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RESUMEN

La investigacion denominada “Motivacién y rendimiento laboral en asesores de
ventas de una empresa retail — 2021” ha tenido como mira determinar la
concordancia que existe entre la motivacion y el rendimiento laboral en la
empresa en materia de investigacion.

El presente estudio se basé metodoldgicamente en un enfoque cuantitativo,
descriptivo correlacional. Aplicandose a 85 asesores de venta de una empresa
retail, dos cuestionarios como instrumentos que miden la motivacion y el
rendimiento laboral, los instrumentos fueron evaluados por juicio de expertos y
con una prueba de confiabilidad (Alfa de Cronbach).

Segun los resultados de las pruebas, se determinaron que existe
correlaciébn moderada entre la motivacion y el rendimiento laboral en los asesores
de venta de la empresa retail — 2021, cabe resaltar que en las dimensiones
existen correlacion moderada entre la motivacion y el desempefio de tarea de los
asesores, siendo un caso para el analisis y busqueda de estrategias en la
siguiente dimensidon motivacién y comportamiento contraproducentes obteniendo

una relacion baja.

Palabras clave: Motivacion, rendimiento laboral, condiciones motivacionales.
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ABSTRACT

The research called "Motivation and job performance in sales consultants of a
retail company - 2021" has aimed to determine the concordance that exists
between motivation and job performance in the company in terms of research.

The present study was methodologically based on a quantitative,
descriptive, correlational approach. Applying to 85 sales consultants from a retail
company, two questionnaires as instruments that measure motivation and work
performance, the instruments were evaluated by expert judgment and with a
reliability test (Cronbach's Alpha).

According to the results of the tests, it was determined that there is a
moderate correlation between motivation and job performance in the sales
consultants of the retail company - 2021, it should be noted that in the dimensions
there is a moderate correlation between motivation and job performance the
advisers, being a case for the analysis and search for strategies in the next

dimension, counterproductive motivation and behavior, obtaining a low ratio.

Keywords: Motivation, job performance, motivational conditions.
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I. INTRODUCCION

En los lugares de trabajo, la mo. lo define como procesos internos que apoyan el
comportamiento de una persona con el proposito de mejorar la capacidad para el
logro de metas establecidas; Por ello, es muy importante conocer los factores que
estimulan la agilidad humana, mediante el control e identificacion correcta de las
causas que influyen en la motivacion (Pefia, 2018).

En la actualidad, motivar el trabajo en todo el mundo es un tema de suma
importancia, involucra varios factores. De acuerdo con Mufioz (2018) en su
investigacion, enfatizd la satisfaccion laboral con sus dos factores, el aspecto
social y los efectos secundarios entendidos como erosion, regresion e
inestabilidad, que son algunas caracteristicas de los vendedores y también
menciond la investigacion de correlacion. Objetivamente en la concordancia entre
factores motivadores y el periodo de trabajo. Las conclusiones obtenidas de las
pruebas muestran que las variables dinamicas se correlacionan de manera
predecible con las dimensiones sociales y los resultados colaterales.

En América Latina, grandes fundamentos y puntos de motivacion les han
permitido lograr resultados proporcionados, por lo que trabajadores motivados
brindaran a la empresa el desempefio adecuado, se fomentaran un sentido de
perseverancia en el trabajo que realizan y lograran el futuro a través de ventajas
beneficiosas a la misma empresa. (Pefia, 2018).

A nivel nacional en la investigacion de motivacién laboral, se ha
encontrado que el 51,2% ha alcanzado un alto nivel de motivacion en el trabajo, y
el 74,4% tiene un nivel alto, existiendo correlacion continua sobre la motivacion y
la satisfaccion en el ambito laboral (Coba, 2018).

La empresa Distribuidora de Relojes y Accesorios S.A.C. empresa de
capital peruano, fundada el 15 de setiembre del 2008 segun la inscripcién sunat,
se dedica exclusivamente a la comercializacion al por mayor y menor de relojes
de alta gama, en distintos centros comerciales a nivel nacional, la empresa
Distribuidora de Relojes y Accesorios S.A.C. no fue ajena en afrontar situaciones
muy complicadas con respecto a las ventas y con respecto a la motivacién de los
asesores de venta retail. Por lo tanto esto genera déficit de rendimiento laboral.
Tras las medidas de la cuarentena las empresas en el territorio peruano y a nivel

internacional han pasado situaciones economicas muy duras al afrontar la



pandemia, sobre todo al sector retail. Las empresas que se mantuvieron activas
durante la pandemia en el medio empresarial retail se vieron con la necesidad de
recortar la planilla de personal y a la vez disminuir el salario mensual ante la
emergencia sanitaria, donde el empleador y el empleado llegaron a un acuerdo en
reduccion salarial, aproximadamente el 15 de junio del 2020, ya en la reactivacion
comercial, las empresas han tenido que adaptar planes de prevencion y
protocolos de bioseguridad, no siendo nada facil para las empresas sin ingresos
econdémicos durante cinco meses, las empresas al reactivarse aun han tenido que
permanecer con una planilla del 50% de los empleados.

El problema general va plantearse de la siguiente forma: ¢Cual es la
relacion que existe entre mo y re la en los asesores de venta de una empresa
retail - 2021?. PEl:;Cual es la relacion que existe entre condiciones
motivacionales internas y desempefio en la tarea en los asesores de venta de una
empresa retail - 2021?, PE2:;,Cuél es la relacion que existe entre medios
escogidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo y desempefio en el
contexto en los asesores de venta de una empresa retail - 2021?, PE3: ¢ Cuél es
la relacion que existe entre Condiciones motivacionales externas y desempefio en
la tarea en los asesores de venta de una empresa retail - 2021?

La presente investigacion tiene como justificacion, el determinar mediante
teorias y conceptos, si la variable motivacion interviene en el rendimiento del
desempeiio laboral en los asesores de venta de una empresa retail - 2021, de
igual forma la presente investigacion nos permitira conocer y averiguar los
factores que influyen que el asesor de venta necesiten un alto grado de
motivacion para lograr un adecuado rendimiento laboral.

Con relacion al aspecto teodrico, se estad optimizando los conocimientos
mediante la presente investigacion, buscando ampliar conocimientos
trascendentales, alineados de manera convincente y que tengan relacion con la
motivacion, permitiendo la mejora de estrategias, garantizando la realizacién
completa de dinamicas efectivas con la motivacion. Cuando nos referimos al
rendimiento laboral, se va necesitar distintos elementos para la elaboracion
adecuada, argumentando las necesidades y expectativas del personal. Desde una
perspectiva teorica, el presente estudio tendra como resultados la informacién

recolectada y procesada a buen criterio.



Con respecto a la justificacion practica, el resultado de la presente
investigacién servird para corroborar y fortalecer estrategias principalmente a
empresas que presenten debilidades en los puntos que se esta investigando, las
autoridades y la poblacién en general deberan estar comprometidos en mejorar el
nivel de motivacion con su personal, generando la mejora personal adecuada y
garantizar un desempefio conveniente de sus actividades, teniendo en cuenta las
dimensiones siguientes; condiciones motivacionales internas, medios preferidos
para obtener retribuciones ansiadas en el trabajo y condiciones motivacionales
externas.

La justificacibn metodologica, permite manifestar las variables en
conceptos de dimensiones, asi mismo la operacionalizacion de instrumentos ya
validado y la unificacién de la matriz de consistencia, para que en un futuro las
contribuciones de este estudio se utilizaran para nuevos proyectos y ofertas que
puedan contribuir con aumentar el rendimiento de la labor solicitada por las
empresas con el objetivo en mejorar el rendimiento de la persona en el trabajo y
satisfaccion de la empresa.

Por otro lado, se tiene la finalidad del estudio, lo cual se define por el
objetivo general. Determinar la relacibn que existe entre mo y ren lab en los
asesores de venta de una empresa retail - 2021.. OE 1: Establecer la
concordancia que existe entre Condiciones motivacionales internas y desempefio
en la tarea en los asesores de venta de una empresa retail - 2021. OE2:
Identificar la relacion que existe entre medios distinguidos para obtener
retribuciones deseadas en el trabajo y desempefio en el contexto del en los
asesores de venta de una empresa retail - 2021. OES3: Indicar la relacion que
existe entre condiciones motivacionales externas y desempefio en el contexto del
en los asesores de venta de una empresa retail - 2021.

Por otro lado, Hipotesis general: Existe relacion entre mo y ren lab en los
asesores de venta de una empresa retail - 2021. HE1l: Existe relacion entre
Condiciones motivacionales internas y desempefio en la tarea en los asesores de
venta de una empresa retail - 2021. HE2: Existe relacion entre medio distinguido
para obtener retribuciones deseadas en el trabajo y desempefio en el contexto en

los asesores de venta de una empresa retail - 2021. HE3: Existe relacion que



existe entre condiciones motivacionales externas y desempefio en la tarea en los
asesores de venta de una empresa retail - 2021.

Es importante sefialar que motivar a los empleados de una empresa les
ayuda a desarrollar actividades y responsabilidades profesionales con total
dedicacion y servicio dentro de la empresa. Si los empleados estdn motivados,
producen mas para €l y el desempefio es 6ptimo; Sin embargo, sin motivacion, los
trabajadores pueden no hacer bien su trabajo. Para mejorar los niveles de
motivacion, es de suma importancia que las empresa tengan asignado un
presupuesto, para que el area de responsabilidad sea uno de los principales
elementos de la organizacion para promover el necesario respeto por los
empleados, a través de la educacion continua, seminarios, conferencias, premios
o recompensas hacia el beneficio imparciales y claves que la empresa se ha

marcado.



ll.  MARCO TEORICO

Prosiguiendo con la indagacion, se tiene los precedentes nacionales, donde se ha
llevado a cabo la verificacion de diferentes investigaciones bastante resaltantes
con interaccidon a nuestro asunto de indagacion de diversos entornos. Condor, en
el analisis: “Factores motivacionales que determinan el desempefio laboral del
personal del laboratorio clinico y rayos x del Hospital Nacional Arzobispo Loayza
Lima agosto 2017” tuvo como fin examinar componentes motivacionales y
desemperio laboral del personal del nosocomio, teniendo una metodologia de tipo
no experimental, descriptivo y transversal, también menciona que la muestra fue
de 24 sujetos, distribuidos en 14, un grupo del servicio de laboratorio clinico y 10
personal del area de radiologia, donde se recopilo informacién empleando la
técnica de la encuesta. Teniendo como consecuencia un indice de grado elevado
en desacuerdo de parte de los colaboradores por la retribucion que reciben, en
relacion a la tarea que cumplen, concluyendo que existe sociedad de manera
directa de manera proporcional entre las dos variables de investigacion con
puntuaciones bajas en comparacion con el nivel habitual de desempefio.

De acuerdo con Paredes (2020) en la tesis "Factores de motivacion y el
desempefio del personal administrativo en instituciones educativas publicas" con
el fin de establecer el indice de influencia de los factores que motivan los
resultados laborales. El método utilizado fue un escaneo de correlacion
transversal no experimental. Se estableci6 como una muestra de 92
colaboradores administrativos de 5 lados. Por tanto, el 58.7% de los trabajadores
informo que los factores de motivacion que son regularmente relevantes, mientras
que el 56% consideré adecuado su desempefio laboral y extrajo conclusiones
cuando afirma que los factores de motivacion influyen de modo significativo en el
desemperio de los empleados.

De igual manera, Tarqui y Quintana (2020) en la tesis titulada
“Desempefio laboral del profesional de enfermeria en un hospital de seguridad
social Callao”, cuyo objetivo fue conocer la dinamica de los niveles de actividad
segun el nivel de educacion, caracteristicas comunes, motivaciones, estructura de
componentes y su impacto en la orientacion de enfermeria del personal de
enfermeria, y la metodologia utilizada es transversal, con probabilidades y tasa de

muestreo. Los siguientes resultados se obtuvieron sobre una muestra de 208



personal de enfermeria y utilizando la técnica del cuestionario: Del total 66,7% del
personal de enfermeria, el 96,2% tiene titulacion profesional. Asi se concluye que
la mayor proporcion de profesionales de enfermeria calificados.

Segun Guzman et al. (2020) en su articulo “Relaciéon de factores
motivacionales y desempefio laboral del tecn6logo medico en radiologia”, tiene
como objetivo probar la relacion entre las dos variables, mediante la realizacion
de un estudio. Estudio transversal que describe la asociacion, que sirve como
herramienta de recopilacion de datos para el analisis estadistico de asociaciones,
clasifica la poblacion representada por 77 médicos y evalUa los resultados que
muestran factores de asociacion. La relacion con el jefe y la seguridad laboral
fueron los mas importantes frente a otros factores, por lo que se infiere que los
factores motivadores tienen relevancia laboral. desempefio entre los tecnélogos
médicos.

Rodriguez (2020) en su investigacio, su objetivo fue determinar la relacion
entre los factores motivacionales y el aporte del enfermero. La metodologia es un
estudio descriptivo correlacional. La poblacién es de 105 enfermeros, con una
muestra total de 65, la técnica es la encuesta y la herramienta es el cuestionario.
Los resultados fueron que el 96% de los empleados se sintieron motivados para
seguir participando en la educacion continua y el 84% en los servicios
profesionales, y concluyeron que hay una relaciébn de manera directa entre las
variables que los motivan.

Pecho (2018) en su investigacion indica que los gerentes se encuentran
constantemente preocupados en mejorar los ambientes laborales para el impulso
de las actividades, para la mejora de condiciones, sin embargo, existen déficit de
igualdad en el sistema de contrataciones dentro de la region. el objetivo
determinar la relacidn que existe entre la gestion motivacional y el rendimiento
laboral, la técnica empleada fue la de la encuesta, la muestra fue constituida de
70 empleados de la direccion regional de trabajo y promocion del empleo, disefio
de estudio es de corte transversal y correlacional no experimental, el autor
concluyo que a mayor gestion motivacional, mayor sera la correlacion entre el
rendimiento, eficiencia, efectividad y eficacia.

Reynaga (2016), en la tesis, teniendo como objetivo general del estudio

fue determinar la relacion entre la motivacion y el trabajo del personal desempefio



en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015, la muestra es un
grupo de personal médico que labora en el hospital, el enfoque del estudio es
determinar el tipo de asociacion, el objetivo general se refiere a la identificacion de
la motivacion y su relacion con desempefio laboral del personal hospitalario Hugo
Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015, el autor concluye que hay una relacién de
manera significativa entre la motivacion y el desempefio del trabajador del hospital
Hugo Pesce Pescatto de Andahuaylas, 2015.

Chirito Y Raymundo (2015). En la tesis titulada “la motivacion y su
incidencia en el desempefio laboral del banco Interbank, tienda en Huacho,
periodo 2014”, su objetivo general fue determinar como lo afecta el estimulo.
Desempefio Banco Interbank, Sede Huacho, para el periodo 2014, el estudio es
descriptivo, la muestra incluye personas que manejan dinero en la agencia del
banco Interbank de la ciudad de Huacho, se utiliza la encuesta como herramienta,
el autor resume que esta motivacion tiene un impacto positivo significativo con
respecto al desempefio empresarial en Banco Interbank, Tienda Huacho, periodo
2014.

Montano (2016) en la tesis tuvo como objetivo principal del estudio es
identificar los principales factores de formacién que inciden en el desempefio
laboral en La Selva Universidad Nacional Agropecuaria, el estudio tiene una
relacion descriptiva con un plan integral, como ejecutivo. En la muestra principal
de la Univ. Nacional Agropecuaria, se utilizaron dos tipos de herramientas, un
cuestionario para el proceso de capacitacién y la segunda herramienta fue un
cuestionario sobre desempefio laboral, y los resultados del analisis encontraron
gue la variable capacitacion estaba asociada con mas del 57% de las diferencias
en el desempeiio en el trabajo.

Pizarro (2017) realizo la investigacion teniendo como objetivo el estudio
fue establecer la concordancia entre motivacion y desempeiio entre el personal de
admisiones. Oficina de una organizacion privada, en 2016, el estudio se aplicé el
disefio descriptivo sin la manipulacién de sus variables, la muestra fue de 50
personas, la respuesta fue que el 80% de los encuestados trabajaba regularmente
y el 78% de los encuestados pidid ser productivo en el trabajo, sobre una base
normal. El 96% de los encuestados tiene un numero frecuente de factores

motivadores, y la conclusion muestra que existe una relacién entre la motivaciéon y



la productividad laboral entre el personal de la oficina de admisiones de una
institucion privada, 2016.

En comparacion con estudios anteriores, a nivel internacional, primero
tenemos a Lumbreras et al. (2020) con un articulo cientifico titulado "Calidad de
vida en el trabajo sobre el desempeiio de los empleados en los hospitales
publicos de México" con el objetivo de evaluar la relacion entre la calidad de vida
en el trabajo y el desempefio organizacional, el tipo de estudio que evalué a 866
profesionales y gerentes. Como resultado, los puntajes de la gerencia en calidad y
desempefio laboral fueron mas bajos entre los trabajadores de Tlaxcala. Concluir
que una adecuada gestion direccional se asocia a una mejor calidad de vida en el
lugar de trabajo, lo que indica una relacién positiva entre la calidad de vida laboral
y el desempefio de los empleados.

En una linea similar, tenemos a Manjarrez et al. (2020) en su trabajo de
investigacion, con el tema de investigacion “Motivacion y Desempefio de
Empleados en Hoteles en el Canton de Quevedo, Ecuador’, su estudio actual
tiene como objetivo evaluar la motivacion y su impacto en el desempefio laboral,
incluyendo metodologia descriptiva con supuestos metodolégicos como analisis;
Las herramientas utilizadas fueron cuestionarios y entrevistas, procesados en el
paquete de software estadistico SPSS version 22. Esto conduce a cofactores de
motivacion, afectando la practica y capacidad laboral, la competencia,
determinando asi el trasfondo tangible e intangible que caracteriza a los
trabajadores y su entorno.

Oliveros. (2016) en su trabajo tuvo como objetivo crear una imagen de
motivacion de la carrera de enfermeria, relacionado con el enfoque de enfermeria.
La herramienta se aplic6 a 398 personas, creando una muestra con una
probabilidad de error del 5% y una confianza del 95%. Asimismo, el principal
impulsor de la mayoria de los empleados son las condiciones ambientales. Por
otro lado, Araujo et al. (2017) en la siguiente investigacion “Motivos para el
fortalecimiento de los programas de gestion a nivel ambiental en los hospitales
brasilefios privados”, el objetivo es examinar la motivacion a los administradores
de pacientes. El instituto adquiere programas relacionados con la funcion
ambiental y reconoce las actividades estratégicas realizadas, esta es una

investigaciéon de caso con muestra a nivel teorico, el resultado obtenido es una



actividad relacionada y realizada con habilidades organizacionales vy
motivacionales que mejoraran los factores de desempefio. Calidad normativa, en
este sentido se refiere a la conformabilidad de un adecuado desempefio y
condiciones ambientales.

Por otro lado, Calvo. (2019) en su investigacion “Relacion de la
motivacion y desempefio laboral del trabajador de enfermeria del centro
hospitalario Guayana Venezuela”; Este método tiene como objetivo establecer un
vinculo entre la motivacion y el desempefio en el trabajo, es un método
descriptivo, es un método estadistico, la poblacion incluye 103 enfermeras, lo que
conduce a una mayor confianza en la recoleccion de datos. Informacion sobre la
funcionalidad de los resultados humanos. Analitica. Las unidades de recursos,
resumidas, tienen una similitud de 0,87, lo que indica una relacién positiva.

Navratilova (2019) en la publicacion, en mencién. En la investigacion
determina las consecuencias psicoldgicas del empoderamiento que puede tener
en la motivacion y desempefio de los empleados en todos los centros médicos de
la de Tomohon en Indonesia. Para ello utilizaron el método de las entrevistas
para la recoleccion de la informacion, cuestionarios y observaciones. Utilizaron el
métodos de andlisis de factores donde se menciona a la poblacién 366 sujetos
del centro médico de Tomohon en Indonesia. Obteniendo los consiguientes
resultados: Donde el empoderamiento posee un impacto auténtico con la
motivacion de los colaboradores, en conclusion la motivacion demuestra tener
resultados positivos en el desempeiio de los colaboradores del centro esto motiva
al personal en poseer un adecuado rendimiento en el trabajo., la motivacion es un
elemento importante para canalizar los impactos reales.

Mantera y Gede (2019) en su articulo sobre el desempefio empresarial a
través de estilos de liderazgo en la motivacion para la accion. Se tiene como
objetivo estudiar el predominio del estilo del liderazgo en motivacion y desempefio
de las oficinas de crédito comunales. Para ello, su método es descriptivo, y la
herramienta de cuestionario utilizada se aplicé a 115 empleados para obtener
este parametro, y se utilizaron muestras aleatorias proporcionales a toda la
poblacion en general de 477 trabajadores de la asociacion de crédito comunal.

Los resultados del andlisis muestran que el estilo de liderazgo tiene una

alta significancia entre el desempefio de LPD y la motivacion, lo que muestra una



correlacion entre el estilo de liderazgo y motivaciéon de los trabajadores. Concluy6
que un lider tiene todos los instrumentos necesarios para tener éxito. Segun el
modelo de situacion y contingencia, el liderazgo depende en primer lugar de la
situacion y, en segundo lugar, la eficacia de los equipos de empleados depende
de la congruencia de los estilos de liderazgo y las interacciones subordinadas en
la empresa.

El liderazgo mejora el desempefio laboral, por eso es importante tener un
lider que logre todos los rasgos que necesita para desempefarse mejor en sus
empleados, a la vez contamos con una teoria de enfoques, donde destaca este
trabajo actual, que dividiremos en variables para ayudarnos a comprender mejor
las variables y sus dimensiones (Jones, 2012).

Asimismo, Toro citado por Marin y Velasco (2016) detalld6 que es este
aspecto de la realidad personal el que nos impulsa, imprimiendo direccion y
energia en nuestros deseos e intenciones humanas hasta el punto de tener que
trabajar para su realizacion. (p. 72) Asi, las dimensiones dadas por el autor son:
Dimension 1: Condiciones mot internas: Son elementos o caracteristicas
personales, de caracter afectivo, que permiten derivar sentimientos de agrado o
desagrado de su experiencia con personas o situaciones especificas (Toro citado
por Marin y Velasco, 2016, p.75).

Dimension 2: Medios preferidos para obtencion de estipendios deseados
en el trabajo: se refiere a las acciones instrumentales que una persona prefiere
emplear como medio para obtener retribuciones deseadas en el trabajo (Toro
citado por Marin y Velasco, 2016, p.75).

Dimension 3: Condiciones mot externas: se refiere a caracteristicas o
circunstancias asociadas al puesto de trabajo y a la actividad ocupacional que
realiza la persona (Toro citado por Marin y Velasco, 2016, p.75).

Nos apasiona ser una presentacion eficaz de las necesidades de nuestros
empleados por lo que muchas encuestas que abarcan un amplio abanico de
conocimientos cumplen con la visibn de cada organizacion y asi buscan cumplir
con sus expectativas individuales y organizacionales, de tal manera que en la
forma esa motivacion con una buena organizacion puede mejorar la estabilidad de
los empleados, por ello, estas organizaciones deben prestar atencion a diversos

aspectos como el acuerdo personal, los salarios y el clima laboral, y esto es con el
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fin de motivar a los trabajadores (Valdés, 2020). Sobre la teoria de los factores
motivadores: Al respecto, Maslow demostré en 1954 mediante su teoria que las
personas tienen defectos que mejoraran con el tiempo, estan relacionados con las
necesidades fisioldgicas y sociales de la sociedad, y estos factores son
necesarios para mejorar la motivacion. De manera similar, poseemos la teoria de
las necesidades sociales de McClelland, que enfatiza la informacion sobre la
membresia, el éxito y la superioridad porque estos son factores muy adecuados
para la motivacion. También tenemos a Alderfer con su teoria de las necesidades,
gue aborda tres necesidades principales; Desarrollo, supervivencia y relaciones.
También tenemos a Skinner con su teoria del esfuerzo basada en tres variables,
respuesta, estimulo y recompensa. Finalmente, tenemos a Herzberg quien
propuso una teoria de dos factores expresados por el comportamiento de las
personas durante el desempefio laboral: motivacionales o factores internos y
externos.

Segun Barreto, citado por Gomez y Quintero (2016), la motivacion es una
prueba de aspiracion presentada por una persona para resolver sus necesidades,
esta reflexiéon también conduce a la demanda presentada en la vida cotidiana de
los trabajadores y no solo incorporan su vida profesional. Pero en su vida a nivel
personal (Charavenato, SF) mencionada por Méndez (2014) concluyé que la
motivacion es la consecuencia de la conexidn entre las personas y el ambiente
donde se rodea, en realidad las circunstancias que los individuos se colocan en
ese momento. Habra una interaccidbn que promueva personal o no. Segun
Ramirez (2008) referido por Orbe (2019), indica que la mot es la consecuencia
del desarrollo de personas que mantienen el comportamiento de los individuos
para lograr los objetivos propuestos; Resaltar la importancia del lugar de trabajo
intensivo, el origen creado por las acciones realizadas, porque la motivacion se
trata correctamente, las funciones de una manera organizada.

Segun Lopez (2005) citado por Orbe (2019), la motivacién se identifica
como una variable muy importante que motiva a los individuos a realizar diversas
actividades beneficiosas para su comportamiento en todas las circunstancias;
Beneficiar a los trabajadores en la satisfaccion de sus propias necesidades,
aprovechando el incentivo para lograr un mejor desempefio, donde se podra

obtener un comportamiento de fidelidad hacia la institucién, mejorando asi las
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relaciones laborales entre colaboradores y mejorando el clima laboral,
obteniendo mejores resultados para la mejora y el logro de metas de la institucion.
Coromoto y Villon (2017)

Por otro lado, Pefia (2017) en su estudio denominado, la motivacion en el
trabajo como instrumento de gestidn en organizaciones comerciales menciona
que la correcta gestion del personal en las empresas representa una adecuada
ventaja competitiva para dirigirla con éxito, esto implica el compromiso de la
empresa con los colaboradores, en especial en el ambito competitivo y esto nos
hace mencién en una adecuada gestion con respecto a la motivacion laboral en
las empresas.

Huidobro (2020) nos indica que la motivacion y adecuada la calidad de
vida laboral en tiempos de Covid-19, influye en las relaciones personales entre
compafieros de trabajo, asi como en las diversas areas de la empresa, precisa
gue los trabajadores sienten que tienen falta de tiempo y sobre carga horaria en

sus funciones.

Con respecto a la v. 2: Rendimiento lab salvando de investigaciones
anteriores definimos de la siguiente forma; Koopmans et al citado por Gabini y
Salessi (2016) detallaron que, el rendimiento laboral es de los constructos de
interés para la comunidad intelectual para conocer el comportamiento
organizacional. De manera que, se basa en la competitividad y la productividad
ligadas al desempefio individual de sus miembros (p.112). Por lo tanto, se detallo

las dimensiones como:

En la primera dimensién, desempefio de tarea, se refiere al concepto de
implementacion; Ademas de una empresa que produce un producto o servicio que
cumple con las responsabilidades de la organizacion. (Koopmans et al. citado por
Gabini y Salessi, 2016, p.114).

En la segunda dimension desempefio del contexto, se refiere a la iniciativa que
tienen los trabajadores para realizar las tareas laborales que en casos son
desafiantes, por lo tanto, es esencial la actualizacion de conocimiento y
habilidades laborales, por lo tanto, se puede encontrar las soluciones creativas

(Koopmans et al. citado por Gabini y Salessi, 2016, p.115).
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En la tercera dimension comportamientos contraproducentes, cuenta con
empleados que hacen mas de lo que la empresa espera de ellos. Se refiere a
cualquier comportamiento abusivo que sea beneficioso 0 que tenga la intencion
de beneficiar a la organizacion y superar las expectativas actuales de un rol en
particular. (Koopmans et al. citado por Gabini y Salessi, 2016, p.115).

Amoros (2018) considera desempefio laboral aquellas actividades que
conducen al logro de una meta, en la que una persona demuestra su capacidad
de desempefio. Por su parte, Robbins (2014) lo define como la capacidad de
trabajo y comportamiento que exhibe una persona durante el desempefio de su
trabajo, de manera que desarrolla sus cualidades para avanzar en la consecucion
de su trabajo hacia metas.

Segun Corvo (2018), la evaluacion de una persona que esta haciendo su
trabajo correctamente, es parte de gestion del talento humano y por lo tanto, es

una etapa muy importante para el éxito de una oficina.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El estudio segun la disciplina cientifica corresponde a una investigacion de nivel
basico, conocida también como pura, tedrica o dogmatica, teniendo como
finalidad ampliar el conocimiento, sobre la motivacion y el rendimiento laboral.

Con respecto a las variables, estas no son bajo un caso experimental, solo
se puede optar por la observacion y analisis, mas no una manipulacién de las
variables a tratar” Gomez (2016).

El disefio que ha sido empleado es no experimental, refiere a una
investigacion sistematica de un fendmeno o problema, donde no se alteran el
fendmeno de estudio que son la motivacion y el rendimiento laboral. Vega, et al.
(2021) sefialaron que, la investigacion es de disefio transversal, de denomina a
este disefio cuando proceden a recoger informacion en un periodo determinado.

Disefio de corte transversal debido a que se gener6 en un periodo
determinado, con el fin de recopilar informacion en el dmbito de las ventas
comerciales de una empresa retail.

Nivel: Descriptiva correlacional

La investigacion es descriptiva, “porque se basa en la descripcion de
caracteristicas humanas y afines, Diaz y Calzadilla (2016)

El estudio es descriptivo porque necesita analizar variables, motivacion y
rendimiento lab, en el que se pueda seleccionar informacién basada a las teorias
de los autores y de esta manera se pueda revelar los problemas que se
presentan.

De acuerdo a, Cabezas, (2018) lo detallaron como, “Investigacion dirigida a
establecer relaciones entre variables, donde cada variable se puede medir para
obtener resultados estadisticos y estimar su correlaciéon”. (p.68). Asi mismo, el
estudio fue de nivel correlacional, ya que se quiere demostrar que entre la
motivacion y el ren labl existe una relacidn directa y significativa, y de esta forma
aportar las posibles sugerencias o recomendaciones para solucionar el problema
de la investigacion en la empresa Retail.

Enfoque Cuantitativo segun afirmaron porque calcula las propiedades de
los fendbmenos que ocurren en entornos sociales, utilizando la recopilacion de

informacion para comprobar conjeturas basadas en la medicidbn numérica y la
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investigacion estadistica " El analisis fue cuantitativo porque se bas6é en un
estudio, bajo resultados estadisticos, por medio de la prueba de conjetura,
verificando si es aceptable, en el cual se encuentra relacion entre la motivacion y
el rendimiento lab en asesores de ventas de una empresa retail. Hernandez y
Mendoza (2018)

El objetivo del estudio es cuantitativo, por que mide caracteristicas de
fendbmenos sociales, y utiliza técnicas de cogida de datos para examinar
conjeturas confiables en calculo numeral y analisis detallado, con el propdsito de
inculcar modelos de comportamiento y verificar teorias a partir de preguntas,
hipotesis y especificas, variables adicionales medidas en un momento y lugar
determinados; Los resultados se analizaron mediante procedimientos de

medicion, extrayéndose una serie de conclusiones sobre las hipotesis registradas.

3.2. Variables y operacionalizacion
Toro citado por Marin y Velasco (2016) detallaron que es un semblante de una
persona que orienta y brinda fuerza a los anhelos e intenciones del hombre hasta

hacerlo actuar en la direccion de un logro y una realizacion (p.72).

Fue estructurada en 03 categorias, y estas a su vez se subdividieron en un
total de 15 subcategorias, comprendiendo la funcién y relevancia de los
componente de la variable, con el objetivo de concretar un conocimiento integral.

Seguidamente, se muestrala organizacion de la variable:

Koopmans et al. citado por Gabini y Salessi (2016) detallaron que, el rendimiento
laboral es de sumo interés para la comunidad intelectual con el fin de conocer el
comportamiento organizacional. De manera que, se basa en la competitividad y la
productividad sujeto al desempefio individual de las personas (p.112).

Fue estructurada en tres dimensiones, como el rendimiento en su tarea,
comportamientos contraproducentes y rendimiento en el contexto, bajo la escala
de 16 items con formato de contestacion tipo Likert, variando entre O = nunca, 1 =

avecesy 2 = siempre.
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3.3 Poblacion, muestra, muestreo
La empresa retail considera en su planilla de trabajadores una poblacion de 109
personas cumpliendo las funciones en el puesto de asesores de venta, para la
investigacion se consideré como muestra 85 asesores, teniendo bien definido las
caracteristicas de cada uno de ellos.

“‘Es un grupo general de sujetos que son debidamente seleccionados
cumpliendo con caracteristicas determinadas por el investigador”. Por
consiguiente, la muestra que se utilizd, ajustandose a las necesidades de la
investigacion, es no probabilistica de tipo intencional. Donde el investigador
entrevistd a la muestra del estudio asesores de venta, donde se estimara el total
de asesores de ventas retail destaco Sabino (2016).

Se obtuvo la muestra a partir del muestreo no probabilistico por comodidad,
de tal forma que, no es aleatoria, con la disponibilidad de contar con las personas
de formar parte de la muestra; por consiguiente, se esta evaluando a los asesores

de ventas en una empresa retail.

3.4Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Al estudiar la variable de la muestra hemos empleado la practica de la encuesta,
mediante la preparacion de evidencias escritas y de forma oral de las personas
que forman parte de la investigacion.

Segun Astudillo, et al. (2017) consideran que la técnica de la encuesta por
muestreo procesos metodoldgicos mas empleada en las investigaciones (p.135).

Para Hernandez y Mendoza (2018) enfatizé que, “el cuestionario es un
documento conformado por interrogantes o preguntas perfilado por el investigador
de forma distribuida y clara para efectos de su validacién y fiabilidad”.

El instrumento utilizado para el recojo de la muestra fueron dos
cuestionarios, que estan conformado por preguntas exactas y nos ayudaron a
obtener testimonios importantes, con el objetivo de alcanzar la meta del presente

estudio.

Para la variable motivacionales se utiliz6 el Cuestionario de Motivacion

para el Trabajo - CMT. Por Toro Alvarez Fernandez (1992), que incluye 75
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puntos. Para la segunda y ultima variable se utilizo el Cuestionario de
Rendimiento de Koopmans, con una version modificada de Gabini y Salessi

(2016) que consta de 16 preguntas.

El cuestionario que se utilizd en la investigacion cuenta con la validez
respectiva, siendo ya utilizados por otros estudios a nivel nacional, esto es posible
gracias a las evaluaciones que han podido realizar investigadores, metodologos,
psicologos, incluidos profesores expertos de la Universidad del Cesar Vallejo, con
relacion a la confiabilidad de cada instrumento, se realizé un piloto con cada
cuestionario, llegando a obtener a través del Alfa de Cronbach lo siguiente:

Tabla 1

Estadistica de fiabilidad de la variable 1

N de e'lementos /
ltems

,925 75

Alpha de Cronbach

Tabla 2

Estadistica de fiabilidad de la variable 2

N de e'lementos /
ltems

,963 16

Alpha de Cronbach

Como se puede apreciar en la tabla 5 y la tabla 6, la confiabilidad para
ambas variables, muestra piloto con 16 asesores se obtuvo un 0,925 para
motivacion y un 0,963 para rendimiento laboral, indicando el grado de fiabilidad de

los instrumentos, apto para la recoleccion de datos.
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3.5 Procedimientos

El presente estudio se pudo efectuar con la obtencion de los datos, siguiendo los
pasos requeridos, se solicitd la autorizacion y el permiso al gerente general de la
empresa retail, para efectuar la investigacion, de manera que se pudo recaudar la
informacion requerida, se cumplié con los criterios de exclusion e inclusion en
funcionalidad al tema de investigacion. De esta forma, la siguiente fase se baso6
en la transcripcion de los instrumentos de investigacion, utilizando el google
formas en funcion a las dimensiones de las variables que son estudiadas,
procediendo en enviar mediante requeridos para su aplicacion posterior, la
aplicacion del cuestionario se bas6 explicando a los asesores de venta que el
objetivo de la investigacion es netamente académico, se dio a través de las redes
sociales WhatsApp y correo electronico personal y por altimo se llevé a cabo el
proceso y andlisis de informacion ya recolectados mediante el programa SSPS
26.

3.6 Método de analisis de datos

Culminado la fase de recopilacion de informacion, los resultados se interpretaron
mediante la obtencién de datos por intermedio del el software SPSS 26, ultima
version. Llegando analizar cada variable con sus respectivas dimensiones
motivacion y rendimiento laboral. Para culminar, los resultados se sustentaron

siguiendo un respectivo orden de interpretacion con sus respectivas tablas.
3.7Aspectos éticos

La presente investigacion se realizo respetando y cumpliendo los criterios
establecidos por la Universidad Cesar Vallejo, obedeciendo al cddigo de ética de
la Escuela Post Grado. De la misma forma se respeto la informacion bibliografica
de cada autor. La informacion sera tratado de manera confidencial con los fines
investigativos, se tendra en cuenta la veracidad de los datos provistos a la
institucion, la veracidad de los resultados, el anonimato de la identidad de los
participantes en la investigacion. Asi mismo se respeta toda normativa y
disposiciones APA Ultima versiéon vigente, el sistema Turnitin que nos mide el

porcentaje de semejanza ante otra investigacion o publicacion.
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V. RESULTADOS

Medidas descriptivas
Tabla 3

Medidas de frecuencia de motivacion

Nivel de evaluacion Frecuencia (f) Porcentajes (%)
Bajo 13 15,3
Regular 69 81,2
Alto 3 3,5
Total 85 100,0
Figura 1

Niveles de frecuencia de la variable motivacion

s
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Bajo

Regular ‘

15,3% 81,2%

Alto
3,5%

Observamos que de un total de encuestados (85) un 15.3% determina un bajo

nivel de motivacion en el trabajo como asesores de venta, un 81,2% se muestra

en un nivel regular y el 3,5% arroja un nivel alto en motivacion laboral en los

asesores de venta de una empresa retail — 2021.

19



Tabla 4

Medidas de frecuencia de rendimiento laboral

Nivel de evaluacién Frecuencia (f) Porcentajes (%)
Bajo 33 38,8
Regular 44 51,8
Alto 8 9,4
Total 85 100,0
Figura 2

Niveles de frecuencia de la variable rendimiento laboral
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Observamos que de un total de encuestados (85) un 38,8% resalta un nivel bajo
en rendimiento laboral, un 51,8% se muestra en un nivel regular y el 9,4% arroja
un nivel alto en rendimiento laboral en los asesores de venta de una empresa
retail — 2021.
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Tabla 5

Medidas de frecuencia de la dimension desempefio en la tarea

Nivel de evaluacién Frecuencia (f) Porcentajes (%)
Bajo 27 31,8
Regular 52 61,2
Alto 6 7.1
Total 85 100,0
Figura 3

Niveles de frecuencia de la dimension desempefio laboral
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Observamos que de un total de encuestados (85) un 31,8% resalta un nivel bajo

en desempefio en la tarea, un 61,2% se muestra en un nivel regular y el 7,1%

arroja un nivel alto en desempefio en la tarea en los asesores de venta de una

empresa retail — 2021.
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Tabla 6

Medidas de frecuencia de la dimension desempefio en el contexto

Nivel de evaluacién Frecuencia (f) Porcentajes (%)
Bajo 31 36,5
Regular 47 55,3
Alto 7 8,2

Total 85 100,0
Figura 4

Niveles de frecuencia de la dimension desempefio en el contexto
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Observamos que de un total de encuestados (85) un 36,5% resalta un nivel bajo

en desempefio en el contexto, un 61,2% se muestra en un nivel regular y el 7,1%

arroja un nivel alto en desempefio en el contexto en los asesores de venta de una

empresa retail — 2021.
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Tabla 7

Medidas de frecuencia de la dimensidon comportamiento contraproducente

Nivel de evaluacién Frecuencia (f) Porcentajes (%)
Bajo 27 31,8
Regular 52 61,2
Alto 6 7.1
Total 85 100,0
Figura 5

Niveles de frecuencia de la dimension comportamiento contraproducente
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En la tabla 7 observamos que de un total de encuestados (85) un 31,8% resalta

un nivel bajo en desempefio en la tarea, un 61,2% se muestra en un nivel regular

y el 7,1% arroja un nivel alto en comportamiento contraproducente en los

asesores de venta de una empresa retail — 2021.
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Tabla 8

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Variables

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Motivacion .103 85 .027 .935 85 .000
Condiciones motivacionales 114 85 .009 919 85 .000
internas
Medios preferidos para obtener .138 85 .000 .905 85 .000
retribuciones deseadas en el
trabajo
Condiciones motivacionales 125 85 .002 .923 85 .000
externas
Rendimiento Laboral 181 85 .000 919 85 .000
Desempefio en la tarea .264 85 .000 .800 85 .000
Comportamientos 225 85 .000 .756 85 .000
contraproducentes
Desempefio en el contexto .309 85 .000 147 85 .000

Se observan los resultados de la prueba de normalidad, este resultado se obtuvo
mediante los estadisticos Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, ambos muestran
que los datos no se ajustan a la distribucion normal, ya que el valor de la
significancia p es menor a .05 en ambas variables y sus dimensiones, por este
motivo, para hallar la correlacion se utilizar4 el estadistico para pruebas no

paramétricas Rho de Spearman.
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Tabla 9

Coeficiente alfa de Cronbach

Alfa (a) N° de items

Motivacion .970 75

Condiciones motivacionales internas .932 25
Medios preferidos para obtener retribuciones

deseadas en el trabajo 936 25
Condiciones motivacionales externas .918 25
Rendimiento Laboral .699 16
Desempefio en la tarea .655 7
Comportamientos contraproducentes .949 5
Desempefio en el contexto .669 4

En la tabla 9 se muestran los resultados del analisis de confiabilidad obtenido con
el coeficiente alfa de Cronbach, los resultados son 6ptimos para los valores que

superan el .70.
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Contrastacion de hipoétesis

Hipotesis general

Hg: Si existe relacion entre motivacion y rendimiento laboral en los asesores de

venta de una empresa retail-2021.

Ho: No existe relacion entre motivacion y rendimiento laboral en los asesores de

venta de una empresa retail-2021.

Tabla 10

Correlacion entre motivacion y rendimiento laboral

V1 V2
Motivacion Rendimiento
laboral
V1 Coeficiente de 1,000 ,453"
Motivacion correlacion ,000
Sig. (bilateral)
Rho de N 85 85
Spearman /5 Coeficiente de 453" 1,000
Rendimiento correlacion ,000
laboral Sig. (bilateral)
N 85 85

La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

En la tabla 10 se muestra el resultado de la correlaciébn entre motivacion y

rendimiento laboral, se observa que esta no es significativa (p>.05), por ello se

acepta la hipétesis nula, es decir, existe relacion entre las variables.
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Hipotesis especifica 1

Hi: Si existe relacion entre motivacion y desemperfio en la tarea en los asesores

de venta de una empresa retail-2021.

Ho: No existe relacion entre motivacion y desempefio en la tarea en los asesores

de venta de una empresa retail-2021.

Tabla 11

Correlacion entre motivacion y desempefio en la tarea

Desempefio en la tarea

Rho de Spearman 438
Motivacion p .000
n 85

Nota. p=significancia, r’=tamafio del efecto, n=muestra

En la tabla 11 se muestra el resultado de la correlacion entre motivacion y
desempefio en la tarea, se observa que esta es directa, media y significativa
(r=.438, p<.05), por ello se acepta la hipétesis alternativa, es decir, existe relacion

entre las variables motivacion y el desempefio en la tarea.
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Hipotesis especifica 2

Hi: Si existe relacion entre motivacion y desempefio de contexto en los asesores

de venta de una empresa retail-2021.

Ho: No existe relacion entre motivacion y desempefio de contexto en los asesores

de venta de una empresa retail-2021.

Tabla 12

Correlacién entre motivacion y desempefio en el contexto

Desempefio en el

contexto
Rho de Spearman .382
Motivacion P .000
n 85

Nota. p=significancia, r’=tamafio del efecto, n=muestra

En la tabla 12 se muestra el resultado de la correlacién entre motivacion y
desempefio en el contexto, se observa que esta es directa, media y significativa
(r=.382, p<.05), por ello se acepta la hipdtesis alternativa, es decir, existe relacion

entre las variables motivacion y el desempefio en el contexto.

28



Hipotesis especifica 3

Hi: Si existe relacién entre motivacion y comportamiento contraproducente en los

asesores de venta de una empresa retail-2021.

Ho: No existe relacion entre motivacion y comportamiento contraproducente en los

asesores de venta de una empresa retail-2021.

Tabla 13

Correlacion entre motivacién y comportamiento contraproducente

Comportamiento

contraproducente
Rho de Spearman .109
Motivacion p 319
n 85

Nota: p=significancia, r’=tamafio del efecto, n=muestra

En la tabla 13 se muestra el resultado de la correlaciébn entre motivacion y
comportamiento contraproducente, se observa que esta no es significativa
(p>.05), por ello se acepta la hipétesis nula, es decir, no existe relacién entre las

variables.
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V. DISCUSION

El rendimiento en las funciones de los trabajadores en distintas organizaciones
suelen tener niveles de rango bajo a raiz de diversos factores, entre ellos
mencionamos a la motivacion en el ambito laboral. Este factor repercute en el

centro laboral y puede conllevar a una mala praxis en las funciones del empleado.

El talento del empleado es indispensable en toda organizacion.
Entendiendo que mediante un adecuado rendimiento laboral la organizacion
tiende a crecer cada vez mas, de igual manera el talento humano posee
determinadas obligaciones y responsabilidades en distintas &area en la
organizaciéon conllevando a lograr metas y/o objetivos perfilados que pueda tener

la organizacion a con el trabajador.

Es de mucha importancia que los trabajadores se encuentren motivados
continuamente, a través de politicas de premiacion, talleres u otros, de la misma
forma los lideres de la empresa o jefes directos deberan motivar al personal que

se encuentren mas abajo segun la estructura organica de la empresa.

En la gran mayoria de organizaciones es complicado mantener a sus
trabajadores motivados y comprometidos, debido a la situacion econdémica en
atraviesa el pais, sobre la salud nacional, delincuencia local, no respeto a los
derechos laborales, incumplimiento de pagos entre otras. En el estudio la
empresa retail que se estd investigando no es ajeno a los distintos factores que
se menciona lineas arriba, la falta de talleres, programas de motivaciones
ocasionan que el asesor de venta no se involucre con los objetivos trazados por

la empresa.

Mencionando en la hipotesis general, verificamos la existencia de
correlacion entre motivacion y rendimiento laboral de los asesores de venta de
una empresa retail — 2021, obteniendo como resultados un valor correlacional con
la medida de Rho Spearman de 0.452” donde se muestra que la variable 1y la
variable 2 hay existencia de una relacion moderada de confiabilidad entre

ambas.
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La primera hipotesis especifica, mencionamos que hay una existencia
correlacion entre variable 1 y dimension de la variable 2; desempefio en la tarea
de los asesores de venta de una empresa retail — 2021. En la contratacion de
hipotesis se determind que existen relacion entre la variable 1 y la dimension de
la variable 2; desempefio de la tarea, de del mismo modo, al verificar el resultado
de la correlacion que arrojo la medida de Rho Spearman el resultado es 0.535,
indicando la existencia de una relacibn moderada entre la variable 1 y la
dimensién evaluada, pudiendo verificar que estos resultados son similares con los
datos que obtuvo Mamani y Charaja (2014) donde establecieron en su
investigacién la relacion entre satisfaccion y motivacion de trabajadores del
DICETUR Puno- Perl, los datos similares de que obtuvo Figueroa (2021)
motivacion y rendimiento laboral del personal de ventas de una empresa de
telecomunicaciones-2020 de la misma forma se debe proponer ante el presente
resultado, un programa de evaluacion de rendimientos de cada uno de las tareas
y de la misma forma se pueda ir fortaleciendo cada punto donde el trabajador

posea una debilidad.

En la segunda hipétesis especifica, menciona la existencia de la relacion
de variable 1 y dimension de variable 2; desempefio en el contexto de los
asesores de venta de una empresa retail -2021; de la misma forma al verificar el
resultado de la correlacion de la medida de Rho Spearman el resultado es 0.443,
indicando que existe relacion moderada entre ambos, por tal se contradice la
hipétesis invalidada y se admite que existen relaciones contenida entre la la
variable 1 y la dimension de la variable 2; desempefio en el contexto de de los
asesores de venta de una empresa retail — 2021. Resultados que se contrastan
con la investigacion realizado por Marin y Placencia (2017) Motivacién y
satisfaccion de una empresa de salud. Y con el estudio de datos similares de que
obtuvo Figueroa (2021) motivacion y rendimiento laboral del personal de ventas

de una empresa de telecomunicaciones 2020.

Para finalizar, en la tercera hipoétesis especifica, mencionamos la existencia
de relacion entre variable 1 y la dimension de la variable 2; los comportamientos
contraproducentes de los asesores de venta de una empresa retail- 2021; de la

misma forma al verificar el resultado de la correlaciéon de la medida de Rho
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Spearman el valor es -0.286, indicando que existe relacion baja contradictoria
entre ambos. A raiz de los resultados se rechaza la hipotesis nula y aceptamos
que existe relacion baja contradictoria entre la variable 1 y la dimension de la

variable 2; los comportamientos contraproducentes.

En el argumento de estudio designado, se establece que la Organizacion que se
dedica a los negocios comerciales retail, no considera relevante reforzar el tema
sobre la motivacién y recompensas especificas y de contingencia frente a un
adecuado cumplimiento de objetivos de los asesores de venta de la empresa, por
tal motivo el personal de ventas no se encuentra motivado y su rendimiento frente
a sus funciones disminuye o no logra concretar el objetivo trazado por la empresa,
ocasionando la no renovacion de contratos o renuncias voluntarias, esto origina
gue la rotacién del personal sea de un nivel alto, se reafirma un estudio expuesto
por Boza, Manjarrez y Mendoza (2020). En otro contexto, existe ausencia de
capacitaciones a los asesores de venta, talleres, falta de motivacion por los
supervisores de venta, la carencia de interés por parte de los jefes que puedan
tener decisiones en promover estos programas vitales para la organizacion, a
raiz de la falta de motivacién se puede observar la disminucion de interés de
promover las ventas diarias y técnicas de busqueda de nuevos cliente,
ocasionando que el asesor de venta este conforme con su sueldo minimo y no

tener interés en subir sus ventas.
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VL. CONCLUSIONES

Primero:

Segundo:

Relacion entre motivacion y desempefio laboral de los asesores de
ventas de una empresa retail - 2021. Se contrajo similitud con la
medida Rho Spearman de 0.452, mostrando que existe una correlacion

de confianza entre la variable 1 y la variable 2.

Se ha demostrado que existe una correlacion entre la motivacion y el
desempeiio de las tareas de los asesores de ventas de una empresa
retail - 2021. Los resultados de la hipétesis del contrato determinan que
existe una relaciéon similar entre la dindmica y las dimensiones de
actividad, el valor de correlacion de las medidas de Rho Spearman, el
valor calculado es 0,36, lo que indica que existe una relacion moderada

entre las dos medidas.

Tercero: Se ha completado la existencia de la correlacion de dos variables de

Cuarto:

motivacion y desempefio en el contexto de los asesores de ventas de
una empresa retail - 2021, los resultados se determinaron al realizar la
prueba de correlacion de la medida Rho Spearman, el valor calculado
de 0.444, lo que indica que existe una relacion moderada entre la
variable y la dimension de la hipotesis.

La existencia de una correlacion entre motivacion y comportamiento
contraproducente de los asesores de ventas de una empresa retail -
2021. Los resultados determinan que existe una relaciébn entre
variables  dindmicas y dimensionales de comportamiento
contraproducente, de manera similar al probar el valor de la correlacién
de En la medida de Rho Spearman, el valor calculado es -0.287, lo que
indica que existe una correlacién contradictoria y decreciente entre la

variable 1 y la variable 2.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Ejecutar un analisis en profundidad de los inconvenientes de recursos

Segundo:

humanos existentes en la empresa, para aumentar el compromiso, la
motivacion, la seguridad y el crecimiento profesional de los

colaboradores.

Organizar talleres para mejorar la convivencia en el lugar de trabajo, el
entorno y fortalecer las relaciones personales para un mejor

desempefio en el trabajo y plena motivacion.

Tercero: Proporcionar tiempo libre a los trabajores de ventas y premiar el

Cuarto:

arranque de superacion de cada asesor, a traves de estrategias de que

involucren al sueldo emocional.
Realizar jornadas laborales de capacitaciones para los supervisores

retail, sobre técnicas de motivacion para aplicar al personal de ventas,

con el objetivo de incrementar la satisfaccion laboral.
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Anexo 1

Matriz de consistencia

Problema

Objetivo

Hipotesis

Variables e Indicadores

Problema general.

¢ Cudl es la relacion que
existe entre motivaciéon y
rendimiento laboral en los
asesores de venta de una
empresa retail 20217

Problemas especificos.
PE1:¢Cudl es larelacion que
existe entre motivacion y
desempefio en latarea en
los asesores de venta de
una empresa retail 2021?

PE2:¢Cuél es larelacion que
existe entre motivacion y
desempefio en el contexto
en los asesores de venta de
una empresa retail 2021?

PES3: ¢ Cudl es larelacion
que existe entre motivacion y
comportamiento
contraproducente en los
asesores de venta de una
empresa retail 2021?

Objetivo general.
Determinar la relacion que
existe entre motivacion y
rendimiento laboral en los
asesores de venta de una
empresa retail 2021.

Objetivos especificos.

OE 1: Establecer la
relacion que existe entre
motivacion ydesempefio en
la tarea en los asesores de
venta de una empresa retail
2021.

OE2: Identificar la relaciéon que

existe entre motivacion y
desempefio en el contexto del
en los asesores de venta de
una empresa retail 2021.

OE3: Indicar la relaciéon que
existe entre motivacion y
comportamiento
contraproducente en los
asesores de venta de una
empresa retail 2021.

Hipotesis general

Existe relacién entre
motivacion y rendimiento
laboral en los asesores de
venta de una empresa
retail 2021.

Hipotesis especificas.
HEL: Existe relacion entre
motivacion y desempefio en
latarea en los asesores de
venta de una empresa retail
2021.

HEZ2: Existe relacion entre
motivacion ydesempefio en
el contexto en los asesores
de venta de una empresa
retail 2021.

HE3:Existe relacion que
entre motivacion y los
comportamientos
contraproducentes en los
asesores de venta de una
empresa retail 2021.

Variablel: Motivacién

Dimensiones Indicadores items Escala de valores Rangos
Logro Poder 1b, 2c, 3a, 4c, 5a 1d,
Condiciones Afiliacion 2e, 3d, 4e, 5d 1c, 2b,
motivacionales Autorrealizacion 3b, 4a, 5b 1le, 2d, 3c,
internas Reconocimiento 4d, 5e 1a, 2a, 3e, 4b,5c
(5) Muy
Medios Dedicacién a la tarea 6d, 7a, 8b, 9b, 10a 6e, 7e, importante
preferidos para Aceptacion de 8.d, 9e, 10c 6a, 7c, 8¢, 9a, (4) Importante
obtener autoridad Aceptacion 10e 6b, 7b, 8a, 9c, 10b 6, _(3)Moderadamente Bajo
retribuciones de normas y valores 7d, 8e, 9d, 10d importante Regular
deseadas en el Requisicion (2) Poco
trabajo Expectacion importante Alto
11a, 12d, 13c, 14e,15¢c (1) Nada importante
Condiciones Supervisién Grupo de 11d, 12¢, 13b, 14a,15a
motivacionales trabajo Contenido del 11e, 12e, 13e, 14c,15d
externas tsrabalo L 11D, 12a, 13a, 14b,15b
alario Promocién
1lc, 12b, 13d, 14d,15e
Variablel: Rendimiento laboral
Dimensiones Indicadores items Escala de valores Rangos
Planeamiento y
~ organizacion del
Desempefio trabajo
en la tarea Orientacion de 1,2,3,4,5,6,7
resultados Priorizacion
del trabajo
Eficiencia laboral
Iniciativa Tareas laborales
. desafiantes (2) Siempre
Desempefio Actualizacién de (1) A veces Baio
en el contexto conocimientos y 8,9,10,11 (0) Nunca !
habilidades laborales Regular
Soluciones creativas Alto

Comportamientos
contraproducentes

Negatividad Conductas
gue dafian a la
organizacion

12,13,14,15,16




Tipo de disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica auxiliar

Tipo: el tipo de investigacion
es bésica.

Disefio: El disefio es no
experimental de corte
trasversal.

Poblacién:
1. 109 asesores de
venta

Tamafio de la muestra:

1. n= 85 obtenida por
formula estadistica
de tamafio de
muestra.

2. Sobre la poblacién
de 109.

Muestreo: El muestreo sera
aleatorio simple en una
eleccién finita.

1. Probabilistico

Técnicas:

Para el estudio de las dos
variables se aplicara la
técnica de la encuesta

Instrumentos:

Para la variable 1 se
utilizara el cuestionario de
motivacion para el trabajo
(CMT) 75 items, con su
escala de valoracién

(5) Muy importante
(4) Importante
(3)Moderadamente
importante

(2) Poco importante

(1) Nada importante

Para la variable 2 se
utilizara la escala de
rendimiento laboral, 16
items, con su valoracién

(2) Siempre
(1) A veces
(0) Nunca

Estadistica descriptiva:
Se realizara el analisis descriptivo de las siguientes dimensiones; desempefio en la tarea, desempefio en el contexto,
comportamientos contraproducente, para describir los resultados utilizando tablas.

Estadistica inferencial:

Para determinar la correlacion de las variables, se empezara el estadistico de Spearman, entre la motivacién y los
comportamientos contraproducentes, desempefio en la tarea y desempefio en el contexto debido a que puede existir
una relacion lineal entre dos variables a nivel ordinal y que esta relacion no es debido al azar; es decir, que la relacion
sea estadisticamente significativa.




Anexo 2

Operacionalizacién de variables

Matriz de operacionalizacion de la variable motivacion

Variable Dimensiones Indicadores [tems Escalas
1b,2c,3a,4c
Logro ,0a
1d,2e,3d,4e
Condiciones Poder .5d
motivacionales filiacia 1062b’3b’4a
internas Afiliacion 5
le,2d,3c,4b
Autorrelacion ,5e
1a,2a,3e,4b
Reconocimiento  ,5c¢
Dedicacion a la 6d,7a,8b,9b
tarea ,10a
Medios Acep.tacién de 6e,7e,8d,9¢e (5) Muy importante
Motivacién Preferidos para autorldaq ,10¢ (4) Importante
(Fernando obtener Aceptacion de 6a,7c,8c,9a (3) Moderadamente
Toro retribuciones  normas y valores ,10e (2) Poco importante
Alvarez) deseadas en el 6b,7d,8a,9¢c (1) Nada
trabajo Requisicion 10b importante
6c,7d,8a,9¢c
Expectacion ,10d
11a,12d,13
Supervision c,14e,15c
11d,12¢,13
Grupo de trabajo b,14a,15a
Co_ndlc_lones Contenido del 11e,12e,13
motivacionales trabaio o 14c 154
externas J . !
11b,12a,13
Salario a,14b,15b
11c,12b,13
Promociéon d,14d,15e




Matriz de operacionalizacion de la variable rendimiento laboral

Variable Dimensiones Indicadores items Escalas

Planteamiento y
organizacion del

trabajo
Desempefio enla Qrientacion de 1,2,3,4,5,6,
tarea 7

resultados
Priorizacion del
trabajo

Rendimiento Eficiencia laboral _
laboral Iniciativa (2) siempre

(Gabiniy Tareas laborales E(l)g %Xf:aes
Salessi) desafiantes

Desempefio en el -
contexto Actual_lzgmon de 8,9,10,11
conocimiento y
habilidades laborales
Soluciones creativas
Negatividad
J ~ 12,13,14,15
Conductas que dafian 16
a la organizacion ’

Comportamientos
contraproducentes




Anexo 3

Instrumentos de recoleccidn de datos

CMT

NOMBRE Y APELLIDO CEDULA EDAD FECHA

INSTRUCCIONES GENERALES

ESTE CUADERNILLO TIENE POR OBJETIVO RECOGER UNA IDEA GENERAL SOBRE AQUELLOS ASPECTOS DEL TRABAJO QUE SON DE
INTERES PARA USTED Y SOBRE LAS ACCIONES QUE ESTA DISPUESTO A REALIZAR PARA CONSEGUIRLO.

TODAS LAS RESPUESPUESTAS DADAS POR USTED SON IMPORTANTES PARA COMPRENDER SUS INTERESES EN EL TRABAJO, POR LO
TANTO NO HAY RESPUESTA NI BUENA NI MALA. LO UNICO QUE CUENTA ES SU VERACIDAD.

RESPONDA TODO Y CADA UNO DE LOS PUNTOS EN ORDEN DESCENDENTES, CONSIDERANDO (5) LA RESPUESTA MAS IMPORTANTE
Y (1) MENOS IMPORTANTE. RESPONDA CON RAPIDEZ DE FORMA SINCERA Y ESPONTANEA.

EJEMPLO: LA MAYOR SATISFACION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:

a.- Dirigir personal

b.- Ser estimado

c.- Tener amistades

d.- Ser elogiado

N(=|IN|IU |-

e.- Llevar a cabo lo que soy capaz de hacer

1.- LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEEA OBTENER EN EL TRABAJO ES:

a.- Saber que se reconoce mis conocimientos y capacidades

b.- Poder coordinar y estimular los esfuerzos de otros

c.- Saber que otras personas me aprecian

d.- Hacer de forma eficiente el trabajo para aventajara otros con la calidad de los resultados

e.- Podemos ocupar en aquellos trabajos para los que tengo buenas capacidades

2.- LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEEA OBTENER EN EL TRABAJO ES:

a.- Que mis ideas y mis propuestas sean tomadas en cuenta

b.- Mantener una relacidon cordial con los companieros de trabajo

c.- Poder convencer a otros para llevar a cabo actividades relacionados con el trabajo

d.- Poder ocuparme en lo que verdaderamente sé y puedo hacer

e.- Poder resolver con mas éxito que los demas, los problemas mas dificiles en el trabajo

3.- LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEEA OBTENER EN EL TRABAJO ES:

a.- Tener personas a cargo a las que yo pueda corregir o estimular por rendimiento

b.- Llegar a sentir aprecio y estimulacién por las otras personas

c.- Darme cuenta de que perfecciono mis conocimientos

d.- Ser mejor en el trabajo que el comun de todas las personas

e.- Tener el respeto y el reconocimiento de mis compafieros por lo que valgo como persona




4.- LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEEA OBTENER EN EL TRABAJO ES:

a.- Contar con la compaiiia y el apoyo de los companieros de trabajo

b.- Que mis ideas y propuestas sean tomadas en cuenta

c.- Poder ensefiar a otros sobre la solucién de problemas relacionados con el trabajo
d.- Saber que voy adquiriendo mayor habilidad en mi ocupacidon

e.- Lograr resultados de mayor calidad que los que alcanzan otros en su trabajo

5.- LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEEA OBTENER EN EL TRABAJO ES:

a.- Tener la oportunidad de influir en la gente para sacar adelante las cosas

b.- Estar con personas que sean unidas, se apoyen y se defiendan mutuamente
c.- Que las otras personas acepten mis méritos

d.- Idear algo de interés y/o luchar hasta sacarlo adelante

e.- Poder aplicar los conocimientos que poseo

6.- EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN TRATO JUSTO Y CONSIDERADO DEL JEFE ES:
a.- Economizar materiales e implementos de trabajo y evitar los riesgos de pérdidas y dafios
c.- Dar cumplimiento a lo que él espera que uno lleve a cabo
d.- Dedicarse con empefio al trabajo durante el tiempo debido
e.- Dar cumplimiento a sus instrucciones o sugerencias

7.- EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN TRATO JUSTO Y CONSIDERADO DEL JEFE ES:
a.- Ponerle empefio e imaginacion

c.- Esforzarme por realizar con entusiasmo las funciones y tareas asignadas

d.- Confiar en que la empresa me brinde una buena oportunidad

e.- Aceptar con interés los cambios de puestos de trabajo o actividades cuando el jefe lo solicite

8.- EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN TRATO JUSTO Y CONSIDERADO DEL JEFE ES:

b.- Hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad

c.- Aceptar y cumplir las funciones, normas y reglamentos de trabajo

d.- Aceptar las decisiones y orientaciones del jefe inmediato

e.- Esperar que la empresa haga los aumentos convenientes segln posibilidades

9.- EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER ASCENSO DE TRABAJO ES:
a.- Dar apoyo a los proyectos, planes y politicas de la empresa

b.- Presentar proyectos e iniciativa en el trabajo

d.- Darle tiempo a la empresa para que se dé cuenta de mis conocimientos y capacidades
e.- Dar colaboracidn y apoyo a las decisiones del jefe de la dependencia del area

10.- EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA PODERSE ENTREGAR A UN GRUPO DE TRABAJO ES:
a.- Mostrar interés en la tarea encomendada al grupo

c.- Colaborar para que se pueda sacar adelante los trabajos que el jefe asigno




d.- Esperar que a medida que me vayan conociendo, me acepten y me tengan en cuenta
e.- Mostrarse respetuoso de las personas y de las normas sociales

11.- LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

b.- Ganar buenos auxilios econémicos para mi beneficio y el de mi familia

c.- Tener ascensos que me permitan alcanzar un trabajo de mayor responsabilidad

12.- LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:
a.- Ganar un sueldo que me permita atender bien todas mis necesidades y las de mi familia

b.- Tener ascensos para lograr un trabajo mas interesante e importante

e.- Desempeiiar un trabajo que contenga actividades variadas y verdaderamente interesantes

13.- LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAIJO ES:
a.- Contar con un sueldo equivalente o mejor que el de otros que trabajan en mi ocupacion

d.- Tener ascensos que me permitan ir obteniendo mayor prestigio y autoridad
e.- Poder atender con frecuencia asuntos y situaciones de trabajo diferentes

14.- LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

b.- Saber que periédicamente puedo recibir aumentos salariales
c.- Llevar a cabo actividades variadas y de interés que me eviten la rutina y la monotonia

d.- Tener ascensos que me permitan sentir que progreso y me perfecciono en mi ocupacion

15.- LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

b.- Ganar un sueldo que verdaderamente recompense mi esfuerzo

d.- Poder elegir la mejor opcidn entre diversas posibilidades para realizar las tareas
e.- Tener ascensos que me den a conocer que se tiene en cuenta mis capacidades




Escala de Rendimiento Laboral Individual
Koopmans et al. (2013)

Nombres Fecha

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada uno de los siguientes planteamientos y responda marcando con una “X” la
respuesta que considere mas viable segln su opinidn.

Recuerde ser objetivo al responder:

ITEMS Siempre A veces Nunca
N° RENDIMIENTO EN LA TAREA
1 Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le
dedique el tiempo y el esfuerzo necesario
) Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los
nuevos problemas
3 Cuando pude realice tareas laborales desafiantes
a Cuando termine con el trabajo asignado, comencé
nuevas tareas sin que me lo pidieran
5 En mi trabajo, tuve en mente los resultados que
debia lograr
6 Trabajé para mantener mis conocimientos laborales
actualizados
2 Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo
COMPORTAMIENTOS CONTRAPRODUCENTES Siempre | Aveces | Nunca
8 Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo
9 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis
compafieros
10 Agrandé los problemas que se presentaron en el
trabajo
1 Me concentré en los aspectos negativos del trabajo,
en lugar de enfocarme en las cosas positivas
12 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente
gue no pertenecia a la empresa
RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO Siempre | Aveces | Nunca
13 Planifigué mi trabajo de manera tal que pude
hacerlo en tiempo y forma
14 Trabajé para mantener mis habilidades laborales
actualizadas
15 Participé activamente de las reuniones laborales
16 Mi planificacidn laboral fue 6ptima




Ficha técnica

CMT-Cuestionario de motivacion para el trabajo

Autores:

Poblacion:

Aplicacidn:

Tiempo de Aplicacién:

Finalidad:

Validez:
Area de Medicidn:

Procedencia:

Fernando Toro Alvarez, 1992

Adolescentes y adultos con un nivel minimo de educacién de 4 aios
de bachillerato o escuela secundaria.

Individual — colectiva

Entre 20 y 35 minutos

Evaluar distintas condiciones motivacionales referentes al dmbito
laboral.

Analisis factorial basado en el criterio Scree-Test

Psicologia del trabajo/ organizacional

Cincel Itda, Medellin Colombia

Cuestionario de rendimiento laboral

Autores:

Adaptado por:

Fecha de Aplicacion:

Observaciones:
Margen de error:
Tiempo:
Administrado a:

Objetivo:

Koopmans (2014).

Flores Buendia, Fredy Yuri.

Red de Salud del Rimac, Lima.

15 de julio del 2016

Ninguna

5%

10 minutos.

Trabajadores administrativos de la red de salud Rimac, Lima
Mide tres dimensiones desempefio laboral individual:
Desempefio de tarea.

Desempefio de contextual.

Comportamiento laboral contraproducentes




Anexo 5

Expertos que validaron el instrumento que mide la variable 1.

N.° Juez expertos Condicion Resultados
1 Mg. Gustavo Ernesto Zarate Ruiz Metodologo Aplicable
2 Mg. Oscar Enriqgue Camac Docente Aplicable
3 Lic. Rafael Arturo Yafiez Bricefio Psicdlogo Aplicable

Nota. Los datos se obtuvieron del certificado de validez

Tabla 4 Expertos que validaron el instrumento que mide la variable 2.

N.° Expertos Condicion Resultados
1 Mg. Gustavo Ernesto Zarate Ruiz Metoddlogo Aplicable
> Mg. Oscar Enriqgue Camac Docente Aplicable
3 Lic. Rafael Arturo Yafiez Bricefio Psicdlogo Aplicable

Nota. Los datos se obtuvieron del certificado de validez



CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a): Mg. Gustavo Ernesto Zarate Ruiz.
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y, asimismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante de la Maestria en gestion del talento humano, requiero
validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar la
investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Motivacién y rendimiento laboral en asesores
de ventas de una empresa retail - 2021 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de psicologia, educacion y/o
investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las DOMINIOS y CATEGORIAS.
- Matriz de CATEGORIZACION.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respelo y consideracion, me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Alentamente.

JAVIER FERMIN GARCIA JULCA



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el o las variables de estudio

N° CATEGORIAS/DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancis® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 2] T 0 WA | WD T ~ Lo T » £
Condiciones motivascionales inlernas

1.- LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEEA OBTENER EN EL TRABAJO ES: X X X
a.~ Saber que se reconoce mis conocimientos y capacidades X X X
b.~ Poder coordinar y estimular los esfuerzos de otros X X X
¢.« Saber gue olras persanas me sprecian X X X
d.- Hacer de forma eficiente el trabay para aventajara otros con la calidad de Jos resultados X X X
c.~ Podemos ocupar on aqucllos trabajos para los que lengo buenas capacidades X X X

2« | LAMAYOR SATISFACCION QUE DESEEA OBTENER EN EL TRABAJO ES:

a.- Que nus ideas y mis propuestas sean lomadas en cuenta X X X
b.- Mantener una relacion cordsal con los compagieros de trabajo X X X
¢.~ Poder convencer a otros para Hevar a cabo actividades relaconados con el trabajo X X X
d.- Poder ocuparme en lo que verdaderamente s¢ y puedo hacer X X X
.- Poder resolver con mis éxsto que los demds, los problemas mas daficiles en ¢l trabajo X X X
3. | LAMAYOR SATISFACCION QUE DESEEA OBTENER EN EL TRABAJO ES:
n.- Tener personas a cargo a ks que yo pueda corregir o estimular por rendimento X X X
b.- Llegar a senhir aprecio y estimulacson por ks otras personas X X X
¢.~ Darme cuenta de que perfeccrono mis conocamientos X X X
d.- der meyor en ef trabajo que ¢l comun de 1odas las personas X X X
¢.» Tener el respeto y el reconocimento de mis compaieres por Jo que valgo como persona X X X

4o | LAMAYOR SATISFACCION QUE DESEEA OBTENER EN EL TRABAJO ES:
a.~ Contar con la compagiia y ¢l apoyo de los compaferos de trabayo X X X
b.~ Que mss ideas v propuestas sean tamadas en cuenta X X X
.~ Poder enseiiar 2 otros sobre la selucon de problemas relacionados con el trabajo X X X
d.- Saber gue voy adquariesdo mayor habilidad en nu ocupacion X X X
¢.~ Lograr resultados de mayor calsded que Jox que alcanzan otros en su trabayo X X X

S« | LAMAYOR SATISFACCION QUE DESEEA OBTENER EN EL TRABAJO ES:

a.- Tener la oportunidad de influir en la gente para sacar adelante las cosas X X X




b.~ Estar con personas quc scan umdas, se apayen y se defiendan mutuamente

C.» Que las Otras personas ACCPLen mis meros

d - ldear algo de mterés y'o Juchar hasta sacarlo adelante

c.» Poder aplicar los conocimientos que posco

DIMENSION 2:
Medios preferidos para cblener relribuciones dessadas en el trabajo

x| x| >X| X X

se| x| x| x| x

| x| x| x| x

ELMEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN TRATOJUSTO Y CONSIDERADO DEL
JEFEES:

a.- Economizar matenales o smplementos de trabajo y cvitar los nesgos de perdidas y dafios

b.- Con todo respeto solxctarle un trato justo ¥ coasiderado cuando sca neoesano

¢.» Dar camplimuento a lo gue €l espera que uno lleve a cabo

i+~ Dadicarse con empefio al trabajo duranie el bhempo debado

e~ Dar cumplirmento a sus instrucciones 0 sugerencias

Xl x| X X| X

x| x| x| X| X

x| x| X| X[ X

EL MEMO MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN TRATOJUSTO Y CONSIDERADO DEL
JEFE ES:

a.- Ponerle empefio ¢ umginacion

b.- Solicitarle al jefe ma uhscacion en un trabajo gue s¢ acomode bien a mas capacidades

¢.~ Esforzarme por realizar con entusiasmo las funciones y tarcas asignadas

d.- Confiar en que la empresa me brinde una buena oportumdad

¢.» Aceptar con interes los cambios de puestos de trabago o actividades cuando el jefe lo

solscite

x| X X| x| X

x| x| x| x| X

x| X| X| X| X

EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN TRATO JUSTO Y
CONSIDERADO DEL JEFE ES:

a.- Convencer al jefe que posco los mentos sulicientes para cllo

b.- Hacer el trabaye con eficsencsa y responsabilidad

€.~ Aceptar y cumplir l2s funcxooes, normas y reglamentos de rzbayo

i~ Aceptar las decissones y oneatacsones del jefe mmediato

¢.- Esperar que Ia empresa haga los aumentos convententes xegan posibtlidades

b B R R

x| x| X| x| X

x| X| X| X[ X

EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER ASCENSO DE TRABAJO ES:

a.» Dar apoyo a los proyecios. planes y politscas de ks empresa

>

x

>

b.~ Presentar proyectos ¢ imciativa en el trabayo




¢.« Convencer 2l jefe con mu rendimeento, de los mernitos y capacidades con gue cuento

{~ Darle tiempo a la empresa para que sc dé cuenla de mas conocamientos y capacdades

>

s

>

¢.» Dar colaboracsn y apoyo a las deaisiones del jefe de la dependencia del area

>

>

>

10.-

EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA FODERSE ENTREGAR A UN GRUPO DE TRABAJO ES:

a.» Mostrar mteres en Ia tarca encomendada al grupo

b.- Dar apoyo cuando sca necesario y trabajar para oblener ventajas y bencficsos para todos

¢~ Colaborar para que se pueda sacar adelante los trabajos que el jefe asigno

d.~ Esperar que a medida gue me vayan conociendo, me acepten y me lengan en cucnia

¢.- Mostrarse respetuoso de las personas y de las normas socsales

x| x| X x| X

x| X| X| x| X

x| x| X| X| X

DIMENSION 3:
Candiciones motivaconales externas

LO MAS IMPORTANTE FARA MI EN EL TRABAJO ES:

.- Contar con un jefe que 3¢ proosupe per su geonls

b.« Ganar bucnos auxilios cconomicos para ma beneficio y el de ms fambia

¢.» Tener ascensos que me permatan alcanzar un trabgo de mayor responsabitidad

d.- Poder mtegrar mas csfucrzos 3 las actividades de otros y poder producr oficsos mutuos

¢.» Poder cxpenmentar interés y motivacaon por mas tarens

x| x| x| x| X

x| x| X| X| X

x| X X| X| X

12.-

LO MAS IMPORTANTE FARA MI EN EL TRABAJO ES:

a.» Ganar un sueldo que me pormata stender bren todas mzs necesudades y las de ma farmlsa

b.- Tener ascensos para lograr un trabejo mas mnteresante ¢ unportante

¢.» Poder integrarme 2 un equipo con gente dindnmuca

d- Que mu jefc evalue ms rendimeento de una manera consideradas. comprensiva y justa

.~ Desempediar un trabajo que contenga actividades vanadas y verdaderamente interesantes

x| X X| X| X

x| X| X| X| X

x| X| X| X| X

13.-

LO MAS IMPORTANTE FARA MI EN EL TRABAJO ES:

2.~ Contar con un sucldo equavalente o mejor que el de otros gue trabajan en mu ocupacion

b.- Trabajar en equapo con gente con ka que yo pueda aprender

¢.» Tener un jefe que me de a conocer los reseltados de mi trabsjo

.- Tener ascensos que me permitan ir obtemaendo mayor prestigio y autonidad

.- Poder atender con frecuencia asuntos y situacxones de trabayo diferentes

x| x| X| x| X

x| X| x| X| X

x| XK x| X| X

14.-

LO MAS IMPORTANTE FARA M1 EN EL TRABAJO ES:




a.~ Trabayar con otros para beneficiarme de sus conocimientos

b.- Saber que penodicamente puedo recibir aumentos salarmales

¢.» Llevar a cubo actividades varindas y de interés que me cviten [n rulina y Ia monotonia

- Tener ascensos que me pormitan sentir que progreso v me perfecciono en mi ocupacion

. Tener un jefe que se fije mas en mes acertos que en mis Crmones

x| x| X| x| X

x| X| X| X| X

x| X X[ X| X

LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

a.» Estar en un grupo capaz de onganizar y llevara o cabo activelades de interes y utibdad

b.~ Ganar un sucido que verdaderamente recompense ma esfuerzo

¢.» Tener un jefe que, antes de exiginme me apoye y me motive

(.~ Poder clegr la mejor opcion entre diversas posibthdades para realizar kas tareas

e.» Tener ascensos que me den a conocer que se biene en cuenta mus capacidades

x| x| X| x| X

x| X| x| X| X

x| X X| x| X




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el o las variables de estudio

W=

CATEGORIAS/DIMENSIONES [ items

Pertinencia

-2
Relevancia

Claridad’

Sugerencias

DIMENSIOMN 1:
Diszempetio on latarss

wa

1]

B

wa

]

B

]

] &

Fui capaz de hacsr bisn mi trsbajo porgus 1= dadigos &l tismpo ¥ al ezfisrsn negszario

52 ms oourrisron soluciones craativas fiente a los nusvos problemas

Cusndo pods raalice tarss: labegals: dasafiants:

E I ]

E R ]

E I ]

Crando tamins con <l trabgjo asignade, comenca nuevas tames sin gue ma 1o pidisran

En mi trabgjo, tove an ments los resvltados qus dobia lograr

| m| | A R

Trabajs para mantensr mis conocimisntes labossles actializados

Semn buscando nusves desafios en mi trabajo

Ml o] =] H|

| o] | H| =

Ml o] =] H|

Fui capar dis hacst bien mi trabajo posgus la dadigos &l tiempo ¥ =l ssfiveizn nagasanio

DIMENSI0OMN 2:
Diszempetio on 2l contaxto

Planifigua mi trabajo da manera tal qua puda kacerdo an tismpo ¥ forma

Trsbgja para mantaner mis habilidades laborales actualizadas

Particips activaments da las reunionss labosslas

B L

M planificacidn laboral fise dptima

| M| O H|

| M| O H|

M| oW HW| M

DIMENSION 3:
Comportamisntos confaproduoantas

hl= guaje da asuntos zin impostancia en &l trabajo

Coments aspactos negativos da mi trabejo con mis conpanarcs

Agranda los problemas que 53 presentsron an 2l trabajo

M= concantrs an los aspactos nazatives dal trabajo, en lugsr de snfocarms en las cosss positivas

En| s L3 RS

{Coments sspactos negativos da mi trabejo con gants que no pertsnaciaals empresa

L T T T ]

L T T T ]

B oW M| M| M




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Observaciones: los items responden a los indicadores y dimensiones.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Zarate Ruiz Gustavo Emesto
DNI: 09870134

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formalivo
01 Universidad Inca Garcilaso de la Vega Lic. Administracién
02 Universidad Cesar Vallejo Mg. en Administracion en Negocios- MBA 2015-2017

03 Universidad Cesar Vallejo GP. Metoddlogo y Tematico




Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
Docente asignado a la
01 . " : coordinacion de fas . ’ " g
Universidad Cesar Vallejo Maestrias en Fin y Los olivos 2018-2021 Coordinacion y dictado de clases
Gestion del Talento Humano
02 SODIMAC Representante comercial Surquilio 2012-2018 Venta a empresas
03 Asistente administrativo- jefe " Encargado de la produccion y
GIC de produccion Surco 2010-2012 asistente de geisnia

T Pertinencia: El itam corresponde al concepto tedrlco fonmulado.

I Relevancia: El item es aproplado para representar al componente o dirmensitn especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, &8 conciso, exacio y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

Lima, 03 de Noviembre del 2021

Firma del Experto Informante.



CARTA DE PRESENTACION

Senor(a): Mg. Enrique Camac Oscar
Fresente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme conusted para expresarle mi saludo vy, asimismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante de la Maestria en gestion del talento humanao, requiero
validar los instrumentos conlos cuales recogeré lainformacion necesara para poder desarrollar la
investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Motivacion y rendimiento laboral en asesores
de ventas de una empresa retail - 2021 vy siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia entema de psicologia, educacion yio
investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:
- (Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales delas DOMIMIOS y CATEGORIAS.
- Matriz de CATEGORIZACION.

- Certificado devalidez de contenido delos instrumentos.
- Protocolode evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente. /
I
f

JAVIER FERMIN GARCIA JULCA




Lerincado de validez de contenido del instrumento que mide €l o las variables de estudio

N CATEGURIASDIMEN SIUGNES | items Fertinencia’ Relevancia® Clanidad” SUQerencias
OIMENSON 1 N B [ = [ © B E B
Condiciones mativacionales internas

1- | LAMAYOR SATISFACCION QUE DESEEA OBTERER EN EL TEABAJD ES:
a- Sabar qua 22 eoonoos miz conocimisntos ¥ capacidadas
br.- Piodar cpppdinar v astimular los ssfisraos da otros
.- Sabar qua otra: parzonas me Spdecian
dl.- Hagsr da forma aficients al trabajo para aventajara otros con la calidad de los resultades
2.- Podemos ooupsr en agusllos trsbajos para los qus tsngo beanes capacidadss

1- | LAMAYOR SATISFACCION QUE DESEEA OBTERER EN EL TRABAJD ES:
&- (us miz ides=z v miz propusstas sesn tomads: sn coanta
.- hlantoner una ralacion cordial com loe compansroe de trabaio
.- Poodsr comvanoar a ottos para llavar a cabp actividades relacionados con 2l trabajo
dl.- Pipdar oouparmea an 1o goe verdadsrsmenta 22 v puado hacer
2.- Podar razolver con mas axito que los damas, los problemas ma: dificilas an &l trabajo

3- | LAMAYOE SATISFACCION QUE DESEEA OBTENER EN EL TRABAJO ES:
& - Temar personas 3 caEo 4 las gue vo pusda comegir o estimulsr por rendimisnto
b.- Llagar 3 santif apgecio ¥ astimulacion pod las otras personas
.- Dizrma cuanta dz que pefecciono miz conocimisntos
d.- Ser mejor en &l trshajo gue =l comun 4 todas las persones
.- Tanar al espato v al moonocimisnte da mis companeres por lo qua valgo come persena

4.- | LAMAYOE SATISFACCION QUE DESEEA OETERER EN EL TRABAID ES:

a - Contar con 1a compania ¥ al apovoe da los companeres da trabajo

b.- Ce= miz idess v propusstas sasn tomads: sn cosnta

.- Podar ensatiar a otros sobre 1a selecion da problamas mlacionades con al tabajo

dl.- Sabar gua vor adgquirisndo mavoer habilidad en mi ooupacion

2.- Lograr resultades de mayos calidad gue los goe alcanean otros an su trabajo

LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEEA OETERER EN EL TEABAJD ES:

a- Taner 1a oportunddad de influir en la gente para sacar adslants las cosas

b.- Estar con parsonss gue s2an unddas, 22 Spovan ¥ 32 defisndan mutesments

.- Crua las otras personas acepten miz meritos




d - Id=zr zlzo de inferss v'o lochar hasta sacarlo adslants

2 - Poder aplicar los conocimisntos gus poassa

DIMENEON I

Madios preferides pora ablener refibuciones dessades on o rabeyo

FL RIFDI0 SIASFFECTIVG PARS OBTESER UM TEATD JUSTO ¥ CORGIDERADD DEL

o | Erres
2 - Economizes materizles = implementas da trabzjo v evies los rizszos de pardidas v danos i S F3
b.- Con todao r=speto solicirls un train justo v considerado cnandao 523 necssaria 3 3 F3
¢ - Dar complimdenta 2 o qus ] espera o= nna lleve 2 czba ] F F3
d - Dedicarss con empena al trabajo durane 2l tempa debido x x X
2 - Dar complismdenta 2 sus instmccionss o sussencias i 3 F3
FL RIEDLTO RIAS EFECTIVG PARA OBIENER UN TBATO JUSIO ¥ CUOSMSIDER AT DEL

™ | mrEES:
z- Ponerls smpeno 2 imasinacion x x X
b~ Balicitarls 2] jefe mi nbiczcion =n un trzbajo que 52 acomads bisn 2 mis capacidadess 3 3 F3
- Esforzarms por rezlizar con entusizsma las foncionss v farszs 2simadas X ® X
d - Confisf en quoe la empresa me brinds nns bosns aportmided X x X
2- Acsptas con interes los cambios de pusstos de trzbajo 0 actividedss cuanda 2] jafzla X X X
salicite
EL MEDIOMASFFECTIVOPARA OBTENER UN TRATO JUSTOY

i CONSIDERADO DEL JEFE ES:
2- Convences 2l jefs que pos=o los merins suficientes para 2lla X X X
b - Hacer =l trzbajo con sficisncia vy sesponsahilidad i 3 F3
- Acsptas v cumplir las foncionss, normes v reglamentas de trabzjo i S F3
d - Acsptar 135 decisionss v oriemacimes dal jefs inmedizta 3 3 F3
2 - Esperar qus 1z empresa ham los zumentas convenisntzs sazn positildadss ] F F3

- | EL SIFDIO SASEFECTIVD PARS OBTENER ASCENSD DE TRABATD E5:
2 - Diar apave 2 1os provectas, planss v polmicas d= 1z empresz i 3 F3
b - Presentar proyectos 2 iniciztiva en 2l trabajo X ® X
- Convences 3l jefe con md rendimdenta, d= los meritas v capacidadss con que cusnta X x X
d - Diarle tismpa 2 |2 smpsesa para goe 52 ds cusnta de mis conocimisnios ¥ capacidadas X X X

X S F]

2 - Dar colzboracion v 2poyeo 2 las decisionss del jefe dz 1z dependsnciz delarss

10.-

L XEDID FFEL 0 FAF FODERSE E REL-AR ATD ECED D




2 - Mostrar interes en |3 tarsa encomendzds 2] zropa

b~ Diar zpovo coanda 23 necesania v ir2bajas pars abenes venejas v bensficios para fodos

- Colzhoras para que 52 pusda sacar adelants los mabajos qus 2l jofs 2sima

d - Espefar gus= 2 medida que me vayan conocisnda, s 30spisn ¥ Ms (SNZEn &0 cusnta

2- Mostrarse respetuose de las personzs v de lzs nomas socizles

EA T A e

Wl H| | E| =

EA T A e

DIMERSIOH 5

Condiciones  mofvacionles avermos

11-

Lo MASTMPORTANTE PARA MI EN EL TRABATO ES:

2~ Contar con un jefz que 52 preocups por su =0t

b.- Ganaf buenos zuxilics economicos parz mi bensficia v &l de mi famdliz

- Tener ascensos Que me penmitan alcanzas un trzbajo de mavor respamsatilidad

d - Poder intesrar mis ssfoerzas a las actividades d= omos v podser prodoc oficios motoos

2- Podes experimantas intefas v motivacionpos mis Beess

w| m| =] =| =

w| ®| ®| x| =

w| m| =] =| =

11~

L0 MAS IMPORTANTE PAEA MI EN EL TRABAJTO ES:

a- (anaf un susldo que me permita atendes bisn todas misnecesidades v lasde md familia

b - Tener ascensos pasa logras un frabajo mas interesants ¢ impostants

- Podes intesranme 2 un aquipo con 2=nts dinsmica

d - Jue md jefe evalue mi rendimienta d= una manera consideada, comprensiva v justa

2 - Desempenar un trzbzjo que conEn= actividedes varizdas v verdaderaments inEresantzs

w o m| x| ®| =

wl ®m| x| K| =

w o m| x| ®| =

13-

Lo MASTMPORTANTE PARA MI EN EL TRABATO ES:

2- Contaf con un suslda equivalant o mejor qus 2l d= otros gue trzbajan =n mi ocupacion

b - Trzbajar =n =quipa con z=nt= con 12 que vo puads aprendsr

- Tener un jefs que me dz 3 conacer los resulizdos de md trabzjo

d - Temes ascemsas quse Mme pafmitan i obtenisndo mayor prestizio v anmoridad

2- Poder atender con frecuenciz 2suntos v simaciomses de trabejo difzrentas

B B e T

HW| | ®| x| =

B B e T

14.-

Lo MASTMPORTANTE PARA MI EN EL TRABATO ES:

a- Trabajar com otos para beneficiznmes de sus conockmdentos

b - Szber qus periodicaments ponada racibir anmenis salarizles

- Llevas 3 cabo actividades variadss v d2 inesss qus me svitzn la moting v 13 monatoma

d - Tener a5cen3os QUS Me PaNmitan seNtir QUe pragesa ¥ e parfeccions &0 mi aompacim

2 - Temer un jofs que 52 fije mas on mis acisnos que on mis erroges

w| x| K| K| =

w| ®| K| K| =

w| x| K| K| =

i
ri
1

L0 MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABATOES:

2- Esfar en un zmpa capaz de ars=nizer v levars 2 c2bo actividades de interes v ndlided




b - Ganar un susldo qus verdadersments recompense mi esfoerza

¢~ Tener un jefe que, antes de sxiginms me apove ¥ ms mative

d - Poder elasir lamejos opcion entre diversas posibiiidadss pasa realizas las tareas

2 - Temar zscemsas queme den 2 conocss Que 52 tHens en cnentG mis capacidades

wl H| ®| =

® =] ®| =

wl H| ®| =




Certificado de validez de contenido del instrumento gue mide el o las variables de estudio

ND

CATEGORIAS/DIMENSIONES [ items

Pertinencia

— 3
Relevancia

Claridad”

Sugerencias

DIMEMSION 1:
Diszampetio an latarea

]

4]

B

]

i

B

]

4]

B

=

Fui capar da hacsr bisn mi trsbajo porgus 12 dadigus &l tismpo v 2l esfisrme necasario

Sa ma pourisron dolucions: creativa: frents 3 los nusvo: paoblamas

]

]

]

Cuandp puds r2alics taress labossles desafisntss

]

=

]

Cusndo tzmins con 2l trabgje asignado, comemos nusvas tarsss sin qus ma lo pidisran

En mi trabajo, tuve en menta loe resultados gue dabia lograr

| tn| d=| 3] hJ

Trahajs para mantenar miz conocimisntes laboralss actieslizados

Serul brscando nusves derafios snomi trabaio

Fui capaz d= hacar bien mi trabajo posgus 12 dadigus &l tismpoe v &l szfierme nacesario

L I L L

| o | owC|

L I L L

DIMEMN 510N 2:
Diszampetio an &l contaxto

=

Plamifiqusa mi trabejo d2 mansrs tal que peds kacerlo on tizmpo v forma

Trabaja para mantaner mis habilidadas laboralss actualizadas

Participa activameanta dalas reumionss laboralss

da| Q3] kA

Mi planificacién laboral fise dptima

| oH| M| M

B o w| M

| oH| M| M

DIMENSION 3:
Comportamisntos confrapaeduoantss

=

Ilz guaje de asuntos zin importancia an &l trabajo

Comanta aspactos nagatives dami trabajo con mis compatanns

Apranda 1o problemas qus 52 prazentaron en =l trabejo

da| Q3| bk

W= concantrs en los aspactos negatives del trabajo, en lugsr da enfocarma en las cosas positiva:s

Coments sspactos nagatives d2 mi trabajo con gamts qus no pertenacis 3 la smprass.

A T T

o M) |

A T T




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Observaciones: los items responden a los indicadores y dimensiones.

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [X]

Aplicable despueés de corregir| ]

Apellidos y nombres del juez validador: Ennque Camac Oscar
DI 09693461

No aplicable [ ]

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 | UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA LIC. EDUCACION 1990 - 1957
MAESTREIA EM EDUCACION COMN MEMCION EM
02 UNINVERZIDAD SAM IGNACIO DE LOYOLA EVALUACIOM Y ACREDITACION DE CALIDAD CE LA 2008 - 2010
EDUCACION
03 MAESTRIA EM EDUCACION COM MENCION ]
UNINERSIDAD DE 34N MARTIM DE PORRES EN PEDAGOGIA DE LA MATEMATICA 2015 - 2016
04

UNIVERSIDAD DE 54M MARTIN DE PORRES

DOCTORADC EN EDUCACION

2016 - 2015




Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Cango Lugar Perniado labaoral Funciocnes
Froponer, implementar y hacer
i . - rte m el =] e seguimiento a estrategias de
0 UNIY Eﬁi:_?_'ﬁ:; ESAR _,D:':ﬁFLL‘_:?D‘?r;{‘i‘_:.Im”k‘_r1 e Lima 2020 3 Iz fecha innovacion en tecnologias
- o educativas para serincorporado en
la UCY.
Implementacion y coordinacion del
- . _ _ programa de capacitacion a
0z IEIT.E.“I:T?)EI:IIDE#I'_%&;E& Coordinagdor Academico Region Lima 2016 2017 Directore de Instituciones
- Educativas a nivel de lima
provincias
. - . Loondinacion Academica del
03 LUNIY Eﬁi:_?_é?ﬁu ESAR Secretario académico Lima: SJL 2018 - 2015 programa de formacion general de
ls UGV -5JL
Coordinar con el equipo docente
04 UNIVERSIDAD CESAR Coordinador de Experiencia i mrad Ty las actividades de micro
YALLEJO curricular Lima Norte 2014 - 2015 planificacién curricular v su
Ejecucion.
Docente Tutor Virbwal: Curso el e
UNIVERSIDAD dirigide 3 docentes de la ~ _ _ Docente Tuter Virtual: Curso
a5 - pageple - o Convenio MED- e dinigido a docentes de |3 EBR =n =l
PARTICULAR CAYETANOD EBR =n =l uso de Softwars UFCH 2018 =0 de Software aplicado 3 la
HEREDIA aplicado 3 |a ensefianza de = HED OE Sotwere spesin @
" matematica o ensenanza de matematica.

' Partinancia; Bl ien coresponde al concepia ledricn forrmulada,
* Rsdevancia: B e es aprogiad pora regreseniar al componenie o dimersion especifca del constucio
Clarkdsd: Se erdende sin dificuiad Algons o erunciada ded e, es condsa, ecacio y direcio

Mota: Suicenca, sedice suidenda cundo los fems ganteados son suficientes para medir Fa dimersion

Lima, 03 de Noviembre del 2021

/’!f Y
G

&
rd

Firma del Experto Infermante.




CARTA DE PRESENTACION

Sefor(a): Lic. Yanez Briceno Rafael Arturo
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme conusted para expresarle mi saluedo v, asimismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante de |la Maestria en gestion del talento humano, requiero
validar los instrumentos conlos cuales recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar la
investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Motivacion y rendimiento laboral en asesores
de ventas de una empresa retail - 2021 vy siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de psicologia, educacion yio
investigacion.

El expediente de validacion, que |e hago llegar contiene lo siguiente:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales delas DOMINIOS y CATEGORIAS.
-  Matriz de CATEGORIZACIONM.

- Certificado devalidez de contenido de los instrumentos.
- Protocolode evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente. /
T

L/._; ’f*.'..'-.‘-_T":f. o
f

JAVIER FERMIN GARCIA JULCA




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el o las variables de estudio

N° CATEGORIAS/DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancis® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1- L2 0 WA | WO D 0 | T 0 £
Condiciones molivacionales infernas

1.~ LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEEA OBTENER EN EL TRABAJO ES: X X X
a.~ Saber que se recanoce mis conocimientos y capacidades X X X
b.+ Poder coordinar y estimular los esfuerzos de otros X X X
¢.» Saber que olras persanas me aprecian X X X
d.- Hacer de forma eficiente el trabayo para aventajara otros con la calidad de Jos resultados X X X
.~ Podemos ocupur en aquellos trabajos para los que tengo buenas capacidades X X X

2« | LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEEA OBTENER EN EL TRABAJO ES:
a.~ Que mus ideas y mis propuestas scan lomadas en cucnta X X X
b.- Maniener una relacion cordsal con los compasieros de trabajo X X X
¢.~ Poder convencer a otros para Hevar a cabo actividades relaconados con el trabajo X X X
d.- Poder ocuparme en lo que verdaderamente s¢ y puedo hacer % X X
c.» Poder resolver con mas éxsto que los dems, los problemas mas daficiles en el trabajo X X X

3+ | LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEEA OBTENER EN EL TRABAJO ES:
o~ Tener personas a cargo a las que yo pueda corregir o estimudar por rendimmento X X X
b.- Llegar a sentir aprecio y estimulacson por kas otras personas X X X
¢.~ Darme cuenta de que perfeccrono mis conocamientos X X X
.- der meyor en ef trabajo que ¢l comun de 1odas las personas X X X
¢.» Tener el respeto y el reconocimento de mis compafieros por lo que valgo como persona X X X

4. | LAMAYOR SATISFACCION QUE DESEEA OBTENER EN EL TRABAJO ES:

.~ Contar con la compasia v ¢l apoyo de los compafieros de trabago X X X
b.» Que mas wdeas v propuestas seun tomadas en cucata X X X
.~ Poder ensefiar 2 otros sobre la solucson de problemas relacionados con el trabajo X X X
d.- Saber gue voy adquaniendo mayor habilidad en ne ocupacion X X X
¢.~ Lograr resultados de mayor calsdad que los que alcanzan otros en su trabayo X X X

S« | LAMAYOR SATISFACCION QUE DESEEA OBTENER EN EL TRABAJO ES:

a.- Tener la oportunidad de influir en la gente para sacar adelante las cosas X X X




d - Id=zr zlzo de inferss v'o lnchar hasta sacarlo adslants

2 - Poder aplicar los conocimisntas qus possa

DIMENEON I

Madios preferides pora ablerer refribuciones dessados on o rabeyo

FL RIFDI0 SIASFFECTIVD PARS OBTESER UM TEATD JUSTO ¥ CORGIDERADD DEL

O | ErEEs
2 - Economizes materizles = implementas da tzbzjo v evies los risszos de pardidas v danos i S F3
b.- Con toda r=speto soliciterls un train justo v considerada cuandao 522 necssaria 3 3 F3
¢ - Dar complimd=nta 2 o qus ] espera qoe una lleve 2 czha ] F F3
d - Dedicarse con empena al trabzjo durane 2l tempa debido x x X
2 - Dar complismd=nta 2 sus instmccionss o sussencias i 3 F3
FL RIEDLTO RIAS EFECTIVG PARA OBIENER UM TRATO JUSIO T CUOSMSIDER AT DEL

™ | mrEES:
z- Ponerls smpeno 2 imazinacion x x X
b - Zalicitarl= ] jefe mi nbiczcion =n un trzbajo que 52 acomads bisn 2 mis capacidadss 3 3 F3
- Esforzanms por rezlizar con entusizsma las foncionss v farszs asimadas X ® X
d - Confizsf en que 1z empresa me brinds nnas bosns aportmided X x X
2- Acsptas con interes los cambios de pusstos de trzbajo o actividedss cuanda 2] jafzla X X X
salicite
EL MEDIOMASEFECTIVOFAREA OBTENER UN TRATO JUSTOY

i CONSIDERADO DEL JEFE ES:
2- Convencer 2l jefs que pos=o los merins suficisntes para &lla X X X
b - Hacer =l trzbajo con sficisnciz ¥ responsahilidad i 3 F3
- Acsptas v cumplir las foncionss, normes v reglamentas de trabzjo i S F3
d - Acsptar 135 decisionss v oriemacimes dal jefs inmedizta 3 3 F3
2 - Esperar qus 1z emprasa ham los aumentas convenisnts s2zn positldadss ] F F3

- | EL SIFDIO RASFFECTIVD PARA OBIERER ASCERSD DE TRABAID B5:
2 - Diar apaveo 2 1os provectas, planss v polmicas d= 12 empresa i 3 F3
b - Presentar proyecios 2 iniciztiva en 2l trzbajo X ® X
- Convences 3l jefe con md sendimmdenta, d= los meritas v capacidadss con que cosnta X x X
d - Darle tismpa 2 |2 =mpresa pass que 52 ds cusnta de mis conocimisnios v capacidedas X X X
2 - Dar colzboracion v 2poyo 2 las decisionss del jefe de ]z dependanciz delares x x X

10.-

EL RIEDTO S[ASEFECTIVD FARA FODERSE ENTREGAR A UN GRUPGD DE TRABAID E5:




2~ Mostrar interas =n 12 tar=3 sncomendada 2] zpo

b - Dar zpovo cuando 522 necasanio v irabajar pars obiner venjzs v bensficios pasa todos

o~ Colzhorar pars gus 52 posds sacar adelants los mebajos que 2] jefs 2simo

d - Esperar gue 3 madidz gus me vayan conacianda, s 20spian v Ms (20250 &0 cuenta

2~ Mostrarse rsspetuoso de las personzs v de las normas socizles

H M| x| ®| =

H M| x| ®| =

H M| k) H| =

DIMERSOH 5

Condiciones mofvaconles e

11-

LO MASTMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

2~ Comtar con un jefe que s= preocups por su g=nis

b.- Ganar buenos zuxilics sconemdicos pafa mi bensficio v &l de mi famdlia

¢~ Tenesr ascensas Que e penmitan zlcanzas un tabajo de mavos responsatilidad

d - Poder integras mis esfnerzos a las actividades d= owmos ¥ podser prodoct oficios moioas

2 - Poder experimentas intedas v mativacion pos mds Beeas

®| =| =] x| =

®| =| =] x| =

w| ®| =] x| =

11~

LO MASIMPORETANTE PARA MI EN EL TREABAJO ES:

a- Ganaf un suslda qus me permita stendes bisn todas misnecesidades v lasda mi familia

b - Tener ascensos para logras un frabajo mas interesants @ mportants

- Poder intesranms 3 un equipa con z=nts dinsmica

d - Que mi jofs evalue mi rendimisnto de nna meners considerada, compransiva v just2

2 - Desempsanar un trzbajo que conEnss actividedes varizdas v verdaderaments interesanizs

® ®| x| ®]| =

® ®| x| ®]| =

H ®| k) H]| =

13-

LO MASTMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

2~ Contaf con un susldo equivalanis o mejor qus 2l d= otros que trzbajan en mi ocopacion

b - Trabzjar =n squipa con 2=nts con 12 qus vo poads aprender

.~ Tener un jefs que me da 2 conacer los resulizdos de md trabajo

d - Tenes ascensas que ime panmitan i abtenisnda mayor prestizio v anmsided

2 - Poder atender con frecnenciz asuntos v silmacionss de trabsjo difzrentes

H| =] ®| x| ®

H| =] ®| x| ®

H| k| H| K| =

14-

LO MASTMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

a- Trabajar con otros pasa bensficianmes d= sus conocimdentaos

b - Szber qus periodicaments puedo secibir anmenios salarizles

- Llevas 3 cabo actividades variadss v de interes que me eviten la mting v 13 monatoma

d- Tener as0ens0s QUs s panmditan se0ti QUe progesa v me parfacciona &n @mi aomacio

2 - Tenes un jefe que 52 fije mas en mis acisrtos que en mis smorss

®| x| x| =| =

®| x| x| =| =

w| M| k| K| M

=
ri
1

LO MASIMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

2~ Esfar &n un 2rapo capaz ds arzenizer v 1levara 2 czbo actividades d= interes v nilided




b - Ganarun sneldo qus verdadersments sscompense mi esfoerza

- Tenar un jefe que, antes de exizinms me apove ¥ me mative

d - Poder elasir lamejos opoion entre diversas posibilidadss pasa realizar las tareas

2 - Temar zscensas queme den 3 conocss que 52 tisns en cuenE mis capacidades

® =] ®| =

H H| ®| =

wl H| ®| =




Certificado de validez de contenido del instrumento gue mide el o las variables de estudio

ND

CATEGORIAS/DIMENSIONES | items

Pertinencia

-3
Relevancia

Claridad”

Sugerencias

DIMEMSION 1:
Diezempetio an latares

]

]

B

]

4]

&

]

] &

Fui capaz dis hacar bien mi trabajo porgus 1a dadigus &l tismps v el ssfiersn nacssario

52 ms pomrisron solucionas oragtivas fenta 3 los nusvos problsmas

]

]

Cuandp peds r2alics tarsss lshorsls: dazafismtes

=

-

=

Cusndo termins con 2l trabajo asignado, comemcd nusves tarsss sin gus ms lo pidisean

En mi trabajo, tuve en menta los resultados que debia lograr

| tn| 4= 3] RJ

Trzhajs pars mantsner miz conocimisntes laboralss acteslizados

Sern buscando mesves desafios sn mi trabagio

Fui capaz d2 hacsr bisn mi trsbajo posgus 12 dadigus &l tismpo v 2l esfisrme nacesario

| o | owC|

| o= s M|

| o | owC|

DIMENSION 2:
Dezsmpatio an &l contaxto

Plamifiqus mi trabajo da mansers tal qus puds kacarlo en tismpo v forma

Trabaja para mantaner mis habilidadss laborales actralizadas

Particips activameants da la: reumionss laborals:

A= La)| kI

M planificacién lsboral fise dptima

B o w| M

| =] = M

B o w| M

DIMENSION 3:
Compoftamisntos confrapdoducamtas

NIz guaja de asuntos sin importancia en &l trabajo

C omeanta aspactos nagatives da mi trabajo con mis coppakarns

Apranda los problemas que 22 prasentaron on &l trabaio

e concantra an los aspactos nagativos dal trabajo, en lugar da enfocarma an las cosas positivas

| 4= L3 K3

Coments sxpactos nazativos £2 mi trabajo con gents qua no pertenacts  la smpress

o M) |

M| o= M| M| =

o M) |




CERTIFICADODE VALIDEZDE CONTENIDO

Observaciones: los items responden a los indicadores y dimensiones.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable despuésde corregir[ ] Noaplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Yariez Bricefio Rafael Ariuro
DNI: 09304155

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucién Especialidad Periodo formativo
01 Universidad Inca Garcilaso de la Vega Lic. Psicologia
02 Universidad Ricardo Palma Maestria en Comportamiento Organizacional y 1988-2021
RREHH
03 Escuela de Megocios Europea de Barcelona MBA




Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucian Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 . . . Uocente de la Maestria en Lictado de clases a nivel
Camara Minera del Peru Seguridad v Salud surco 2020-2021 internacional
Asesoria y consultoria en el
02 Safety & Business SaC Gerente General La Victoria 2011-a la fecha desarrollo del Plan de Gestion

integral para empresas
s Encargadodel proceso de gestion
Jefe d%g’:;rﬁrls:fzcmn ¥ i?g”;m: 2008-2011 organizacional. Responsable de la
auip implementacion del 33T

03 MINERA BATEAS

' Pertinencia: Elitem corresponds al concepto tedrico formulsdo.
“ Relevancia: Elitem &= apropizdo para representar 3l components o dimension especifica del constructs
1 Claridad: Se entiende sin dificultad slguns 2l enuncisdo del item, &5 conciso, exacto ydirects

MWota: Suficiencia, == dice suficienciz cusndo los items planteados son suficientes para medir 1z dimensicn

Lima, 03 de Noviembre del 2021

Fimma del Experto Informante.



Anexo 6

Confiabilidad

= Fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
I %
Casos  Valido a5 100,0
Excluido?® 0 0
Total 25 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de [ de
Cronbach glementos
Aaro 7a

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
I %
Casos  Valido 85 1000
Excluido® 0 a
Total a5 100,0

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

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de [ de
Cronbach elementos

936 25




Fiabilidad
Escala: ALL VARIAELES

Resumen de procesamiento de

€asos
I %
Casos  Valido a5 100,0
Excluido® 0 0
Total 85 100,0

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

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de [ de
Cronbach elementos
83z 25
Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
M %
Casos  Valido a5 100,0
Excluido® 0 0
Total 85 100,0

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

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de [ de
Cronbach elementos

6449 16




Anexo 7

Constancias de aplicacion

1Id9 U« 9|

m i Mensaje

Proyecto academico - Mensaje (HTML)

: = :a\’ 2 |5 j 2 Alj 53 & Reglas - 1% B
«lgnarar x [ % =2k f 4 mReunion 'h Bandeja de entr... (g Aljefe B! ‘8 £gia) i m E Y a& éﬁ rear Q
= 3 Correo electréni... < Listo ﬂOneNote —— L%, Relacionadas ~
+ Eliminar = Responder Responder Reenviar &, pas ~ - . —1 | Mover _ Marcar como Categorizar Seguimiento = Traducir | Zoom
& Correo no deseado atodos 52 Mas (% Responderyeli.. "7 Crear nuevo +  [2] Acciones ~ no leido v < v l¢ Seleccionar ~
Eliminar Responder | Pasos rapidos o | Mover Etiquetas M | Edicion Zoom |

re: Javier Garda Enviado el: lunes 8/11/2021 12:10p
ara: Martin Chumpitaz; Eduardo Carrillo
G Rodrigo Basulto
€O Javier Garaa
sunto: Proyecto academico

Estimados

Segun lo conversado con Martin Chumpitaz- Gerentes Adm y Eduardo Carrillo - Gerente de Comercial y Rodrigo Basulto Gerente general
Pongo en conocimiento de lo siguiente:

Actualmente me encuentro estudiando la maestria de GESTION DEL TALENTO HUMAMNO, en una casa de estudio local, por tal me solicitan realizar un proyecto de investigacion donde les comparti el Titulo de mi tesis
“MOTIVACION ¥ RENDIMIENTO LABORAL EN ASESORES DE VENTA DE UNA EMPRESA RETAIL— 2021, por tal motivo estuve elaborando un cuestionario de preguntas relacionado con el tema, con el fin de recabar

informacion y plasmar mis conclusiones.

Estuve solicitando apoyo en responder mi cuestionario, a los asesores de venta de la empresa (Via Washap y fuera del horario de trabajo) por tal dejo conocimiento para que no haya malos entendidos.

Saludos,

Javier Garcia J.— Jefe de Recursos Humanos

Distribuidora de Relojes y Accesorios S.A.C.

Centrs Empresarial OPE —fw. bavier Prado Este 4473 OF.301 —Santisgs de Surce —Lima - Lima - Perd
Joarcisfdrassc.com.pe Tedfono (+51 1] 437-2516 MVl (+51] 767335080

JRASAC

Distribuidora de Relojes y Accesorios SAC,

Haga clic en una foto para ver actualizaciones de redes sociales y mensajes de correo electrénico de esta persona.



Hi
2 647 p.m.

Victoria Elena Ramén Castillo ST P,

0 - Escribe un mensaje aqui

@
in 2=

sogle.. | Diario Oficial i Per.. § Consultade Trémite @ Radio Feicidsd En.. @ Errorde sequridad 4 Promociones | Cent.. » | [ Listadelecturs

Gracias ... .

Karen Pérez

Buenas tardes encuesta llenada ...




Preguntas  Respuestas @ Configuracion

90 respuestas :

No se aceptan mas respuestas .‘

Mensaje para los encuestados

Ya no se aceptan respuestas en este formulario

Resumen Pregunta Individual

Mombres y Apellidos

90 respuestas

Ana Yapias

Jackeline Aguilar Tarma
Mombres y Apellidos
90 respuestas
Victoria Elena Raman Castillo -
Paul Edson Alcéantara Gilgrados
Yolanda Cristina Tarazona orue
Quinny Torres Castillo
Indira Ibafiez Villegas
Karen Yazmin Pérez Cervera
Elizabeth Luzmila Lopez Jauregui
Martha Patricia Garcia Saavedra

Miguel robles ventura



-

;i Aplicaciones & Gmall » YouTube J4 Maps Lista de lectura

i E3
E Encuesta Final (respuestas) ¥ B @ ' ~ B - o
Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas Formulario Complementos Ayuda Ultima modificacion hace unos se..

~ o T 100% v € % 0 .00 123 Predefermi. + 10 v B I & i ¢ H = 1~ |4~ %~ o [ ¥y~3- A )
Al - Marca temporal
A E c D E F G H

1 |Marca tempaoral | Nombres y Apellidos RECONOCIMIENTO [Sa RECONOCIMIENTQ [Qu RECONOCIMIENTO [Tet RECONOCIMIENTQ [Qu RECONOQCIMIENTO [Qu LOGRO [Poder coordina LOGR!(
2 7111/2021 18:27:26 Ana Yapias 4 4 4 4 4 4
3 711172021 18:32:41 Jackeline Aguilar Tarma 5 4 5 4 5 5 @
4 7111/2021 18:32:54 Victoria Elena Ramédn Ce 5 5 5 5 3 5
5 7/11/2021 18:34:51 Paul Edson Alcantara Gil 5 5 5 5 5 5
6 7/11/2021 18:35:46 Yolanda Cristina Tarazon 5 5 5 5 5 5
7 7111/2021 18:36:25 Quinny Torres Castillo 5 5 5 5 5 5 +
8 7/11/2021 18:40:02 Indira Ibafiez Villegas 4 4 4 4 3 5
9 TM1/2021 18:42:40 Karen Yazmin Pérez Cer 5 5 5 5 5 5
10 7111/2021 18:47:22 Elizabeth Luzmila Lépez 5 4 4 3 3 5
1 7111/2021 18:47:31 Martha Patricia Garcia S: 5 5 5 5 5 5
12 7/11/2021 18:53:49 Miguel robles ventura 5 5 5 5 5 5
13 7/11/2021 18:56:49 Ana paulina Zavaleta bet 5 5 5 5 5 4
14 7/11/2021 18:58:06 Jeniffer Castafiada 4 4 4 3 4 5
15 7/11/2021 18:59:14 Rocio saccsa Diaz 5 5 5 5 5 5
16 7111/2021 19:01:36 Katia reusche 5 5 5 5 5 5
7 TM1/2021 19:02:37 Rossmery Rolando Bern: 5 5 5 5 5 5
18 711172021 19:03:54 Carla Liz Navarro Espino 4 4 5 3 4 5
19 7/11/2021 19:04:05 Mirsa Merino Gomez 5 5 5 5 5 5 N
20 7/11/2021 19:05:18 Sonia Maldonado Abal 5 4 4 4 4 5 M

4 F

+
i

E Respuestas de formulario 1 ~ Explorar



@ BaseSPS5.sav [ConjuntoDatos1] - IBM 5PS5S Statistics Editor de datos

Ayuda

14 D@

| climt | iz | lims | live | lims | lime | dlimz | dlime | alime | allmio | allmie | allmi2 | adllmiz | allmia | allmis | allmie | allmir | allmis |l g | ol m2

Ventana

Ampliaciones

EEE R
B

Utilidades

Graficos

Analizar

Wer Datos  Transformar Al

Editar

Archivo

|‘u’isiblei 99 de 99 variables

SRe B« » Bl i

1161 Mg

]

W W Lo Lo = =t =t 0 WL o | =t =
= W W W | =t w o=t o =t w0 o [fe]
LMD W WD W | =t w o=t o) =t =t Lo =t Lo
=t W w0 L0 = =t w0 o o | o]
ol T T e} = wy | =t L0 o =t | o]
=t = w0 L0 W= W o =t | =t =t o | =t o]
=t = w0 L0 W =t =t o =t o | =t o]
= | = w00 = | = = w0 = =t =t w | Lo
W o= wy W =t ) o L0 Ly | =t wy | =t [¥s]
W o u W wn =t = 7 w0 e Lo | =t =t
W W Lo Lo W= W o = Lo Ly =t =t
W W Lo Lo W =t =t o = | o o | =t o]
W W Lo Lo W WL M w o | =t -t
W W Lo Lo W= W o =t | o]
W W Lo Lo = w0 WL o | =t o]
LWy M W W W W =t W W =t ) =t Lo =t =t
=t W w0 L0 [T R T e} =t o | =t o]
W W Lo Lo W= W o =t [T o]
=+ ) ) Lo [T N T I ) =t ) =t wy =t Lo
W W Lo Lo W= W o = Lo o | =t o]

=
|| <] 0 =elelz|elel==l2(a]=]|N] S




@ Sin titulod [ConjuntoDatos2] - IBM 5P5S Statistics Editor de datos

Ayuda

14 D@

[lr | dre | dirs | dire | dRres | dlre | AR7 [ v2 oim1] dlres | dllrie [ druto | dlRutt | dlRui2 [ v pim2] dllRU13 | R4 | dlRuts | dl RU16 [ v2_Dim3|

Ampliaciones  Ventana

Utilidades

Graficos

Analizar

Ver Datos Transformar Al

Editar

Archivo

|‘u’isible: 99 de 99 variables

111: 18

[¥]

"

14
14
14
14
13
14
13
"

10

14
13

14
14

"

"

14
10
12
13
12

"

13

=]

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

[+

EDI




EXAMINE VARIASIFS=Motivecidn Vi Diml Vi Dimd Vi Diml Rendimtestol ¥2 Diml V2 Diw2 V2 _Dimd

a
Regsio
..M ;MW”M
B Thuto COMPARE SROUPS

/STATISTICS DESCRIPTIVES
JCINTERVAL &%

3 Consanon e wnfic 0on e Lillefory
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