situacion
diferente en la asociacion, ademas del deseo de ser percibido dentro del encuentro
laboral. La confianza en uno mismo es fundamental en las profesiones que ofrecen
oportunidades abiertas para demostrar las propias habilidades. En relacion con el
trabajo perseverante, la confianza es una variable decisiva y enorme para superar el
problema de la depresion, de esto se concluye que la debilidad titanica tiende a ir con
la introduccién elevada de sentimientos de buena fe, entonces, debemos confiar en la
marca que pertenece y ser versatil a pesar de las condiciones disonantes. En cualquier
caso, esta modificacion negociada se basa en la confianza, que es propia del caracter,

es lo que media el logro o la frustracion.

Trabajo en equipo: Un conjunto cuyos esfuerzos individuales conducen a un
rendimiento més notable que la suma de sus partes individuales. Hay que tener en
cuenta que una reunion de negocios €S una reunion, pero una reunidon no es
ciertamente una reunidn de negocios. Una reunidn es un encuentro de personas afines
con diferentes habilidades facilitadas, pero cuyo componente final no es mayor que
sus esfuerzos individuales. Las reuniones de negocios son encuentros formales de
personas en el trabajo cuyas cualidades han dado una importancia notable en el
cambio de trabajo, este es un segmento de basicamente todas las ramas (Robbins).
Las reuniones son mas versétiles y responden mejor a los cambios gracias a la
complementariedad de las personas y a la capacidad de adaptarse a diversas
condiciones. Proporciona a los agentes mas apoyo de gestion a diferentes niveles, es

decir, democratiza la afiliacion y revitaliza la motivacion de los expertos.

Formacion de la plantilla: es una estrategia de ordenacion renovada por el
dominio de los RRHH en su conjunto para que la plantilla tenga su impacto con la

rivalidad que se puede esperar (Drovett, 1992).
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Los programas de arreglo dan excelentes resultados en el 80% de los casos.
La motivacion detras de esto es dar informacion especifica y sustancia al puesto o
progreso en los modelos de pantomima, se considera que los programas de arreglo
formal cubren poco de las necesidades honestas del puesto, la disonancia se da a la
luz de cémo formalmente casi todos los miembros sienten que tienen que prepararse

y no tienen ningun concepto del marco para proporcionarlo (Nash, 1989).

La evaluacion del rendimiento; la evaluacion del rendimiento es una estrategia
0 sistema que tiene por objeto percibir, de la manera mas ordenada y objetiva que
pueda haber, la ejecucion de los expertos de la asociacidn. Esta evaluacién se realiza
a la luz del trabajo realizado, de los objetivos planteados, de los compromisos
normales y de las caracteristicas individuales; esto, con el fin de asociar y proyectar
los ejercicios futuros para el desarrollo del individuo, de la coleccién y de la afiliacion,
la evaluacion del desempefio debe ser vista como un ajuste y la naturaleza
multifacética de las emociones mostradas, diferentes entre si, con el fin de otorgar la
correspondencia vertical y el nivel dentro de la afiliacion. Nunca debe verse como una
encuesta o evaluacion individual y unidireccional que incluya un segmento de control
0 juicio sobre el individuo (Happer y Lynch, 1992). Recomienda que la evaluacién del
rendimiento sea un acuerdo para valorar el rendimiento y el potencial de desarrollo del
individuo (Chiavenato, 2000).

Elementos del desempefio del trabajo

Los criterios de evaluacion del rendimiento de los empleados influirdn en sus
acciones. En una asociacion de bolsa de trabajo abierta, los encuestados fueron

calificados por el numero de reuniones celebradas". (Robins, 2010, pp. 366-367).

Las tres disposiciones de criterio mas percibidas son los resultados
atribucionales, las préacticas y las caracteristicas individuales. Para Franklin Fincowsky
(2012), el estilo de vida de cualquier poblacién determina que las personas tengan
determinadas posiciones y que les sean propias las diferentes practicas, caracteres y
personalidades. En esta linea, para entender el desempefio humano, tanto de los

individuos, en el trabajo, el estudio debe hacerse utilizando puntos de vista
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alternativos: en relacion con la estructura y los componentes del caracter de cada
individuo, en relacién con las caracteristicas especificas de la relacion en la que
trabajan, y en relaciéon con la cultura actual dentro del circulo de la sociedad general

que comparten las personas. " (p. 34)

Refiriéndonos a nuestra dimension de desempefio laboral, Siguiendo a
Chiavenato (2011), en este estudio, para la variable de desempefio laboral, consideré

y extraje las siguientes tres dimensiones.

La dimension de recompensas esta directamente relacionada con los aspectos
gue los empleados esperan y obtienen de la organizacion o institucion, para lo cual
consideré como indicadores los siguientes aspectos a medir: la satisfaccion, el
reconocimiento, las recompensas e incentivos y el elemento de la formacion recibida

o impartida a los empleados.

La dimension de competencias; de los empleados como parte de la medicién del
desemperio laboral, que tiene como objetivo evaluar las competencias propias del
empleado en el contexto de su desempefio laboral, habiendo definido como
indicadores de la dimension de competencias los siguientes aspectos: proactividad,
comunicacion, trabajo en equipo, empatia y trabajo bajo presion, indicadores que nos
permitiran evaluar las caracteristicas y competencias de los empleados relacionadas
con su desempefio en la realizacion del trabajo o funciones asignadas en la estructura

de la unidad.

La tercera dimension propuesta se refiere a la medicion de la percepcion del

trabajo por parte del empleado, operacionalizada por el indice de rendimiento laboral.
Niveles de evaluacion del desempeiio del trabajo

Como muestra Chiavenato (2009), la evaluacion del rendimiento debe crear
circunstancias favorables para los miembros y para los individuos en general. Para
ello, debe cumplir con los criterios basicos que la acompafian: la evaluacion debe tener
en cuenta la ejecucion real de las actividades y, ademas, la consecucion de las metas

y objetivos. La aplicacion y los objetivos deben ser indistintos de la evaluacion de la

17



aplicacion. La evaluacion debe dar importancia al compafiero de trabajo y no a la
tendencia a las simpatias individuales en el trabajo. La evaluacion debe centrarse en
el examen objetivo del rendimiento mas que en la valoracion subjetiva de las
perspectivas individuales. El pebén y el rendimiento son cosas completamente
inusuales. La evaluacion debe ser vista por ambas partes, el evaluador y el evaluado.
Ambos deben estar de acuerdo en que la valoracién beneficiara a los miembros y al
asociado. Para que una evaluacién del rendimiento sea suficiente y beneficiosa, debe
servir para aumentar la ganancia del asociado por su afiliacién y debe evocar una

disposicion primordial. (Pagina 245)

Como indica Sales (2002), la evaluacion del rendimiento es el sistema por el que
se valora el rendimiento global de un experto. La mayoria de los delegados piden
informacion sobre su rendimiento, y los responsables de la organizacion de los
empleados individuales tienen que evaluar el rendimiento ellos mismos para decidir
gué medidas tomar. Las evaluaciones simples a la luz del trabajo diario son basicas,
pero no suficientes. Con una estructura departamental formal y precisa, la oficina de
personal puede reconocer a los delegados que cumplen o superan las expectativas y
a los que no. También evalta el marco de registro, suscripcion y presentacion. De
hecho, incluso las carreras relativas a la promocion interna, la compensacion y otras
en el ambito de la oficina de personal dependen de una informacion abierta precisa y
profundamente archivada sobre el profesional. Las evaluaciones que son faciles de
realizar desde la perspectiva del trabajo diario son esenciales, pero todavia faltan. Con
una estructura de créditos formal y precisa, la division del trabajo puede reconocer a
los delegados que cumplen o superan las expectativas y al publico en general que no

lo hace.

También evalla los enfoques de inscripcion, aseguramiento y presentaciéon. En
realidad, incluso las opciones internas de progresion, las tasas salariales y otras en el
territorio de la division del trabajo dependen del registro abierto competente y final de

la informacion en el especialista.
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Sin embargo, Prieto (2007) afirma que la evaluacion del desempefio de los
empleados puede realizarse a través de diferentes métodos e instrumentos, como los
gue comparan a los empleados entre si en funcion de los objetivos alcanzados, o los
cuestionarios de evaluacién por parte de los supervisores, pero desde el punto de vista
del enfoque competencial, se considera que los instrumentos mas adecuados para la
evaluacion del desempefio son las entrevistas conductuales estructuradas y los
sistemas de evaluacion de 360 grados también conocidos como feedback de 360
grados, que se adaptan perfectamente al enfoque competencial y ofrecen un alto grado

de conexidn con la filosofia TQM y un mayor nivel de satisfaccién entre los evaluados.

1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

Este estudio utilizé un enfoque cuantitativo y propositivo.

Cuantitativo: indica que la tipologia se resolvio a través de un enfoque de
investigacion que fue cuantitativo, basado en que utilizé pardmetros cientificos
y estadisticos para evaluar los efectos de la post-explotacion a través de tablas
organizadas segun programas especificos (Hernandez et al., 2014).

Propositiva; es un proceso dialéctico que utiliza un conjunto de técnicas
y procedimientos para diagnosticar y resolver problemas basicos, encontrar
respuestas a preguntas disefiadas cientificamente, estudiar relaciones entre

factores y eventos o generar conocimiento cientifico (Hernandez et al., 2014).

Este estudio adopta un disefio transversal no experimental; es no
experimental porque es metodolégico y practico en el sentido de que las
variables independientes ya se han producido, por lo que no se manipulan. Las
deducciones sobre las similitudes entre las variables se realizan sin influencia
directa y veremos estas relaciones tal y como se dieron en su contexto natural
(Hernandez et al., 2009).
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M—0—1—E

M: trabajadores de la empresa
O: Observacion

I: Informacion

E: Estrategias de motivacion

3.2. Variables y Operacionalizacion

VI: Estrategias Motivacion

Definicién conceptual: Son factores que buscan crear motivacion hacia el trabajo,
estdn relacionados con el ambiente laboral, con las experiencias de logro,

reconocimiento y responsabilidad de la persona (Palomo, 2008).

Definicion operativa: es evaluar la percepcion del empleado de la estrategia
mediante escalas, esta variable se medira utilizando estrategias de motivacion y

entrevistas.
Indicadores: se mide con las siguientes

Motivacién extrinseca: (Remuneraciones, Entorno laboral, supervision, seguridad

laboral)

Motivacion Intrinseca (Logros alcanzados, trabajo en grupo y reconocimientos)
Escala de medicién: Nominal

VD: Desempefio Laboral

Definicion conceptual: Chiavenato (2000) La productividad debe entenderse como
la realizacion de una actividad formalmente establecida, ya sea en una descripcién del
puesto de trabajo o en otro documento oficial, que define la cantidad y/o la calidad del
trabajo realizado por un individuo, un grupo o una organizacion, durante un periodo de

tiempo determinado.
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Definicion operacional: Esta variable se medira con las dimensiones Factores de
Actitud y Factores Operativos, que se evaluaran a través de una encuesta de

elaboracién propia validada por tres expertos.
Indicadores: se caracterizan en.

- Factores actitudinales (Nivel de disciplina, grado de actitud cooperativa, nivel
de iniciativa, nivel de responsabilidad, grado de habilidad de seguridad, grado
de discrecion, nivel de interés en el trabajo, grado de presentacién personal,
nivel de creatividad y capacidad de actuacion).

- Factores operativos (nivel de conocimiento del trabajo, nivel de calidad, nivel de

cantidad y trabajo en equipo). Escala de medicion: Nominal

3.3.Poblacién

La poblacion es el conjunto de personas de las que se obtendran los resultados

de las variables en estudio (Hernandez et al 2010).
La poblacion esta formada por 32 trabajadores que trabajan en la empresa.

Comercializadora e Inversiones Pérez SAC- Lambayeque.

Muestra
En la presente investigacion la muestra es de 32 trabajadores de la empresa

Comercializadora e Inversiones Pérez SAC- Lambayeque.

Segun Sabino (1995), afirma que la muestra es so6lo una parte de la poblacién
total y tiene sus propias caracteristicas. Por lo tanto, una poblacién es homogénea en

la medida en que sus miembros son similares en términos de caracteristicas.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Segun Zapata (2006) describe que una encuesta se puede definir como un

conjunto de técnicas que se recogen, de forma sistematica, que se ha utilizado para
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obtener informacioén porque tiene una alta capacidad de estandarizar los datos, lo que

a su vez ha permitido su tratamiento informatico y su generalizacion.
Instrumentos:

Cuestionario, Hernandez, Ferndndez, & Baptista (2014) definen un cuestionario
como un conjunto de preguntas relacionadas con una o varias variables a medir. El
instrumento se aplic6 mediante preguntas y su fiabilidad se midio con SPS, Excel. Las

preguntas fueron disefiadas para medir las variables en estudio.

Para la variable estrategias de motivacion, se utilizara la entrevista con el
responsable para conocer la situacién actual de la empresa y asi poder hacer una
propuesta para esta variable, y para la variable rendimiento, se medira a través de un

cuestionario elaborado por la empresa.
Validez.

Segun Hernandez (2014), la validez en general se refiere al grado en que un

instrumento mide efectivamente la variable que pretende medir (p.37).

Por lo tanto, se utilizara la validacion del contenido mediante la evaluacién de expertos
en la materia. "La evaluacion de los expertos se basara en la correlacién de las
respuestas con los objetivos, las dimensiones y los indicadores disefiados en este
estudio”, utilizando "una escala para valorar los pesos cualitativos y cuantitativos de

los items de las variables previstas que se trabajaran”.

Confiabilidad

Se determina mediante diversas técnicas y se refiere a la medida en que la
aplicacion repetida al mismo elemento produce los mismos resultados (p. 45).

Por lo tanto, el cuestionario se sometera a una prueba piloto con el SPSS 22 y se
determinara el alfa de Crombach para determinar la fiabilidad del instrumento.
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Tabla N° 1: Confiabilidad del cuestionario de Desempefio Laboral
Alfa de Cronbach N° de elementos

,968 12

Fuente: Cuestionario de Desempeiio laboral aplicado a los trabajadores de la

comercializadora e inversiones Pérez SAC Lambayeque.
3.5. Procedimientos

En este estudio se solicitdé el consentimiento del gerente de la empresa
comercializadora e inversiones Pérez SAC y luego se explicé la importancia de la
informacion a los empleados instruyéndolos sisteméaticamente sobre como completar
el instrumento. De este modo, se elaborara un formulario de consentimiento informado,
para que los datos obtenidos de la encuesta a los empleados de la empresa sean mas

fiables y este informe sea muy util en nuestra investigacion.
Método de anélisis de datos

El programa estadistico utilizado fue el SPSS V. 22, cuyos resultados se presentan
en tablas y figuras que detallan las frecuencias relativas y los porcentajes acumulados.

Se tuvo en cuenta el alfa de Cronbach para la validacion y la fiabilidad del instrumento.
3.6. Aspectos éticos

Los siguientes criterios estan tomados de Alcaraz, Rojas, & Rebolledo (2012) y se

detallan a continuacion:

Observacion de los participantes: El investigador actu6 con prudencia durante el
proceso de recogida de datos, asumiendo la responsabilidad ética de todos los
resultados y consecuencias derivados de las interacciones establecidas con los

individuos que patrticiparon en el estudio.

Confidencialidad: Se informd a los participantes de la seguridad de su identidad

como informantes valiosos para el estudio.
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Consentimiento informado: Los participantes en este estudio han sido informados de
las condiciones, derechos y responsabilidades del estudio en el que aceptaran la

condicién de informantes.
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IV. RESULTADOS

Objetivo especifico 1

Diagnosticar la situacion actual de la motivacion de los empleados en

Comercializadora e Inversiones Pérez SAC-Lambayeque.

Tabla 2

Nivel de motivacion segun los Indicadores de la Dimension de Motivacién Extrinseca
de los empleados de la empresa de comercializacion e inversion Pérez SAC-
Lambayeque.

Casi Casi

o . Nunca A veces . Siempre Total
Motivacion Extrinseca nunca siempre
n % n % n % n % n % n %
Remuneraciones 12 37,5% 14 43,8% 6 188% O 0,0% 0 0,0 32 100%
Entorno laboral 19 59,4% 10 31,3% 3 9,4% 0 0,0% 0 0,0 32 100%
Supervision 18 56,3% 12 37,5% 2 6,3% 0 0,0% 0 0,0 32 100%
Seguridad laboal 19 59,4% 11 34,4% 2 6,3% 0 0,0% 0 0,0 32 100%
Alto Regular Bajo Total
Dimension: n % n % n % n %
Motivacién extrinseca 2 6,3% 11 34,4% 19 59,4% 32 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de la empresa Comercializadora e Inversiones Pérez
SAC- Lambayeque.
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La tabla 2 muestra los indicadores de la dimensién de motivacion extrinseca de los

empleados de Comercializadora e Inversiones Pérez SAC - Lambayeque,

En cuanto a remuneraciones, 37,5% de los trabajadores nunca estan conformes con la
remuneracion dada por la comercializadora e inversiones Pérez SAC; 43,8% indican casi

nunca, mientras que 18,8% indican a veces.

En cuanto al entorno laboral, 59,4% de los trabajadores indican que no existe un buen
clima laboral en la comercializadora e inversiones Pérez SAC, 31,3% indican casi nunca,

mientras que 9,4% indican a veces.

Con respecto a la supervision se tiene que 56,3% de los trabajadores indican que la
gerencia nunca realiza supervisiones acerca de las actividades que se realiza en la
comercializadora e inversiones Pérez SAC, 37,5% indican casi nunca, mientras que 6,3%

indican a veces.

Con respecto a la seguridad laboral el 59,4% de los trabajadores indican que la
comercializadora e inversiones Pérez SAC, nunca tiene en cuenta los elementos de
seguridad laboral, mientras que 34,4% indican casi hunca, mientras que 6,3% indican a

Veces.

Por lo tanto, se puede indicar que el personal que colabora en la empresa
comercializadora e Inversiones Pérez SAC Lambayeque indica que el nivel de motivacion
en su dimensidon motivacion extrinseca es bajo, demostrando que hay deficiencias en la

remuneracion, en el entorno laboral, supervision y seguridad laboral.
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Tabla 3

Nivel de Motivacion segun los Indicadores de la Dimension de Motivacion Intrinseca
de los empleados de la empresa de comercializaciébn e inversion Pérez SAC-
Lambayeque.

Casi Casi

L i Nunca A veces . Siempre Total
Motivacion Intrinseca nunca siempre
n % n % n % n % n % n %
Logros alcanzados 18 56,3% 12 37,5% 2 6,3% 0 0,0% 0 0,00 32 100%
Trabajo en equipo 16 50,0% 14 43,8% 2 6,3% 0 0,0% 0 0,00 32 100%
Reconocimiento 17 53,1% 13 40,6% 2 6,3% 0 0,0% 0 0,0% 32 100%
Alto Regular Bajo Total
Dimensioén: n % n % n % n %
Motivacion Intrinseca 2 6,3% 13 40,6% 17 53,1% 32 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa comercializadora e inversiones Pérez

SAC- Lambayeque

27



En la tabla 3 se muestran indicadores de la dimensién de motivacion intrinseca de los

empleados de las organizaciones de marketing e inversiones Pérez SAC — Lambayeque,

En cuanto a los logros alcanzados 56,3% de los trabajadores mencionan que la
comercializadora e inversiones Pérez SAC, no cumple con los tiempos establecidos,
mientras que 37,5% indican casi nunca, y 6,3% indican a veces.

En cuanto al trabajo en grupo 50,0% de los trabajadores mencionan que los
colaboradores de la empresa nunca realizan sus tareas de trabajo en grupo, mientras

gue 43,8% indican casi nunca, y 6,3% indican a veces.

Con respecto al reconocimiento el 53,1% de los trabajadores mencionan que la empresa
nunca brinda reconocimiento a sus colaboradores por el trabajo realizado, mientras que

40,6% indican casi nunca, y 6,3% indican a veces.

Por lo tanto, se puede indicar que el personal que colabora en la empresa
comercializadora e Inversiones Pérez SAC Lambayeque indica que el nivel de motivacion
en su dimension motivacion intrinseca es bajo, demostrando que hay deficiencias en
cuanto a los logros alcanzados, el trabajo en equipo y no hay un reconocimiento del

trabajo realizado

28



Tabla 4

Nivel de motivacion segun sus Dimensiones Motivacion Intrinseca y Motivacion
Extrinseca de los colaboradores de la comercializadora e inversiones Pérez SAC-
Lambayeque.

Motivacién
Alto Regular Bajo Total
i N % N % N % N %
Extrinseca
2 6,2% 11 344% 19 59,4% 32 100,0%
Alto Regular Bajo Total
i N % N % N % N %
Intrinseca
2 6,2% 13 40,6% 17 532% 32 100,0%
Alto Regular Bajo Total
o, N % N % N % N %
Motivacion
2 6,2% 12 37,6% 18 56,2% 32 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa comercializadora e inversiones Pérez
SAC- Lambayeque
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Figura 1: Nivel de motivacién en su dimensién extrinseca de los colaboradores de la comercializadora
e inversiones Pérez SAC- Lambayeque
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En la tabla 4 y figura 1 se observa el nivel de motivacién en su dimensién extrinseca
donde 6,2% de los colaboradores presentan una motivacion alta; 34,4% de los
colaboradores presentan una motivacién regular y 59,4% de los colaboradores
presentan una motivacién baja.

Esto nos permite, indicar que la mayoria de los colaboradores de la empresa
comercializadora e inversiones Pérez S.A.C — Lambayeque, tienen un nivel de
motivacion baja, pues los trabajadores indican que la remuneracion no es apropiada,
no hay un buen entorno laboral, la supervision es deficiente y no hay buena seguridad

laboral.
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Figura 2: Nivel de motivacién en su dimensién intrinseca de los colaboradores de la comercializadora
e inversiones Pérez SAC- Lambayeque

En la tabla 4 y figura 2 se observa el nivel de motivacion en su dimension intrinseca
donde 6,2% de los colaboradores presentan una motivacién alta; 40,6% de los
colaboradores presentan una motivacion regular y 53,2% de los colaboradores
presentan una motivacion baja.

Esto nos permite, indicar que la mayoria de los colaboradores de la empresa
comercializadora e inversiones Pérez S.A.C — Lambayeque, tienen un nivel de

motivacién baja, pues la empresa no cumple con sus objetivos en los tiempos
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establecidos, el trabajo en equipo no es el adecuado y no hay reconocimiento de

logros.
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Figura 3: Nivel de motivacién de los colaboradores de la comercializadora e inversiones Pérez SAC-
Lambayeque.

En la tabla 4 y figura 3 se observa el nivel de motivacion donde 6,2% de los
colaboradores presentan un nivel de motivacion alto, 37,6% de los colaboradores
presentan un nivel de motivacion regular y 56,2% de los colaboradores presentan un
nivel de motivacion bajo.

Esto nos permite, indicar que la mayoria de los colaboradores de la empresa
comercializadora e inversiones Pérez S.A.C — Lambayeque, son trabajadores que
muestran un nivel de motivacion bajo, es decir, empresa no aplica acciones que

motiven la labor de sus trabajadores de manera externa e interna.
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Objetivo especifico 2:

Determinar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores los colaboradores de

la comercializadora e inversiones Pérez SAC- Lambayeque

Tabla 5

Nivel de desempefio laboral segun sus Indicadores de la Dimension Factores
Actitudinales de los colaboradores de la comercializadora e inversiones Pérez SAC-

Lambayeque.
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa comercializadora e inversiones Pérez

Casi Casi .
S Nunca A veces . Siempre Total
Factores Actitudinales nunca siempre
n % n % n % n % n % n %
Nivel de disciplina 19 594% 8 250% 5 156% 0O 0% O 0% 32 100%
Grado de actitud 19 594% 9 281% 4 125% 0 0% O 0% 32 100%
cooperativa
Nivel de iniciativa 16 50,0% 12 375% 4 125% 0 0% O 0% 32 100%
8 0 0

Nivel de responsabilidad 18 56,3% 6 18,7% 25,0% 0% 0% 32 100%

SAC- Lambayeque
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Tabla 6

Nivel de desempefio laboral segun sus Indicadores de la Dimension Factores
Actitudinales de los colaboradores de la comercializadora e inversiones Pérez SAC-
Lambayeque

o Nunca Casi A veces .CaS' Siempre Total
Factores Actitudinales nunca siempre
n % n % n % n % n % n %
Grado de habilidad de 1 374 1 344 28,2
! ! ' 0 0, 0,
seguridad 2 % 1 % 9 % 0 0% 0 0% 82 100%
. ., 1 563 1 31,2 12,5 0 0 0
Grado discrecion 8 % 0 % 4 % 0 0% 0 0% 32  100%
Nivel de interés en el 1 594 28,1 12,5 0 o o
trabajo 9 % 9 % 4 % 0 0% 0 0% 32 100%
Grado de presentacion 1 533 1 312 12,5 0 o o
personal 8 % 0 % 4 % 0 0% 0 0% 32 100%
. o 1 500 1 375 12,5 0 o o
Nivel de creatividad 6 % 5 % 4 % 0 0% 0 0% 32 100%
. o 1 56,3 18,8 25,0 0 o o
Capacidad de realizacion 8 % 6 % 8 % 0 0% 0 0% 32 100%
Promedio Bajo Muy bajo  Total
Dimension: n % n % n % n %
. 12,5 25,0 62,5 o
Factores Actitudinales 4 % 8 % 20 % 32  100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa comercializadora e inversiones Pérez
SAC- Lambayeque
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En la tabla 5 se muestran los indicadores de la dimensién factores actitudinales donde

En cuanto al nivel de disciplina 37,5% de los trabajadores nunca actian de acuerdo a
las normas de comportamiento en el trabajo. Ademas 59,4% de los trabajadores
demuestran que el lugar de trabajo nunca esté bien organizado y que el 56,3% nunca

cumplen con las normas de disciplina en trabajo.

En cuanto al grado de actitud cooperativa se tiene que 59,4% nunca comprende la
importancia de la cooperacidén en el trabajo; ademés 56,3% nunca ayuda a sus

compafieros en lo que necesita.

Sobre el nivel de iniciativa el 50,0% de los trabajadores nunca toman iniciativas frente

a las exigencias del trabajo.

En relacién con el nivel de responsabilidad, el 53,1% de los trabajadores nunca cumple

con las tareas asignadas y 56,3% nunca asiste puntualmente al trabajo.

En la tabla 6 se muestran los indicadores de la dimension factores actitudinales; donde
el grado de habilidad de seguridad para el 37,4% indica que nunca sabe ni cumple con
las medidas de seguridad en el trabajo; ademéas 59,4% nunca es respetuoso con la

opinion de sus compafieros.

En cuanto al grado de discrecion se tiene que 56,3% nunca es prudente para formar

opiniones o hablar u obrar en algunos temas.

Sobre el nivel de interés en el trabajo el 59,4% de los trabajadores nunca muestran

interés en proponer mejoras para su trabajo.

En cuanto al grado de presentacién personal se tiene que 53,3% de los trabajadores

nunca respetan ni cumplen con velar la imagen institucional.

Sobre el nivel de creatividad el 50,0% nunca planea su trabajo antes de efectuarlo;

53,1% nunca responde de manera favorable las criticas de tus comparieros de trabajo.

En cuanto a la capacidad de realizacion se observa que el 56,3% nunca ejecuta las

labores de acuerdo a lo planificado.
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Por lo tanto, se puede indicar que el personal que colabora en la empresa
comercializadora e Inversiones Pérez SAC Lambayeque indica muy bajos niveles de
desempefio laboral, pues demuestran escasa actitud frente a las normas y politicas de
la empresa, ademas no practican valores como la responsabilidad y solidaridad en

cada una de sus acciones.
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Tabla 7

Nivel de desempefio laboral segun sus Indicadores de la Dimension Factores
Operativos de los colaboradores de la comercializadora e inversiones Pérez SAC-

Lambayeque
Casi Casi .
Nunca A veces . Siempre Total
Factores Operacionales nunca siempre P
n % n % n % n % n % n %
Nivel de conocimiento del 62,5 25,0 12,5 0,0 o 100
trabajo 20 % 8 % 4 % 0 % 0 0,0 32 %
. . 500 1 375 12,5 0,0 o 100
Nivel de la calidad 16 w 2 % 4 % 0 % 0 0,0 32 %
. , 62,5 25,0 12,5 0,0 o 100
Nivel de la cantidad 20 % 8 % 4 % 0 % 0 0,0% 32 %
. : 56,3 15,6 28,1 0,0 o 100
Trabajo en equipo 18 % 5 % 9 % 0 % 0 0,0% 32 %
Promedio Bajo Muy bajo ;Ot
Dimension: n % n % n % n %
. 40,6 53,1 100
0, 1 )
Factores Operacionales 2 6,3% 13 % 17 % 32 %

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa comercializadora e inversiones Pérez

SAC- Lambayeque
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En la tabla 7 se muestran los indicadores de la dimension factores operacionales

En el nivel de conocimiento de trabajo, 62,5% nunca conoce sus procedimientos con
respecto a su rol y aquellos que aportan con su trabajo. Ademas, el 53,1% nunca
cuentan con habilidades especificas para el buen desarrollo de sus actividades diarias.
En cuanto al nivel de la calidad el 56,3% nunca considera los estandares de calidad
gue exigen en su trabajo. Mientras que, 50,0% nunca tiene una evaluacion de riesgos
gue les permite identificar con anticipacién los errores comunes. Ademas, para el
53,1% la infraestructura nunca es necesario en su trabajo para que le permita
desarrollar una labor de calidad.

Sobre el nivel de cantidad se tiene que 56,3% indica nunca conoce las metas
propuestas en el area que se desenvuelve, mientras que para el 62,5% la cantidad de
trabajo encomendado nunca es la mejor manera de demostrar su rendimiento.

En cuanto el trabajo en equipo, se tiene que 53,1% nunca conoce ni actlia en equipo,
mientras que el 56,3% nunca participa de las actividades de supervision en cuanto a
la productividad de los empleados que favorecen a la empresa.

Por lo tanto, se puede indicar que el personal que colabora en la empresa
comercializadora e Inversiones Pérez SAC Lambayeque indica un nivel muy bajo de
desemperio laboral, pues en esta dimensién, existe un desconocimiento sobre sus
funciones, ademas no se cumplen con los estandares de calidad, hay dificultades en
las labores que efectla y no hay capacidad de trabajo en equipo por lo que la empresa
presenta dificultades.
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Tabla 8

Nivel de desempefio laboral segun sus Dimensiones Factores actitudinales y

operativos de los colaboradores de la comercializadora e inversiones Pérez SAC-

Lambayeque.
Desempefio laboral
Promedio Bajo Muy Bajo Total
Factores Actitudinales n % n % n % n %
4 125% 8 25,0% 20 62,5% 32 100,0%
Promedio Bajo Muy Bajo Total
Factores Operativos n % n % n % n %
2 6,2% 13 40,6% 17 532% 32 100,0%
Promedio Bajo Muy Bajo Total
5 n % n % n % n %
Desempefio laboral
3 94% 12 375% 17 53,1% 32 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa comercializadora e inversiones Pérez

SAC- Lambayeque
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Figura 4: Nivel de desempefio laboral en su dimension factores actitudinales de los colaboradores de
la comercializadora e inversiones Pérez SAC- Lambayeque
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En la tabla 8 y figura 4 se observa el nivel de desempefio laboral en su dimension
factores actitudinales donde 12,5% de los colaboradores presentan un desempefio
laboral promedio, 25,0% de los colaboradores presentan un desemperio laboral bajo y
62,5% de los colaboradores presentan un desempefio laboral muy bajo.

Esto nos permite, indicar que la mayoria de los colaboradores de la empresa
comercializadora e inversiones Pérez S.A.C — Lambayeque, tienen un nivel de
desempefio muy bajo, pues son trabajadores que no demuestran buena presentacion
personal, ni disciplina, poca actitud cooperativa e iniciativa en el trabajo, ademas no
tienen seguridad y grado de discrecion, en cuanto al trabajo no demuestran interés en

el trabajo, poca creatividad en la solucion de problemas y capacidad de realizacion.
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Figura 5: Nivel de desempefio laboral en su dimensién factores operativos de los colaboradores de la
comercializadora e inversiones Pérez SAC- Lambayeque

En la tabla 8 y figura 5 se observa el nivel de desempefio laboral en su dimension
factores operativos donde 6,2% de los colaboradores presentan un desempefio laboral
promedio, 40,6% de los colaboradores presentan un desempefio bajo y 53,2% de los

colaboradores presentan un desemperio laboral muy bajo.
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Esto nos permite, indicar que el desempefio laboral de la mayoria de los colaboradores
de la empresa comercializadora e inversiones Pérez S.A.C — Lambayeque en la
dimension factores operativos, es muy bajo. Esto debido a que los trabajadores tienen
un escaso conocimiento de la labor que realizan, lo que no garantiza la calidad, ni la

cantidad de la produccion y poca capacidad de trabajo en equipo.
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Figura 6: Nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la comercializadora e inversiones Pérez
SAC- Lambayeque.

En la tabla 7 y figura 6 se observa el nivel de desempefio laboral donde 9,4% de los
colaboradores presentan un desempeifio laboral promedio, 37,5% de Ilos
colaboradores presentan un desempefio bajo y 53,1% de los colaboradores presentan
un desempefio laboral muy bajo.

Esto nos permite, indicar que la mayoria de los colaboradores de la empresa
comercializadora e inversiones Pérez S.A.C — Lambayeque, son trabajadores que
muestran un desempefio laboral muy bajo, es decir hay deficiencia en cuanto a la
realizacidon de sus labores de manera formal pues no tienen conocimiento claro de sus
funciones, esto impide que el trabajo sea realizado de manera individual u 6ptima, y

no se cumplan los plazos establecidos.
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Tercer objetivo especifico: Disefiar un plan de estrategias de motivacion para

incrementar el desempefio laboral de los colaboradores de la comercializadora e

inversiones Pérez SAC- Lambayeque.

Las estrategias de motivacion se utilizan para mejorar el rendimiento laboral de los

empleados, generando un mejor trabajo en equipo, un mejor rendimiento, mayor

calidad en sus actividades laborales y mejorar las relaciones interpersonales dentro de

la empresa.

Tabla 9: Plan de accion de la propuesta.

Estrategia

Objetivo

Actividad

Responsable

Taller sobre clima
organizacional y
empatia en el
personal.

Mejorar el
comportamiento
y la actitud de los
trabajadores de
la empresa

Disefio talleres de organizacién laboral.
Monitoreo asesorado y dirigido al personal
de diferentes areas.

Reuniones de trabajo para la
sensibilizacion y compromiso con la
empresa.

Administrador

Reuniones de

Fortalecer el

Reestructuracion del Plan anual de trabajo.
Reuniones de coordinacién para el trabajo
en equipo.

laboral.

confraternidad trabajo en h I Administrador
. Asesoria dirigida al personal de las
periddica. equipo . .
diversas areas.
Eventos deportivos y/o recreativas
Incrementar Reconocimiento certificado y econdémico
Programar progresivamente , ~ y
L : segun el desempefio del personal. -
capacitaciones el nivel Estimulo econémico bor el desempefio Administrador
periddicas productividad en | .~ .. co P P
individual del trabajador.
la empresa.
Talleres de resolucion de conflictos
Dar a conocer el laborales.
rendimiento Nivel de | Reuniones trimestrales para informar -
; . ~ Administrador
progresivo del | responsabilidad | sobre el desempefio del personal.
personal. Cuadro de mérito segun el desempefio
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PRUEBA DE HIPOTESIS

H1: Las estrategias de motivacion mejorara el desempefio laboral de los colaboradores

de la comercializadora e inversiones Pérez SAC- Lambayeque.

Ho: Las estrategias de motivacibn no mejorardn el desempefio laboral de los
colaboradores de la comercializadora e inversiones Pérez SAC- Lambayeque.
a) Para esta prueba se aplica el estadistico chicuadrado
b) Nivel de significancia: a =5% (0,05)
c) Grados de libertad: gl = 2
d) Decision
p < a se rechaza Ho y se acepta H1

p > a se acepta Ho y se rechaza Hi

Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 29,313 2 ,000
N de casos validos 32

Luego al comparar los resultados entre el valor chicuadrado tabulado y valor

chicuadrado calculado:
5,9915 < 29,313

Como el valor calculado es mayor que el valor tabulado, ademas p < a lo que permite
rechazar Ho, por lo tanto, se puede concluir que las estrategias de motivacion
mejorardn el desempefio laboral de los colaboradores de la comercializadora e

inversiones Pérez SAC- Lambayeque
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V. DISCUSION

Segun Fischman (2017) define la motivacion como una serie de factores internos que
impulsan la accion psico-evaluativa (formacion en valores) y factores externos que
pueden actuar como incentivos. También consiste en el deseo de alcanzar los

objetivos marcados por la empresa.

En Pérez SAC, los empleados se sienten desmotivados por diversos factores externos
e intrinsecos. La discusion comienza con el analisis del primer objetivo: diagnosticar la
situacion actual de la motivacién de los empleados de la empresa comercializadora e
inversora Pérez SAC-Lambayeque. En la tabla No. 4, los resultados con respecto a la
dimension extrinseca mostraron que el 59,4% de los empleados muestra un nivel bajo
de motivacion, mientras que el 40,6% muestra un nivel de motivacion regular y solo el
6,2% alto. Estos resultados muestran que los trabajadores casi nunca estan
satisfechos con la remuneracion que reciben, ya que es minima debido a la carga de
trabajo. Ademas, existe una gran cantidad de trabajadores que argumentan que el
clima laboral es inadecuado debido a las malas relaciones entre comparieros, en las
que afecta directamente al clima laboral de la empresa. Otro factor que se percibe en
la empresa es la falta de supervision en las distintas actividades laborales, lo que
impide que el empleado cumpla de manera 6ptima sus funciones en el area a la que
pertenece. En cuanto a la seguridad de la empresa, se ha observado que los
trabajadores no estan satisfechos con los dispositivos de seguridad provistos por la

empresa, lo que genera inestabilidad emocional en el desempefio de sus funciones.

Con respecto a la dimension intrinseca, el 53,2% de los empleados muestra un bajo
nivel de motivaciéon, mientras que el 40,6% muestra un nivel de motivacion regular y
solo el 6,2% un alto nivel de motivacion. Estos resultados reflejan que los trabajadores
no estan cumpliendo con las metas marcadas por la empresa, lo que afecta su
productividad. Ademas, no existe el trabajo en equipo dentro de la empresa ya que

existe una falta de empatia por el trabajo y el liderazgo organizacional. Después de
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todo, los empleados se sienten poco valorados debido a la falta de reconocimiento de
su trabajo. Estos resultados contrastan con Lopez y Romero (2016), quienes
concluyeron que la aplicacion del programa motivacional desarrollado resulté en una
mejora significativa en el desempefo laboral de los empleados del Fondo Municipal
Sullana, con una mejora altamente significativa en los factores motivacionales:

desarrollo de tareas y desarrollo de personalidad.

Continuando con el andlisis del segundo objetivo especifico: identificar el nivel de
desempeiio laboral de los empleados - los empleados de la empresa comercializadora
Pérez SAC-Lambayeque y las inversiones. En la Tabla 8, el 62,5% de los empleados
muestra un desempefio muy bajo en relacion a la dimension de factores de
contratacion, mientras que el 25% tiene un desempefio bajo y solo el 12,5% de ellos
tiene un desempefio promedio. Los resultados muestran que los trabajadores no
cumplen con las normas disciplinarias establecidas en la empresa. Ademas, hay poca
organizacion dentro de su area de trabajo que afecta el desempefo de las tareas
asignadas. Otros factores que tienen un impacto negativo en el desempefio son la
escasa cooperacion, el retraso, el incumplimiento de las normas de seguridad a pesar
del conocimiento, la falta de respeto entre los comparfieros y otros. En cuanto a la
dimension de los factores operativos, mientras que el 53,1% de los empleados tienen
un desempeiio laboral muy bajo, el 37,5% un desempefio bajo y solo el 9,4% un
desempeiio promedio, estos resultados reflejan que los trabajadores no tienen
habilidades especificas para tener el trabajo, d. H. no saben cémo funciona el dominio
del que derivan. Adema4s, se constata que no existe un seguimiento periodico en las
distintas que realiza el personal para identificar problemas de seguridad tanto entre el
personal (dispositivos de seguridad) como en el ambito global de la empresa (falta de
extintores, salas reducidas, etc.). Estos resultados estan en linea con Luna (2017) en
Jalisco, especialmente en organizaciones dedicadas al sector telefénico, los
trabajadores tienen bajo desempeiio laboral debido a diversos factores como malas
relaciones en el trabajo, mal ambiente laboral, bajos salarios, entre otros. Sin embargo,
es importante motivar y preparar a los integrantes de las organizaciones de

trabajadores para enfrentar los desafios a nivel laboral con perseverancia y valentia,
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sin descuidar su salud laboral, a fin de lograr excelentes resultados en el logro de las

metas propuestas.

V1.

1.

CONCLUSIONES

. Dentro de la empresa Pérez SAC en el departamento de Lambayeque, se llegd
a la conclusion de que la motivacion de los empleados es baja, con un 62.5%
mostrando baja motivacion extrinseca debido a la baja remuneracion, el
ambiente de trabajo inadecuado, la mala supervision y la Falta de trabajo. El
53,2%, en cambio, muestra una baja motivacién intrinseca, debido a la falta de

trabajo en equipo, poco reconocimiento.

Ademas, se concluy6 que, al interior de la empresa, con base en los factores
de contratacion, el 62,5% de los empleados tienen un desempefio deficiente
porque no cumplen con los requisitos establecidos en los horarios para los
trabajadores debido a la poca seguridad que la empresa brinda de la empresa,
no cumplen los objetivos propuestos. En términos de factores operativos, el
53,2% de los trabajadores tiene un desempefio deficiente debido a un
conocimiento deficiente del area de trabajo, un trabajo en equipo deficiente y la

falta de apoyo de los comparfieros.

Dentro de la empresa, se ha propuesto un plan de estrategias motivacionales
para incrementar el desempefo laboral de los empleados, para que puedan

realizar sus tareas con alegria y disfrutar de su trabajo.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda aplicar la intensidad motivacional que es importante para el
desarrollo de las tareas de los trabajadores y que deben informar a su
supervisor inmediato de cualquier inconveniente o peligro en el ambiente de

trabajo.

Se recomienda utilizar estrategias de incentivo y motivacion, asi como una
amplia capacitacion con el fin de mejorar el trabajo en la institucion para que
sus empleados logren de manera efectiva y eficiente las metas y objetivos

marcados por esta institucion.

En cuanto a la direccién, cuanto mejor es el desemperio, es recomendable
implementar los roles de liderazgo, esto debe prestar atencion a los
requerimientos y desarrollo de los mismos, lo que promueve su desarrollo y

actitud enérgica ante su tarea.

Realizar reuniones de confraternidad en la empresa para integrar a los

empleados, mejorar el clima laboral y fortalecer el trabajo en equipo.
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ANEXO
PROPUESTA
I. INTRODUCCION

En la actualidad, se realizan capacitaciones vy talleres para mejorar la labor que
efecthan, llegandose a descubrir diferentes habilidades en los colaboradores;
ademas, se esta trabajando talleres de liderazgo con los jefes de las diferentes
areas para poder incrementar la motivacion del todo el personal incluyendo
trabajadores vy jefes de area, lo que reflejara un mejor trato con el personal y el
trabajo en equipo, a pesar de las exigencias de la empresa. De esta manera se
prevé disponer de personas motivadas e incentivadas, que cumpliran no solo con

las metas de la empresa sino sus logros personales.

[I. DATOS GENERALES DE LA EMPRESA

2.1. Rubro: Empresa arrocera

2.2. Razén social: Comercio Inversiones Pérez S.A.C.
2.3. RUC: 20487838218

I1. ANALISIS DEL CONTEXTO

3.1. Resefa histoérica

La Comercializadora e inversiones Pérez SAC, fue fundada el 18 de noviembre de
1998. La empresa esta ubicada en Carretera Panamericana Norte Km 782 Mocce,

distrito de Lambayeque, provincia de Lambayeque, departamento de Lambayeque.

El desarrollo de la empresa en la region Lambayeque, se da gracias a nuestra
capacidad de gestidon por ser el producto mas consumido en la poblacion y el

manejo de tecnologia de punta y recurso humano calificado.

3.2. Organigrama
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JUNTA GENERALDE ACCIONISTAS

GERENTE GENERAL

SECRETARIA CONTABILIDAD

AREADE AREA DE AREADE AREADE AREADE AREADE
LIO.UIDACION WENTAS PRODUCCION SECADO VIGILANCIA ALMACEN
3.3. Misién

Somos una empresa que brinda servicios eficientes y oportunos a nuestros clientes,
proporcionando productos saludables a mejor precio, para abastecer a las familias

peruanas con arroz de calidad.

3.4.  Vision
Ser reconocidos como una empresa lider a nivel nacional por la calidad de sus

productos y servicios, con equipo tecnolégico y humano, lo que llegara a todos los

hogares peruanos y al desarrollo de nuestro pais.

IV. Objetivos
4.1. Objetivo general

Mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la comercializadora e
inversiones Pérez SAC- Lambayeque., con la implementacion de estrategias de
motivacion.

4.2. Objetivo especifico

a. Disefiar las estrategias de motivacion para mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores de la comercializadora e inversiones Pérez SAC-
Lambayeque.

b. Establecer las actividades a desarrollar por cada estrategia propuesta,
asignar responsables, recursos, fechas, hora y presupuesto

c. Ejecutar las actividades que se detallan en las estrategias propuestas.
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V. Productos
a) ARROZ JAIRO NARANJA

e Variedad: Nir y Mallares
e Porcentaje de granos quebrados: 5%

e Presentaciones: Sacos 49 kg

b) ARROZ JAIRO VERDE

c)

d)

VI.

6.1.

VII.

e Variedad: Esperanza y Valor
e Porcentaje de granos quebrados: 8-10%
e Presentaciones: Sacos 49 kg
DESCARTE JAIRO AZUL
e Variedad: Mixta
e Porcentaje de granos quebrados: 7%
e Presentaciones: Sacos 49 kg
DESCARTE JAIRO ROJO
e Variedad: Mixta
e Porcentaje de granos quebrados: 10%
e Presentaciones: Sacos 49 kg
Servicio

Reprocesadora
El proceso industrial de arroz en nuestro molinera cuenta con 2 plantas
productoras, la cual tiene como meta abastecer 2500 sacos diarios,
siguiendo los estrictos estandares de calidad, desarrollada por un equipo
humano, con el respaldo de la tecnologia moderna; que contamos en
nuestras instalaciones. Esta capacidad de produccidon nos permita seguir
avanzando a nuestro desarrollo. Asimismo, iniciar su distribucion a los
mercados principales del pais satisfaciendo la poblacién peruana.

Tecnologia

En el Comercio Inversiones Pérez S.A.C, cuenta con tecnologia de ultima
generacion, que respalda la calidad ofrecida por nuestros productos, esto
sumado a nuestra politica de actualizacién y renovacion constante de
maquinaria que nos mantienen a la vanguardia en cuanto a tecnologia del

proceso del arroz.
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- Molineria (1000 sacos de arroz al mes)
- Reprocesadora (2500 sacos diarios)

7.1.Proceso de secado

La empresa comercio inversiones Pérez S.A.C, cuenta con 2 pampas para
el secado de arroz con capacidad para secar 50 toneladas, un tiempo de
secado que oscila entre 2 a 5 dias, este proceso de secado va depender
de cuan humedo llegue la materia prima. Este proceso de secado mejorara
también la calidad de los granos, asegurando una humedad final uniforme
y un buen sabor de los granos en la coccion; siendo ademas un método de
secado higiénico y eficiente evitandose asi los desperdicios de los arroces

del método tradicional de secado en pampa.
Proceso de descarte

Es el subproducto del proceso depilado del arroz, la cual es comprada por
nuestros clientes para posterior reprocesado. Comercio Inversiones Pérez
cuenta con 2 almacenes para almacenar 3000 a 6000 sacos para Ssu
posterior reprocesado, sefiala que el reproceso son unidades inaceptables
gue se vuelven a procesar para ser consideradas como productos

terminados y aceptables.
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Dimensién: Factores actitudinales

Objetivo Estrategias Actividades Responsable Tiempo Presupuesto
Disefio talleres de organizacion
Mejorar el laboral.
comportamiento y | Taller sobre clima | Monitoreo asesorado y dirigido al -
. o . . Administrador Enero a marzo
la actitud de los | organizacional y | personal de diferentes &reas. S/2000.00
X : ; ) del 2020
trabajadores de la | empatia en el personal. | Reuniones de trabajo para la
empresa sensibilizacion y compromiso con la
empresa.
Fortalecer el Reestructuracién del Plan anual de
trabajo en equipo Reuniones de trabajo.
. Reuniones de coordinacion para el Marzo a
camaraderia y/o ) ; - .
. trabajo en equipo. Administrador septiembre del 1000.00
confraternidad P
o Asesoria dirigida al personal de las 2020
periddica. di .
iversas areas.
Eventos deportivos y/o recreativas
Incrementar
progresivamente el Reconocimiento certificado y b
nivel productividad Progra}ma_r economico segln el desempefio del - O'ctu rea
capacitaciones Administrador noviembre del 1500.00
en la empresa. eriodicas personal. 2020
P ' Estimulo econdmico por el desempefio
individual del trabajador.
Nivel de Talleres de resolucion de conflictos
responsabilidad. laborales.
Dar a conocer el - . . - Octubre a
rendimiento proaresivo Reuniones trimestrales para informar Administrador Noviembre del S/ 4000.00
prog sobre el desempefio del personal. '
del personal L . 2020
Cuadro de mérito segun el
desempefio laboral.
Total S/ 4900.00
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Dimension: Factores Operativos

Objetivo Estrategias Actividades Responsable Tiempo Presupuesto
Retroalimentacion  al | Capacitaciones constantes segun la realidad de
. ) . - Marzo a
Mejorar el | personal en las | cada area de trabajo. Administrador .
~ ) . - . L septiembre S/2000.00
desempenio laboral | diversas areas de | Rotacidon del personal bajo la supervision de los del 2020
del personal. trabajo. enrcargados.
Implementar Otorgar seguro de vida o familiar.
recursos de Brindar equipos de seguridad a los trabajadores
seguridad en la | Aymentar el nivel de en las diversas areas. Octubre a
empresa. productividad en la Capacitar a los trabajadores sobre primeros Administrador noviembre del | S/.1000.00
empresa. auxilios y medidas de proteccion en la empresa. 2020
Manipulacion de recursos tecnoldgicos para
mejorar el servicio al cliente.
Cumplir con las
metas propuestas Evaluacion de progreso para el personal en cada
por la empresa. Evaluar la eficiencia area determinada. Octubre a
la eficacia del ersonyal Realizar compromisos de mejora monitoreado en Administrador noviembre del S/1500.00
P cada area de la empresa. 2020
Total S/ 4500.00
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion

Variables Definicion Definicién Dimensiones | Indicadores items Escala de
conceptual operacional mediciéon
Son factores que | Es la evaluacion Renumeraciones Esta deacuerdo con la remuneracion | Técnica/
buscan generar mediante escalas, de brindada en comercio inversiones Pérez | entrevista
Motivacion laboral. | la percepcion del Motivacion SAC Instrumentos/
Se relacionan con trabajador nombrado extrinseca Entorno laboral Actualmente existe un buen clima laboral en | ficha de
Estrategias el entorno laboral, | acerca de las la comercializadora e inversiones Pérez SAC | recolecion de
de Motivacion | con las experiencias | estrategias, esta Supervicién La gerencia realiza superviciones acerca de | datos
de logro, | variable sera medida las actividades que se realiza en la
reconocimiento por  medio  de comercializadora e inversiones Pérez SAC | Escala Likert.
y responsabilidad estrategias de Seguridad laboral | La comercializadora e inversiones Pérez | ~Siempre
de la  persona. | motivacion. SAC, tiene en cuenta los elemntos de | -Casi siempre
(Palomo, 2008). seguridad laboral -A veces
Motivacion | Logros alcanzados | La comercializora e inversiones Pérez SAC, | “Casi Nunca
intrinseca en el tiempo establecido logro sus metas -Nunca

Trabajo en grupo

Los colaboradores de la empresa realizan
sus tareas de trabjo en grupo

Reconocimientos

La empresa brinda reconocimientos a sus
colaboradores por el trabajo realizado
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Variable
independiente

Dimensiones

Indicadores

Encuesta a los trabajadores

Escala de medicidon

Desempefio
Laboral
Chiavenato
(2000).

Factores
actitudinales

- Nivel de disciplina

¢Usted actla de acuerdo a las normas de comportamiento en el trabajo?
¢ Usted tiene bien organizado su lugar de trabajo?
¢, Sus compafieros cumplen con las normas de disciplina en el trabajo?

- Grado de actitud
cooperativa

¢Usted comprende que la cooperacion entre todos es importante para realizar
bien el trabajo?
¢Ayuda a sus compafieros cuando lo necesitan?

- Nivel de Iniciativa

¢ Toma iniciativa frente a exigencias del trabajo?

- Nivel de
Responsabilidad

¢, Cumple satisfactoriamente con las tareas asignadas a su puesto de trabajo?
¢Asiste puntualmente al trabajo?

- Grado de habilidad de
seguridad

¢ Usted sabe y cumple con las medidas de seguridad en el trabajo?
¢ Usted es respetuoso con la opinién de sus comparieros?

- Grado Discrecion

¢La mayoria de sus comparieros es prudente para formar una opinién y tacto
para hablar u obrar?

- Nivel de Interés en el
trabajo

¢ Usted muestra interés en proponer mejoras para su trabajo?

- Grado de
presentacion personal

¢Respeta y cumple con velar por laimagen institucional (ponerse el fotocheck,
indumentaria institucional, etc.)?

-Nivel de creatividad

¢ Planea su trabajo antes de efectuarlo?
¢Respondes favorablemente las criticas de tus compafieros de trabajo?

-Capacidad de
realizacién

¢ Ejecutas tus labores de acuerdo a lo planificado?

Factores
Operativos

- Nivel de conocimiento
del trabajo

¢Conoce los procedimientos de su rol y a qué otros procedimientos aportan
con su trabajo?

¢Cuenta con las habilidades especificas para el buen desarrollo de sus
actividades diarias?

- Nivel de calidad

¢ Conoce qué estandares de calidad se exigen en su trabajo?

¢Considera Ud. que la evaluacion de riesgos nos permite identificar con
anticipacion los errores comunes?

¢Considera Ud. que la infraestructura es necesario en tu trabajo para que te
permita desarrollar una labor de calidad?

- Nivel de cantidad

¢Conoce y cumple las metas propuestas (productividad de su trabajo)?
¢Considera Ud. que la cantidad de trabajo asignado a cada trabajador es la
mejor manera para mostrar su rendimiento?

- Trabajo en equipo

¢Conoce y actlia como un equipo?
¢Considera Ud. que las actividades de supervisibn en cuanto a la
productividad de los empleados favorecerian a la empresa?

Técnica/ encuesta

Instrumento/cuestion
ario.

Escala Likert.
-Siempre
-Casi siempre
-A veces
-Casi Nunca

-Nunca
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TITULO DE LA TESIS:

Estrategias de motivacién para mejorar el desempefio laboral en colaboradores de la comercializadora e inversiones Pérez

SAC- Lambayeque.

LINEA DE INVESTIGACION

GESTION DE ORGANIZACION

AUTOR(ES):

GALLARDO ORDONEZ, YESSICA LORENA, TUESTA DE PINTO, LESLY ZULLAY

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS | VARIABLES | DIMENSIONES POBLACION TECNICAS METODOLOGIA
Objetivo Objetivos especificos Las
general estrategias
¢ De qué | Proponer | -Diagnosticar la situacién | de Extrinseca 32 Enfoque:
manera las | unplande | actual de la motivacion de los | motivacion colaboradores | Encuesta cuantitativo
estrategias estrategia | colaboradores de la | mejorara el
g - ~ .
de s de comercializadora e | desempefio | Estrategias Tipo: propositivo
motivacion motivaci | inversiones  Pérez  SAC- | laboral delos | de intrinseca
mejorara~ el |, para Lambayt_eque _ colaboradore | motivacién Disefio: no
desempefio | ;o ment | -Determinar el nivel de | s los experimental
laboral de los arel desempefio laboral de los | colaboradore MUESTRA INSTRUMENTO | METODOS DE
colaboradore desempefi colaboradores los | s de_ _ la Factores S ANALISIS DE
s de laboral colaboradores de la | comercializa actitudinales DATOS
comercializa | ©'3°°"@ | comercializadora e | dora e | Desempefio
dora e enllf' g inversiones Pérez  SAC- | inversiones laboral Factores
inversiones colabora Lambayeque Pérez SAC- operativos Las medidas
Pérez SAC | oresdela | Disefiar un plan de | Lambayeque
comerciali estrategias de motivacion | . estadisticas a
zadora e para incrementar el 32 Cuestionario utilizar:
inversione | desempefio laboral de los colaboradores o _
s Pérez colaboradores de la -Frecuencia relativa,
SAC- .comer.uallzadoraf e -Media aritmética,
Lambayeq | inversiones Pérez SAC- o
ue. Lambayeque -Desviacion
-Validar el plan de estrategias Estandar
de motivacion para o
incrementar el desempefio -Coeficiente de
laboral de los colaboradores variabilidad
de la comercializadora e '
inversiones Pérez  SAC-
Lambayeque.
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

Entrevista sobre las estrategias de motivacién

Instrucciones: La presente entrevista es parte del estudio de la investigacion, por

lo que solicitamos su participacion, contestando y desarrollando cada pregunta de

manera veraz y objetiva. La informacion es de caracter confidencial y reservado: ya

gue los resultados seran utilizados para la investigacion

Nombre:

Cargo:

Tiempo de servicio en el cargo:

Preguntas:

1.

Usted esta deacuerdo con la remuneracion que brinda en la

comercializadora e inversiones Pérez SAC

Actualmente existe un buen clima laboral en la comercializadora e

inversiones Pérez SAC

La gerencia realiza superviciones acerca de las actividades que se

realiza en la comercializadora e inversiones Pérez SAC

La comercializadora e inversiones Pérez SAC, tiene en cuenta los

elemntos de seguridad laboral

La comercializora e inversiones Pérez SAC, en el tiempo establecido

logra sus metas

Los colaboradores de la empresa realizan sus tareas de trabjo en grupo.

La empresa brinda reconocimientos a sus colaboradores por el trabajo

realizado

Cuestionario sobre desempefio laboral
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Instrucciones: nos gustaria saber su opinidn acerca de esta variable en estudio,

agradeceria su colaboracion respondiendo las siguientes preguntas.

1 2 3 4

5

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre

Siempre

NO

ITEMS

Dimensién 1: Factores actitudinales

1 | ¢Usted actua de acuerdo a las normas de comportamiento
en el trabajo?

2 | ¢Usted tiene bien organizado su lugar de trabajo?

3 | Sus comparieros cumplen con las normas de disciplina en el
trabajo

4 | ¢Usted comprende que la cooperacion entre todos es
importante para realizar bien el trabajo?

5 | ¢Ayuda a sus compafieros cuando se necesitan?

6 | ¢ Toma iniciativa frente a exigencias del trabajo?

7 | ¢Cumple satisfactoriamente con las tareas asignadas a su
puesto de trabajo?

8 | ¢Asiste puntualmente al trabajo?

9 | ¢Usted sabe y cumple con las medidas de seguridad en el
trabajo?

10 | ¢Usted es respetuoso con la opinién de sus comparieros?

11 | ¢La mayoria de sus compafieros es prudente para formar
una opinién y tacto para hablar u obrar?

12 | ¢Usted muestra interés en proponer mejoras para su
trabajo?

13 | ¢Respeta y cumple con velar por la imagen institucional
(ponerse el fotocheck, indumentaria institucional, etc.)?

14 | ¢ Planea su trabajo antes de efectuarlo?

15 | ¢Respondes favorablemente las criticas de tus compafieros
de trabajo?

16 | ¢Ejecutas tus labores de acuerdo a lo planificado?

Dimensién: Factores Operativos
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17 | ¢Conoce los procedimientos de su rol y a qué otros
procedimientos aportan con su trabajo?

18 | ¢Cuenta con las habilidades especificas para el buen
desarrollo de sus actividades diarias?

19 | ¢ Conoce qué estandares de calidad se exigen en su

trabajo?

20 | ¢Considera Ud. que la evaluacion de riesgos nos permite
identificar con anticipacion los errores comunes?
21 | ¢Considera Ud. que la infraestructura es necesario en tu

trabajo para que te permita desarrollar una labor de calidad?

22 | ¢Conoce y cumple las metas propuestas (productividad de
su trabajo)?

23 | ¢Considera Ud. que la cantidad de trabajo asignado a cada
trabajador es la mejor manera para mostrar su rendimiento?

24 | ¢Conoce y actia como un equipo?

25 | ¢Considera Ud. que las actividades de supervision en

cuanto a la productividad de los empleados favorecerian a la
empresa?
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Anexo 3: Confiabilidad del Instrumento
Ficha técnica: escala desempefio laboral

l. DATOS GENERALES

Nombre: Escala desempefio laboral

Autoras: Tuesta de Pinto Leslie Zullay
Gallardo Ordofiez Jessica Lorena

Lugar: Chiclayo - 2020

Forma de aplicacion: Directa

Edades de aplicacién: de 18 a mas

Numero de items: 25

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacién: Trabajadores

II.NORMAS DE CORRECCION

Se realizé preguntas donde una alternativa es la correcta, por lo tanto se
debe considera la siguiente valoracion
(1) Nunca
(2) Casi nunca
(3) A veces
(4) Casi siempre
(5) Siempre
Dimensiones e indicadores

Factores actitudinales
Nivel de disciplina: 1, 2,3
Grado de actitud cooperativa: 4, 5
Nivel de iniciativa: 6
Nivel de Responsabilidad: 7,8
Grado de habilidad de seguridad: 9, 10
Grado Discrecion: 11
Nivel de Interés en el trabajo: 12
Nivel de creatividad: 13,14
Capacidad de realizacion: 16,
Factores Operativos

Nivel de conocimiento del trabajo: 17,18
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Nivel de calidad: 19, 20,21
Nivel de cantidad: 22, 23
Trabajo en equipo: 24, 25

Desempefio laboral: puntaje minimo 25, maximo 95
Factores actitudinales: puntaje minimo 7, maximo 35

Factores operativos: puntaje minimo 10, maximo 50

I11.CATEGORIAS DIAGNOSTICAS DE LA ESCALA DESEMEPENO

LABORAL
Variable | Factores Actitudinales | Factores Operativos
Muy bajo | [19.0 - 34.0] [7.0 - 13.0] [10.0 - 18.0]
Bajo [35.0 - 49.0] [14.0 - 18.0] [19.0 - 26.0]
Promedio | [50.0 - 65.0] [19.0 - 24.0] [27.0 - 34.0]
Alto [66.0 - 80.0] [25.0 — 29.0] [35.0 - 42.0]
Muy alto | [81.0 - 95.0] [30.0 - 35.0] [43.0 - 50.0]

IV. CONFIABILIDAD

La confiabilidad del instrumento se realizé en base a una encuesta piloto
aplicada a 10 trabajadores

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos Casos

~ - VARIABLE 0.968 25 12
Di%%ERPAE\II_\I o Factores actitudinales 0.858 16 12
Factores operativos 0.919 9 12
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Anexo 4: Validacion

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Cuestionarios

1. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:
Estrateglas de motivacidn para mejorar el desempefio laboral en colaboradores de 12
comercializadora e inversiones Pérez SAC- Lambayeque
1.2 Investigador (a) (es): Tuesta de Pinto Leslie Zullay
Gallardo Ordofiez Jessica Lorena

2. ASPECTOS A VALIDAR:
Indicadores Criterios Deficlente | Baja Regular | Buena | Muybuen2
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
Claridad Estdé formulado con lenguaje
apropiado
agj;t;l\l'i;a'd T Ests exp_resado en conductas o ~ - 1T
observables
Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y
tecnologia
Organizacién Existe una organizacién légica
| Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad
y calidad
Intencionalidad | Adecuado para valorar aspectos de
Ia estrategias ? o
Consistencia Basado en aspectos tedricos
cientificos ?0
Coherencia Existe coherencia entre los indices,
dimensiones e indicadores Q o
Metodologia La estrategia responde al propdsito |
del diagnéstico ? O
Pertinencia Es util y adecuado para la
investigacion
: Yo

3. OPINION DE APLIC’?BILIDAD:

/ / ? + : .
So s SR

4. D del E - s
o e e wns: T . b Tiocten... Stnc

Nombre y apellidos: 4245
Grado académico: ll4sdd. G

vou
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUBMENTO

Cuestionaric de Desempeno Laboral
1.- DATOS GENERALES:

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:
Estrategias de maotivacion para mejorar el dessmpefo laberal en colaboradores de Iz
comercializadera e inversionas Péraz SAC- Lambayeque

1.2 nvestigador (a) (es): Tuesta de Pinto Leslie Zullay

Gallardo Ordohaz Jessica Lorena
2. ASPECTOS & WVALIDAR:

ndicadoras | Criterios Deficients | Baja Regular | Busna | Muy Buena
0-20 21-40 41-a0 g1-B0 | E1-100
Claridad Exz  formulade con EnEuEje o5
Spropiado
Objetividzd Exi espresade en  conductas o5

obserables

Actuzlidad Adecuado al avance de |z cienda y o5
tecnologia

Orzanizacion | Existe una organizacion logica 35

Sufici=ncia Comprende los  aspectos  en o5
cantidad y calidzd

Intencionalida | Adecvade para walorar aspectos o5

d dela estrategias

Consistenda Basado =n aspectos teoricos 95
cientificos

Coherencia Ewiste conerencis entre las indices, o5

dirmensiones & indicadores

Metedaloga L= estrategia  responde al o5

propasive del diagnastico

Pertinencia Er il y =decuado para la o5

investizacion

PROMEDIC DE VALORACICN
a5k
3. OFIMNION DE APLICABILIDAD:
Instrumento aprobada para aplicar

4. Datos del Exparto:
Nombra y apellidos: Abel Eduardo Chavarry Isla.  DNI: 16644393
Grado académicor Magister en Administracién  Centro de Trabajo: Hospital Regional de
Lambayequs.

i N N
R R T Fecha: 16/06/2020
{ Chavarmy Jsii
el st ATKin
-|="|l1-_h:q|:4_-.'|'_|'n'r\l|_-f| Sl iy



FICHA DE VALIDACION DEL iNSTRUMENTO

Cuestionarios
1.- DATOS GENERALES:

11 Titulo Del Trabajo De [nvestigacin:
Estrategias de motivacidn para mejorar el desempefio laboral en colaboradores de la comercializadora e
inversiones Pérez SAC- Lambayeque

1.2 investigador {a) (es): Tuesta de Pinto Leslie Zullay

Gallardo Ordofiez Jessica Lorena
2. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficiente Baja Regular Buena Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
Claridad Estd formulado con lenguaje
apropiado q
O
Cbjetividad Estd expresado en  conductas
observables Jo
Actualidad Adecuado al avance de fa ciencia y
tecnologia O(D
Organizacion Existe una organizacion légica

Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y

q
calidad q

Intencionalidad | Adecuado para valorar aspectos de la

estrategias q §

Consistencia Basado en  aspectos  tedricos
cientificos q f
Coherencia Existe coherencia entre los indices,

dimensiones e indicadores

Metodologia La estrategia responde al propésito
del diagnéstico

Pertinencia Es atil y adecuado para la
investigacidn q 2

PROMEDIO DE VALORACION

3. OPINION DE APLICABILIDAD:

ﬂpfnhar&n faaca @r{y\'\ea.u‘\\;i&acl..

4. Datos del Experto:

Nombre y apellidos: A“'\D AR S"“”C\"q Chs.CEn.... DNI 1632132 4

Grado académico: ag S Centro de Trabajo: ERAMPERY

Firma: ... ) ... Fecha: 1€ /’O é/ oo




Anexo 5: Consentimiento informado
El proposito de este consentimiento es solicitar a los participantes en esta
investigacion su colaboracion en el llenado del cuestionario propuesto por el
estudio. Esta investigacion se realiza como parte de un proyecto dirigida por Tuesta
de Pinto, Leslie Zullay y Gallardo Ordoiiez Jessica Lorena, de la Escuela de Pre

grado de la Universidad César Vallejo.

La participacion de este estudio es estrictamente voluntaria y anonima
garantizandoles expresamente que la informacién recolectada se utilizara, en su
totalidad, con fines de investigacion, salvaguardando su identidad e integridad del
contenido, si tiene alguna duda sobre el estudio, puede hacer preguntas en
cualquier momento conectandose con la responsable al celular xxxxxxxxx. De igual
manera puede retirarse de esta investigacion en cualquier momento sin que eso lo

perjudique en ninguna formal.

Si Ud. Accede a participar en el estudio, se le pedira responder a ciertas preguntas

gue solo tomaran 15 a 20 minutos de su tiempo.
Desde ya agradezco su participacion.

¢Aceptar ser parte de esta investigacion y otorga su consentimiento informado?
Si

No: ...

Chiclayo, 02 de julio del 2020
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Anexo 6: Solicitud de la empresa

™~

“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD”
Chiclayo, 16 de Junio de 2020

ASUNTO: SOICIUA Permiso para recapar Inrormacion necesaria para la ejecucion
de mi informe de investigacion.

Es grato dirigirme a usted para expresarle el saludo institucional a nombre
Ada la Univarcidad Cocar \/allain v da 1a Facultad de Cianciae Emprocariales, 2 12
vez, indicarle que actualmente curso el X ciclo de la Escuela Profesional de
Administracion, ejecutando el trabajo de investiqacién correspondiente.

Por lo que es necesario recabar informacién necesaria a través de
encuestas y entrevistas o alglin otro tipo de informacién para llevar de la mejor
forma el desarrollo de la tesis titulada: Estrategias de motivacion para mejorar el
desempefio laboral en colaboradores de la Comercializadora e Inversiones Pérez
SAC- Lambayoyue, y Uc osia fuiiia ia investigacion sea ia 111ias avciiada y icai

posible. Solicitindole el permiso correspondiente para recabar dicha informacion.

Agradeciéndoie de antemano la autorizacion correspondiente a dicha labor.

Alen@amente

T L.
. Yudit Pérez Diaz
ADMINISTRADORA
COMERCIO E INVERSIONES PEREZ 5.4
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Anexo 7: Carta de Aceptacion

CARTA DE ACEPTACION

ASUNTO: Carta de aceptacién para
TEanzar proyeclo o iNvesugacion.

De mi especial consideracion:

Eapt Baut 1 vt 2l 1 @ 18 PEL HUI0M NS b euEpian e |ERIHEI U vy U
investigacion en la empresa Comercie e Inversiones Pérsz SAC a las alumnas: YESSICA LORENA
GALLARDO ORDONEZ y LESLY ZULLAY TUESTA DE PINTO identificada con DNI N 42719892,
estudiantes de la Universidad César Valiejos- Sede Chiclayo de la Facuitad de Ciencias
Empresariales del 1¥ cicla a realizar su investigacion titulada "ESTRATEGIAS DE MOTIVACION PARA
MEIORAR EL DESEMPEND LABORAL EN COLABORADORES DE LA COMERCIALIZADORA E
INVERSIONES PEREZ SAC- LAMBAYEQUE®, con la intension de establecer diferentas estrategias
para mejorar el desempefio laboral, como también aplicar sus instrumentos de recoleceidn de
datos

WNICIEYO Lo OB |Unio aén dudy

B

Yudit Pérez Diaz
ADMINISTRADORA

. COMERD E IVERSIONES PEFEL §AC

Anexo 8: Validacion de la Propuesta



VALIDACION DE PROPUESTA

Estimado: Jorge Luis Guligmez Sanchez

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para gue emita juicios sobre la

Propussta gue se ha elaborado en el marco de la ejecucion de la tesis tiulads

“Estrategias de motivacién para mejorar el desempefio labboral en colaboradores de

la comercializadora e inversiones Pérez SAC- Lambayegue™

Realizado por: Gallardo Ordofiez, Yessica Lorena; Tuesta de Finto, Leslie Zullay

Para alcanzar este objetive lo hemos seleccionado como expario en la matera y

necesitamos sus valicsas opinicnes. Para ello debe marcar conuna (X) en la columna que

considers para cada indicadaor.

Evalie cada aspecto con las siguientes categorias:

MA  : Muy adecuado.
BA  :Bastanie adecuado.
A : Adecuado
PA  : Pocoadecuado
MA Mo Adecusdo
MW= Aspectos que deben ser evaluados MA PA | MA
l. Redaccidn
1.1 | La redaccién empleada es clara, precisa, concisa y | =
debidamenie crganizada
1.2 | Los térmimos utilizados son propics de la especialidad.
. Estructura de la Propuesta
2.1 |Las areas con los gque se integra ls Propusesta son los
adecuados.
2.2 |Las areas en las que se divide la Propuesta estan
debidamenie crganizadas.
2.3 | Las aclividades propusstas son de interés para los
trabajadores v usuarios del drea.
2.4 | Las actividades desarrolladas guardan relacidn con los
objetivos propuesios.
2.5 | Las aclividades desarrolladas apoyan a la solucidn de la
problematica planteada.
1 Fundamentacion tedrica
3.1 | Los temas ¥ contenidos son producto de la revision de

bibliografia especializada.
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3.2 |La propuesta tiene su fundamenio en sdlidas bases X
tedricas.

v Biblingrafia

4.1 | Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la X
comespondients ala metodologia usada en la Propussta.

W Fundamentacion y viabilidad de la Propuesta

4.1, | La fundamentacién tedrica de la propuesta guarda X
coherencia con el fin que persigus.

4.2, |La propuesta presentada es coherente, perinents v X
trascendente.

a.3. | La propussia presentada es factible de aplicarsa en ofras X
arganizaciones.

Mucho le agradeceré cualguier observacion, sugerencia, propdsito o recomendacion
sobre cualguiera de los propuesios. Por favor, refiéralas a continuscion:

Walidado por el Magister; Jorge Luis Guliémez Sanchez

Especializado: Proyeclos y desamollo de frabajos de investigacidn
Tiempo de Experiencia en Docancia Universitaria: 10 aftos

Cargo Actual: Docente
Fecha: 02122020
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VALIDACION DE PROPUESTA

Estimado: Abel Eduardo Chavarry lela

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicics schre la

Propussta que s2 ha elaborado en el marco de la ejecucidn de la tesis titulada

“Estrategias de motivacion para mejorar el desempefio laboral en colaboradores de

la comercializadora e inversiones Pérez SAC- Lambayaqua”

Realizado por: Gallardo Ordoflez, Yessica Lorena; Tuesta de Pindo, Leslie Zullay

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experie en la matera v

necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar conuna (%) en la columna que

considers para cada indicador.

Evalle cada aspecito con las siguientes calegorias:

MA  : Muy adecuado.
BA : Bastante adecuado.
B 1 Adecuado
PA  : Poco adecuado
MA Mo Adecuado
M® Aspactos que deben ser evaluados MA | BA PA | HA

Redaccion

La redaccion empleada es clara, precisa, concisa y
debidamente organizada

1.2 | Los términos utilizados son propios de la especialidad.
1. Estructura de la Propuesta
2.1 | Las areas con los que se integra la Propuesta son los

adecuados.

22

Las arsas en las que se divide la Propussta =sian
debidamente organizadas.

2.3

Las actividades propuestas son de inferés para bos
frabajadores y usuanos del drea.

24

Las actividades desarmolladas guardan relacion con los
objetivos propuestos.

2.5 | Las actividades desarrolladas apoyan a la sclucidn de la
problematica planteada.
1] Fundamentacidn tedrica
3.1 | Los temas y contenidos son products de la revisidn de

biblicgrafia especializada.
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3.2 |La propuesta tiens su fundamenio en solidas bases
fenbiricss.

v Bibliografia

41 | Presenta la bibliografia pertinente 2 los temas y la
comegpondients a la metodologia usada en la Propuesta.

W Fundamemntacidn y viabilidad de la Propuesta

3.1, | La fumdamentacidn tedrica de la propuests guarda
coherencia con el fin gue persigue.

5.2 |La propussia preseniada es coherente, pertinente y
irascendents.

5.3, | La propuesta presentada es faclible de aplicarse en otras

organizacionss.

Mucho le agradeceré cualguier chservacion, sugerencia, proposito o recomendscian
sobre cualquiera de los propussios. Por favor, refiéralas a continuacion:

Validado por el Magister; Abel Eduarde Chavarry Iela

Especializado: Proyectos y desamollo de irabajos de invesfigacidn

Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 15 afios

Cargo Actual: Docents

d

Fecha: T2M122020

e e g
O, dbe! Chara 7y i
Mg. MESTESUEo Chavarry lsla
DMl N 16644303
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VALIDACION DE PROPUESTA
Estimado: Antonio Sanchez Chacdn

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre la
Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucion de la tesis tiulada
“Estrateqgias de motivacidn para mejorar &l desempefio laboral en colaboradores de

la comercializadora e inversiones Pérez SAC- Lambayeque™
Realizado por: Gallardo Crdofiez, Yessica Lorena; Tuesta de Pinto, Leslie Zullay

Para alcanzar este objetivo lo hemos selsccionado como expero en la maters y
necasitamos sus valicsas opiniones. Para ello debe marcar conuna (X) en la columna que

considers para cada indicador.

Ewvalie cada aspecio con las siguientes categorias:

MA  : Muy adecusdo.

BA : Bastanie adecuado.
A : Adecuado

PA : Pocoadecuado

MA Mo Adecuado

N* Aspectos que deben ser evaluados MA |BA |A |PA | MA
. Redaccidn
1.1 | La redaccién empleada es clara, precisa, concisa y X
debidamenie organizada
1.2 | Los términos utilizados son propics de la especialidad. X
. Estructura de la Propuesta
2.1 | Las ar=as con los que se integra la Propussta son los X
adecuadaos.
22 |Las areas en las gue se divide la Propuesta estan X
debidamente crganizadas.
23 |Las aclividades propuesias son de interés para los x
trabajadores y usuarios del drea.
24 | Las actividades desarmolladas guardan relacién con los X
objetivos propuesios.
2.5 | Las actividades desarrolladas apoyan a la solucidn de la X
problematica planteada.
1] Fundamentacidn tedrica
3.1 | Los temas ¥ contenidos son producto de la revision de X
bibliografia especializada.
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3.2 | La propuesta tiene su fundamenic en sdlidas bases X
tedricas.

v Bibliografia

4.1 Presenta la bibliografia pertinents a los temas y la Y
comespondients a la metodologia usada en la Propussta.

W Fundamentacién y viabilidad de la Propuesta

5.1. | La fundamentacién tedrica de la propussta guarda X
coherencia con el fin que persigue.

5.2. | La propuesia preseniada =5 coherente, perlinents vy x
irascendenie.

5.3. | La propuesta presentada es factible de aplicarss en otras Y
organizacionss.

Mucho le agradecers cuakguier cbservacion, sugerencia, proposito o recomendacion
sobre cualguisra de los propuestios. Por favor, refigralas a continuacidn:
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