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Resumen

El estudio de investigacion, determind por objeto de estudio la Motivacion y el
desempeiio laboral del personal del equipo comercial de Comas de la empresa de
saneamiento 2022, se desarroll6 una investigacion basica, cuantitativa, de disefio
No experimental y transversal, de nivel correlacional, con una poblacion de 81
trabajadores entre hombres y mujeres, y muestra de 77 trabajadores. Se utilizé dos
cuestionarios, 01 por variable, mediante la escala de Likert y ordinal como
instrumentos para la medicién de las variables de estudio, los mismos que han
sido validados por profesionales con maestria en gestion puablica, habiendo
obtenido en la prueba de confiabilidad, los indices mayores a 0.9, lo que ha
permitido determinar que los cuestionarios elaborados, eran los indicados para su
aplicacion en la poblacién, motivo de la investigacion. Después del
procesamiento de la informacion obtenida se aplico la prueba de Spearman, en
donde arrojé un resultado con valor correlacional (r= 0,624) y como significancia
de la prueba arrojé el valor de (p=0,000), el mismo que permiti6 establecer la
existencia de influencia significativa entre la motivacion y el desempenio laboral del

personal del equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022.

Palabras clave: Productividad con calidad, mejora continua, liderazgo

transformacional, trabajo en equipo y evaluacion sistemética.
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Abstract

The research study, determined as object of study the Motivation and work
performance of the staff of the commercial team of Comas of the sanitation
company 2022, a basic, quantitative, non-experimental and cross-sectional
design, correlational level research was developed, with a population of 81
workers between men and women, and a sample of 77 workers. Two
questionnaires were used, 01 per variable, using the Likert and ordinal scale as
instruments for measuring the study variables, the same ones that have been
validated by professionals with a master's degree in public management, having
obtained in the reliability test, the indexes greater than 0.9, which has made it
possible to determine that the elaborated questionnaires were the ones indicated
for their application in the population, reason for the investigation. After processing
the information obtained, the Spearman test was applied, where it yielded a result
with a correlational value (r= 0.624) and as significance of the test it yielded the
value of (p=0.000), the same that allowed establishing the existence of significant
influence between motivation and work performance of the staff of the commercial

team of Comas of the sanitation company 2022.

Keywords: Productivity with quality, continuous improvement, transformational

leadership, teamwork and systematic evaluation.
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[. Introduccion

Se aprecio que la globalizacion en los ultimos diez afios, se manifesto
como la integracion estrecha e inmediata de la informacion y las comunicaciones
entre la mayor cantidad de naciones y organizaciones de todo el mundo, en los
planos tecnoldgico, politico, social y econdémico, debido a la reduccion de costos
en la comunicacion y el transporte, el mismo que generé6 competitividad en el
mercado, ante el desmantelamiento de barreras a través de las fronteras, por lo
que para poder colocar un producto a nivel internacional o nacional y local,
se requirid6 ser competitivo, se tuvo que reunir estandares de calidad para
competir unos y otros, y obtener el maximo rendimiento del colaborador,
para lo cual fue importante contar con un personal motivado, para que brindara
su maximo esfuerzo, y cumplir los objetivos de su organizacién. (Salvador,
2019).

La organizacion, utilizo técnicas de motivacion, como el incentivar a los
empleados con el mejorar de su formacion, el optimizar las comunicaciones
internas y el reconocimiento permanente a sus labores, en donde la motivacion
intrinseca y extrinseca, debera buscar la relacion existente con el desempefio
laboral; evaluando, si las politicas aplicadas como los incentivos,
capacitacion, promociones, generaron resultados positivos en los indicadores
productivos (Mehdipour y Yadegarzaee, 2019).

En el Perq, siguiendo la ruta de ser competitivos, se cred la OTASS
(Organismo de los Servicios de Saneamiento del Estado, creado por D. L. 1280
del 28.12.2016), teniendo a cargo 18 empresas administradas por OTASS, 02 por
FONAFE y 20 por las Municipalidades provinciales del pais, los mismos que
contaron con planes estratégicos y de mejoras en su desarrollo
corporativo, y en donde el alcanzar objetivos implicaron de una mayor
productividad, y el ser competitivos, logrando calidad del servicio y
ampliacion de la cobertura, motivando e incentivando al personal, asi como

evaluando su desempeiio laboral (OTASS, 2020).



El equipo comercial Comas fue parte de los 09 equipos comerciales con que
cuenta la Gerencia Comercial, de la empresa de saneamiento 2022, y atiende
al 30% de los clientes (500,000) de toda la empresa, y de acuerdo al ratio
laboral, se encontr6 en déficit de mano de obra, en relacion a los demas
equipos comerciales, con menos 20 trabajadores en relacién al promedio de
clientes administrados/Cantidad de colaboradores por equipo comercial, el
mismo que genero presion y estrés laboral, en cuanto a cumplir los plazos
establecidos que se tienen que cumplir, en la atencién de resoluciones de
expedientes, inspecciones operativas y demas actividades comerciales a
realizar, los mismos que estan ligadas con la legislacion establecida, por la
Superintendencia de Servicios de Saneamiento del Estado (SUNASS).

En la Problematica desarrollada se contaba con menos recursos
humanos, y mayor carga laboral, en relacion a los demas equipos
comerciales de la empresa, el mismo que fue descrita y donde se evaludé la
relacion existente entre la motivacion del personal del equipo comercial Comas,

en el desempefio laboral.

Se establecié el problema general, del trabajo de investigacion, en donde
se determinara, ¢ Cual es la relacion de la motivacién con el desempefio laboral
del personal del equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento
20227?, y en cuanto a los problemas especificos detallamos: ¢ Cual es la relacion
de la motivacion intrinseca, con el rendimiento laboral del personal del equipo
comercial de Comas, de la empresa de saneamiento 20227, ¢ Cudl es la relacion
de la motivacion intrinseca con la calidad de trabajo del personal del equipo
comercial de Comas, de la empresa de saneamiento 20227?, ¢ Cual es la relacion
de la motivacién extrinseca con el rendimiento laboral, del personal del equipo
comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022?, ¢ Cual es la relacién
de la motivacion extrinseca con la calidad de trabajo del personal del equipo
comercial de Comas, de la empresa de saneamiento 20227 .

Respecto a la justificacion, explicamos la Justificacion Tedrica, en donde se
podra confirmar o complementar las teorias que conforman este trabajo existente
de la motivacion en el desempefio laboral, y en base al resultado se determino la

situacion establecida en la problematica de la organizacién. Ademas, podemos



sustentar que en la Justificacion Metodoldgica, se aplicdé un nuevo instrumento
adaptado a la realidad de la organizacion, en donde se detall6 en las preguntas,

situaciones que se viven, y se ejecutan en el dia a dia de la organizacion.

El presente trabajo también conté con una Justificacion Practica, en donde se
podra medir el grado de motivacion existente en el personal, arrojando un
resultado producto de la encuesta a aplicar, en donde se apreci6 en qué
medida, la motivacion en el equipo comercial Comas es positiva 0 negativa e
influye en el desempefio laboral; y de acuerdo a ello podemos establecer
ajustes o ampliaremos la cobertura motivacional hacia los colaboradores o
implementaremos nuevas estrategias que nos lleven al cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

En cuanto al Objetivo General, se va a determinar la relacién entre la
motivacion con el desempefio laboral, del personal del equipo comercial de
Comas de la empresa de saneamiento 2022. En cuanto a los objetivos
especificos; a) Determinar la relacion de la motivacion intrinseca con el
rendimiento laboral del personal del equipo comercial de Comas de la empresa de
saneamiento 2022, y b) Determinar la relaciéon de la motivacion intrinseca con la
calidad de trabajo del personal del equipo comercial de Comas de la empresa de
saneamiento 2022, c) Determinar la relacion de la motivacion extrinseca con el
rendimiento laboral del personal del equipo comercial de Comas de la empresa
de saneamiento 2022, y d) Determinar la relacion de la motivacion extrinseca con
la calidad de trabajo, del personal del equipo comercial de Comas de la empresa

de saneamiento 2022.

Respecto a la Hipotesis General, se determinard si existe relacion
significativa de la motivacion con el desempefo laboral del personal del equipo
comercial de Comas, de la empresa de saneamiento 2022, y en cuanto a las
hipotesis especificas determinaremos, a) Existe relacion significativa de la
motivacion intrinseca con el rendimiento laboral del personal del equipo comercial
de Comas, de la empresa de saneamiento 2022 y b) Existe relacion significativa

de la motivacion intrinseca con la calidad de trabajo, del personal del equipo



comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022, asi como c) Existe
relacion significativa, de la motivacion extrinseca en el rendimiento laboral del
personal del equipo comercial de Comas, de la empresa de saneamiento 2022 y
d) Existe relacion significativa, de la motivacion extrinseca con la calidad de
trabajo, del personal del equipo comercial de Comas de la empresa de
saneamiento 2022.



Il. Marco Tebérico

En cuanto a las investigaciones de caracter nacional podemos detallar las
siguientes; en donde Talledo y Amaya (2019), analiza la conexién de motivacion y
compromiso Laboral, con el objeto de proponer perfeccibnamientos que mejoren
la operatividad de la empresa. El trabajo realizado es del tipo aplicada de disefio
no experimental transversal — correlacional. Con una poblacion de 389
colaboradores y 193 de muestra, se empled la recoleccion de datos como
técnica, y la encuesta compuesta de cuestionarios validados. Concluyendo se
determind, la existencia de relacidén con las variables Motivacion y Compromiso

laboral en los choferes de la empresa de transporte de personal de Truijillo.

Asimismo, Puma y Estrada (2020), en su trabajo investigado, desarrolld un
enfoque (numérico) cuantitativo, de nivel correlacional y con disefio que no fue
experimental. Utilizando una muestra compuesta de 80 colaboradores de la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios, conseguida por un muestreo probabilistico.
Se utilizd la recoleccion del cuestionario elaborado para las dos variables. En los
resultados, se determiné que existe una correlacion alta positiva respecto a la
motivacion laboral y el compromiso con la organizacion. Asimismo, se determind
que mientras los colaboradores muestren elevados niveles de motivacion en el

trabajo, su identificacién hacia la labor que realizan sera mayor.

En cuanto a Olivera (2020), estudi6 la conexidn existente con la calidad de
vida y la motivacion laboral, se aplicO un cuestionario y se trabajé la muestra
compuesta de 179 trabajadores. Se obtuvo de resultado una correlaciéon
significativa con la variable calidad de vida laboral y la variable motivacion laboral.

Ademas, se ubicaron diferencias sustanciales en las dimensiones estudiadas.

Ademas, Ramirez (2017), desarrolld6 la investigacién, que tuvo como
objetivo de estudiar la conexidén existente de las variables, se cont6 con una
poblacién constituida por 134 empleados de la empresa de saneamiento. Se
empled el método de muestreo intencional o no probabilistico, utilizando el 100%

de la muestra. Concluyéndose, la existencia de conexion significativa entre las



variables del compromiso con la organizacién y la motivacion de los empleados

de una empresa de saneamiento Region Callao.

Ahora bien, Valenzuela y Zerga (2019), determiné investigar la motivacion
como elemento determinante en el rendimiento laboral de vendedores de seguros,
y comprender los principales motivadores que inciden en forma positiva y negativa
en la actuacion de éste personal. Se emple6 una muestra de 103 agentes, con un
formulario preparado en Google Form, y remitido en linea, trasladando y

codificando los datos en Excel 2013.

Por otro lado, Mendoza (2019), se establecié como objetivo, el estudiar la
conexion entre motivacion y compromiso organizacional de trabajadores de
organizaciones de telecomunicaciones de Lima. La Investigacion es no
experimental, de disefio descriptivo correlacional. Utilizandose la muestra
compuesta por 203 colaboradores con edades fluctuantes de 18 y 50 afos. En las
conclusiones se determinaron que, las variables motivacion laboral y el
compromiso organizacional tienen conexion positiva y significativa, con un nivel

bajo.

A nivel Internacional, contamos con los siguientes trabajos realizados, el
mismo que se detalla; Se ha tomado en cuenta al trabajo de Sarria (2019), en su
investigacién, se abocé en los empleados operativos de la organizacion. Donde
empleo el método de implementacion de cuestionarios y entrevistas, se evidencio
un considerable incremento de rotacion del personal operativo, que estan
vinculadas con la baja motivacién, conectadas con factores internos de la
organizacion, asi como tratos inadecuados de superiores, programacion de
turnos, politicas salariales. Culmind, presentando una propuesta de plan de
accion de un afo de duracién, con el propdésito de evitar el alto indice de rotacion
incrementando su motivacion.

A su vez, Miranda (2019), en su articulo cientifico, tuvo el objetivo de
investigar y estudiar el estado actual de las entidades privadas y publicas, y su
relacion con la Motivacién. El disefio transeccional (transversal) descriptivo, fue
utilizado como metodologia desarrollada. Poblacion, 141 trabajadores del sector

privado y 79 del sector publico, mediante un muestreo por conveniencia. Se junté



informacion mediante la encuesta de 15 preguntas, permitiéndose conocer el
nivel de motivacion y el factor predominante, en funcion a la teoria de
necesidades de McClelland. Se concluyé que en las dos entidades si tienen una

motivacion alta y que el factor logro es el predominante.

También se analiz6 a Rondon (2020), en la investigacion donde el objetivo
de la investigacion estuvo dirigido a instaurar su conexién, a traves del método
del programa de Liderazgo, cuestionario psicolégico de 36 preguntas, para medir
estilos de liderazgos al personal de primer nivel como los gerentes y equipos
laborales en 6 areas en una empresa financiera, obteniendo resultados en funcion
a la modalidad de la conduccion transformacional; asi como del desempefio
organizacional, donde obtuvieron resultados por cada unidad de negocio,
mediante un indicador interno de la empresa, y luego implementar un analisis
estadistico multivariado para conseguir la conexion de ambas variables. Siendo el
principal hallazgo, el determinar que el liderazgo transformacional, se aprecia
siempre en las acciones de los lideres de las areas evaluadas, ademas se
constatd que las poquisimas conexiones que existio entre el liderazgo
transformacional y el desempefio organizacional, presentdndose en este caso

como una relacién inversa.

Ademas, Ayon et al. (2021), en el trabajo realizado, tuvo como finalidad el
analizar ambas variables, en donde se aprecia la importancia de la variable de
satisfaccion laboral y el comportamiento del trabajador, porque genera poder en
la eficiencia y eficacia, el cual permite sentirse mejor en sus labores, y
motivandolo al esfuerzo en sus resultados individuales, y de la organizacién. Se
aplic6 métodos bibliogréficos, tipo de estudio de interrogantes que utilizé
documentacion original y personales como base de la informacién. Dio el
resultado, que en el municipio, la variable motivacién, cuenta con deficiencias,
que incidieron en forma directa al desempefio organizacional; se sefialdé de esta
manera la problematica de autoestimas en el dia de trabajo, ya que se carecen
de planes de estimulacion especializada.

Ademas Sumba et al. (2022), en su articulo cientifico se aprecié que los
ambientes laborales no adecuados, afectaron en forma directa el desempefio

de trabajadores, su identidad y satisfaccion, su compromiso, no garantiza el


https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=4009883

cumplimiento de los acuerdos hacia la organizacion, lo cual conllevo a
establecer de qué manera el clima organizacional tiene influencia en el
desemperio laboral de empleados de las mipymes Ecuatorianas. Se empled la
metodologia de recuperacion de la informacion y estudios descriptivos, el que
determiné los detalles del problema, prefiriendo utilizar la ficha bibliografica y
los métodos deductivo e inductivo. Finalmente, se concluy6 que el ambiente de
labores como elemento del desempefio laboral en las mipymes, debe de tener
presente que el liderazgo, la comunicacién, motivacién, relaciones
interpersonales, evaluacién de desempefo, participacion; tiene incidencia

directa en la formacion del clima organizacional en una empresa.

Finalizando las investigaciones internacionales, Orbe (2021),
metodologicamente, tiene un enfoque numérico (cuantitativo), nivel descriptivo y
de campo. Asimismo, se empled una poblacion compuesta por 35 docentes y 15
trabajadores del nivel administrativo. Se empled la recoleccion de informacion,
gue consiste en la encuesta con 27 preguntas de escala de Likert, arribando a las
conclusiones de que hay un nivel de compromiso con la universidad, la misma
gue, ha sabido reconocer y recompensar los roles de cada trabajador en cuanto a
su perfil; pero, respecto a la organizacion del trabajo, se aprecia dudas en cuanto
a la distribucién de la carga, en lo que respecta al trabajo de fines de semanay en

horas extras.

En cuanto a las Bases Tedricas, podemos citar a continuacion las Teorias
motivacionales relativas al Trabajo; los Jefes deben de generar un clima
motivacional positivo entre los trabajadores, incentivar el desarrollo en el
personal, la motivacion de logro o la autorrealizacion, generara el alto
desempeiio y una labor de excelencia de los colaboradores y sus
organizaciones. La participacion en el establecimiento de obijetivos estratégicos
de la organizaciéon, compenetrando las aspiraciones de los trabajadores,

conllevara a un desemperio exitoso en esta sociedad de extrema competividad.

Detallamos los enfoques basicos en el desarrollo de la  motivacion
laboral; el Taylorismo (1911), se bas6 en la suposicion de que un trabajador
sera motivado en su funcién, mediante incentivos, y amonestaciones

vinculadas en forma parcial a su desempefio, como el dinero por lo que podria



aumentar la productividad y eficiencia si el pago se relacionaba con metas de
produccion y amonestaciones vinculadas en forma directa a su desempefio,
Cabe destacar lo que indica este enfoque es que se establece una relacion parcial
entre el desempefio y la motivacion en general, ya que el motivo de la
investigacion, también conlleva a motivar a todos los colaboradores, quienes
tengan buen desempefio y quienes no lo tengan. Las Relaciones Humanas
(1930), manifiestd que los colaboradores seran motivados a desempefar sus
labores con una actitud efectiva de acuerdo a su satisfaccion con ese trabajo,
otorgandose los incentivos en tanto cumpla con a las expectativas de la
organizacion, la cual deviene fuente de las mismas. La gestion colaborativa, es
agui donde se estimula la satisfaccion por el cumplimiento de las actividades

en si, el autocontrol, la iniciativa y la cooperatividad, rigen este enfoque.

Esta gestion colaborativa, a vez, cuenta con la teoria motivacional de
Maslow y “la Teoria Y” de McGregor, la gestion participativa clasica, impulsada
por McGregor; se basaba en la modalidad motivacional fundamentada por H.
Maslow, donde se distingue por tener una secuencia de niveles, las obligaciones
del hombre, en base a la importancia: Fisiol6gicas-Seguridad-Estimacion-
Pertenencia-Autorrealizacion. Sélo cuando se hayan satisfecho las necesidades
basicas, podran manifestarse las necesidades de mayor necesidad, de
autorrealizacidén. Asimismo, se desprendié de ésta teoria, la Teoria Motivacional
de Herzberg: basada en la teoria del mantenimiento de la motivacion: Se
diferencia las obligaciones o los motivos en “satisfactores”, se les tiene que
garantizar actividades permanentes, impulsan alto rendimiento, y en

“Insatisfactores”, no propician alto rendimiento de labores. (Cuestas, 2015).

Este trabajo de investigacion, se desarrolld con dos variables, siendo la
primera variable, /a Motivacion, en donde definiremos varios términos con el
objeto de contar con mayor esclarecimiento: como motivo: Es todo lo que
impulsa a un individuo a accionar en forma desidida, generando, a una
orientacion precisa, respecto a un especifico comportamiento (Chiavenato,
2019). La Motivacion, es la aptitud del individuo hacia objetivos orientados con
intensidad a su actividad (conducta), definido por las obligaciones a satisfacer. No

es un estado de la persona, sino un proceso (Cuestas, 2015). La Necesidad esta



determinada por las carencias que son expresadas por la dependencia del
mundo externo, de la peticiébn que se le hace al individuo, accionando como

estimulo o impulso de la accidon devenida media.

Asimismo, La variable de la Motivacion, se desarroll6 con dos
Dimensiones, la cual detallaremos de acuerdo a la investigacion: Motivacion
Intrinseca, comprendida como la Intensidad de la accion o desempefio a objetivos
interiores del individuo, el desarrollo de la tarea en si, la autoestima, la
responsabilidad, la realizacion personal, el cual es responsable la organizacion,
de acuerdo a sus objetivos estratégicos (Cuadrado, et. al., 2021). La motivacion
intrinseca florece de la persona, y no busca un fin econémico, no es puntual o,
urgente, sino que estda mas orientada al propio crecimiento personal y la
satisfaccion. El verdadero objetivo que se busca es el hecho de sentirse
satisfecho con lo que hace, y de gozar de la propia tarea que se esta llevando a
cabo (Peiro, 2021). Debemos entenderla como la persistencia e intensidad que
expresa un trabajador al realizar ciertas tareas sin presion, ni influida por factores
externos, como recompensas Yy otros (Orbegoso, 2016).

La variable de la Motivacién Intrinseca, cuenta a su vez, con los siguientes
indicadores como el autocontrol: valoracion de conocimientos propios adquiridos,
competencia (Martins, et. al. (2019). Autonomia: Asumir con responsabilidad los
resultados del trabajo. Elevada calidad en el desempeiio laboral (Navarro, et. al.
(2022). Comunicacion; se define como el difundir a una 0 mas personas una
informacion especifica (Mehdipour y Yadegarzaee, 2019). Capacitaciéon: es una
modalidad de perfeccién laboral en el puesto de trabajo, un desarrollo educativo
gue permite generar cambios de conducta del individuo (Chiavenato, 2019).

Como segunda variable, se desarrollé la Motivacion Extrinseca; intensidad
de la actividad o desempefio a objetivos externos dirigidos al trabajador, los
sueldos y salarios, el vestir, los alimentos, las condiciones laborales (Vu Duy et
al.,, 2020). En esta modalidad de motivacién, las recompensas, negativas y
positivas, son de caracter externos y estan fuera del control del trabajador. En
consecuencia, se aprecia como motivacion extrinseca a aquellos premios o
recompensas que se obtienen al efectuar una actividad determinada (Rovira,
2020).
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Dentro de esta motivacién extrinseca, se pudo apreciar que existen 04
tipos: regulacion externa; no cuenta con autonomia, su desarrollo de regulacion
son los castigos externos, las recompensas y la obediencia. Regulacién
introyectada; parcialmente auténoma, su desarrollo de regulacion son castigos
internos, las recompensas, la participacion del yo y el autocontrol. Regulacion
identificada; principalmente autbnoma, su desarrollo de regulacion son la
valoracion consciente y la importancia personal. Regulacién integrada; es
autonoma, su desarrollo de regulaciéon son la sintesis consigo mismo, la

concienciacion y la congruencia (Adsuara, 2020).

Asimismo, en estas dimensiones se implementé indicadores, las cuales
han sido definidas: trabajo en equipo; labores de un grupo de personas que
tienen un objetivo comun en la toma de decisiones, de actividades compartidas y
compromiso (Chiavenato, 2019). Incentivos; retribuciones econdémicas de la
organizacion a sus miembros, por sus contribuciones, donde la retribucion tiene
un valor predeterminado, ya que difiere de trabajador a trabajador. (Chiavenato,
2019). Valores predominantes; cualidad que la empresa intercede en primer
momento y promueve gue los integrantes las compartan, como alta eficiencia,
disminucién del ausentismo o calidad de producto (Foncubierta-Rodriguez y
Sanchez-Montero, 2019). El Clima Organizacional; entorno interno entre los
participantes de la institucidn, cuya relacion esta intimamente relacionada con el
nivel de motivacion de sus miembros (Daza, et al. 2021). La Satisfaccion; la
empresa es un sistema social de convivencia de trabajadores y se tiene que
mostrar deferencia a los beneficios brindados a sus grupos de interés.
(Revuelto-Taboada, 2018).

Como segunda variable se desarroll6 el Desempefio Laboral; referido a la
calidad del trabajo que realiza el trabajador al interior de la empresa, comprende
desde sus competencias técnicos-profesionales y habilidades personales, que
tienen influencia en los resultados de la organizacion. Se valoré como se
comporta y como desarrolla su trabajo y el impacto que genera en el negocio,
positiva 0 negativamente. Un negativo desempefio podria generar un perjuicio al
negocio, ya que uno bueno tiene la capacidad de incrementar la motivaciony

cumplir con el objetivo (Bizneo, 2021).
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Dentro del desempeiio laboral podemos apreciar que existe la
evaluacion de desempefio, que es el empleo de un Instrumento para incrementar
resultados del personal de la empresa, corresponde a una evaluacion sistematica
de la evolucion del desempefio de un trabajador en la plaza laboral y de su
fortaleza de mejora continua. La valoracion es un sistema para incentivar las
cualidades de un colaborador (Chiavenato, 2019). Asimismo, esta evaluacion de
desempefio cuenta con objetivos a desarrollar; como la generacion de
condiciones de mediacion de la capacidad del trabajador para determinar su
méaxima empleabilidad. ElI generar que el personal, sea visto de importancia
ventaja competitiva con que cuenta la empresa, en donde la productividad se
desarrolle, en funcién a los planes estratégicos y el brindar oportunidades de
desarrollo con condiciones de involucramiento efectivo a los integrantes de la
empresa, sin dejar de lado los objetivos de la empresa como los objetivos de los
invididuos (Chiavenato, 2020).

La Variable del Desempefio laboral, cuenta con la dimension del
Rendimiento laboral, se determinaron los comportamientos observados en los
trabajadores de la empresa, el cual es relevante en el cumplimiento de los
objetivos empresariales, los cuales pueden ser medibles en funcion a las
competencias de cada trabajador y su relacion de contribucion a la institucion.
(Grebneva y Ovchinnikova, 2019).

Motowidlo (2003), concibe al rendimiento laboral; al valor total que la
organizacién espera con respecto a los hechos discretos que un trabajador lleva a
cabo en un rango de tiempo establecido. Valor, positivo o negativo, en relacion de
que el trabajador muestre un buen o mal rendimiento, permite ver el aporte de ese
colaborador realiza a la continuacion de cumplimiento de objetivos de su
institucion (Liderazgo y Comunicacion, 2017). El Desempenfar; esta definido como
el ejercicio en el puesto asignado, del cumplimiento de las funciones establecidas
(Deloitte, 2017). Asimismo, también la productividad, la podemos obtener por
el rendimiento laboral, que es la conexién entre los objetivos/metas/tareas
alcanzadas y el tiempo empleado en su logro, teniendo presente que la

variable de importancia son los trabajadores (Workmeter, 2022).
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Asimismo, esta dimension cuenta con indicadores, las cuales han sido
definidas: la Productividad; es la aptitud del trabajador de producir en cantidad y
calidad (Ronen y Donia, 2020). El Liderazgo; un poder personal que permite a un
individuo influir en los demas por medio de las conexiones existentes (Ahmed,
2019). Evaluacion Sistematica, es el proceso para incitar el valor y la peculiaridad
del individuo (Chiavenato, 2019),

Como segunda dimensién del desempefio laboral, la Calidad de Trabajo,
donde se detalla como el agrado del cliente a sus exigencias requeridas, que a
su vez cuenta con el indicador de competencias, que viene hacer la serie de
conocimientos y habilidades con que cuenta un trabajador, y las habilidades
interpersonales; es la habilidad requerida para trabajar en equipo, generar o
encabezar equipos y permitir la integracién interpersonal (Cavazos-Arrollo, 2018).
El indicador mejora continua, que viene hacer el perfeccionamiento continuo de

los procesos productivos (Chiavenato, 2017).
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Ill. Metodologia

3.1 Tipoy disefio de Investigacion.

El trabajo elaborado es de tipo basico, busca ampliar nuevos
conocimientos, con el objeto de enriquecerlo, en nuestro caso en conexion a
las variables de la motivacion y como también al desempefio laboral,
conocimientos a incorporarse en las conclusiones y recomendaciones (Pacori y
Pacori, 2019).

El Disefio de Investigacion que emplearemos, sera: No Experimental, que
consiste en el andlisis que se efectda sin manipulacién de las variables, se
sustenta en la observacién de hechos para un analisis posterior. Correlacional,
con este disefio determinaremos el nivel de conexion existente con las dos
variables utilizadas en la prueba empleada. Transversal: El estudio se realiza en
un periodo de tiempo puntual, (anual), tomando la indagacion de la poblacién
sefalada. Asimismo, el estudio fue de enfoque cuantitativo, con conclusiones
estadisticas, prueba de hipotesis y confirmacion de si la hipétesis alternativa es

aceptable o no (Pacori y Pacori, 2019).

3.2  Variables y operacionalizacion.

Variables; representan las unidades bésicas de una hipotesis. (Naupas, et
al., 2018). Variable independiente, es la que es medida por el investigador, y
donde determina la conexién con lo observado. Variable dependiente, es la
circunstancia donde se mide la determinacién del efecto de la variable
independiente. En cuanto a la operacionalizacion de la variable, son las
acciones consecutivas de transformacion del caracter abstracto de las
variables, de lo abstracto a lo medible, estableciendo dimensiones e

indicadores. (Pacori y Pacori, 2019).

Variable 1: La Motivacién: definiciébn operacional; Todo un conjunto de
actitudes orientadas a impulsar el estado de animo positivo para cumplir
los objetivos organizacionales (Chiavenato, 2019); la medicion de la variable la

Motivacion, se desarroll6 a través de un cuestionario en escala ordinal.
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Variable 2: Desempefio Laboral: Definicion Operacional; Es la aplicacion
de competencias y aptitudes del colaborador en el cumplimiento de metas
establecida por la entidad, para cumplir objetivos establecidos (Bizneo,2021),
la medicién de la variable desempefio laboral se desarrollé a través de un

cuestionario en escala ordinal. (Anexo A).

3.3 Poblacion, muestra y muestreo.

La Poblacién, estuvo compuesto por personas u objetos con detalles
similares que son observables, en un espacio y en un tiempo determinado (Pacori
y Pacori, 2019). La Poblacion obtenida para el trabajo desarrollado, estuvo
constituida por 81 trabajadores empleados y trabajadores operativos, entre
hombres y mujeres, correspondiente al equipo comercial Comas de la empresa de

saneamiento 2022.

La Muestra utilizada, en esta investigacién cuantitativa, es una parte de la
poblacién, una porcion que interesa, sobre el mismo se recepcionaran la
informacion correspondiente, debiendo ser respresentativa, en relacion a la
poblacién indicada (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2019). La muestra utilizada
fue de 77 trabajadores del equipo comercial Comas, constituido por personal
empleado y operativos de la empresa de saneamiento 2022. Es una muestra no
probabilistica, por conocimiento previo de los individuos y es el investigador el que
decide convocarlos (Choque, 2017). El muestreo es una técnica, que se emplea
con el objeto de conseguir unidades de andlisis referidas de la poblacion.
Ubicacion territorial de la muestra, afio y tiempo de ejecucion (Naupas, et al.,
2018). En relacion al presente trabajo, estd ubicada en el equipo comercial

Comas de la empresa de saneamiento 2022.

Aplicacion de férmula de muestreo:

n= ZZ*D*Q*N
e2(N-1)+Z2*p*q

15



n= muestra

N= Poblacion (81)

P= Probabilidad a favor (0.5 o0 50%)
g= Probabilidad en contra (0.5 0 50%)
Z= Nivel de confianza 95% (1.96)?

e= error de muestra 5% (0.05)?

n= 3.8416*05*0.5*81 =77.79 = 77
0.25 0+3.8416*0.5*0.5 1.01

3.4  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Emplearemos, técnicas de analisis, que vienen a ser un conjunto de
procedimientos para organizar las acciones a investigar, las técnicas de
obtencién de datos son diversas y estan a expensas de la naturaleza del
estudio, de recursos y de oportunidades (Pacori y Pacori, 2019). En este estudio
el instrumento a utilizarse es el cuestionario, de recopilacion de datos
cuantitativos, el mismo que fue validado por los expertos. El cuestionario consté
de 18 preguntas de la variable 1: la Motivacion, y de 12 preguntas de la variable
2: desempefio laboral, en base a la escala de Likert: (1) Muy en desacuerdo, (2)
En desacuerdo, (3) Indiferente, (4) De acuerdo, (5) Muy de acuerdo, con sus
respectivas fichas técnicas (anexo B). Instrumento de Recoleccién de datos:
Se elaboraron un cuestionario conteniendo 30 items de las dos variables, 18

items de la motivacién y 12 items del desemperfio laboral (anexo C).

3.5 Procedimiento.

Para realizar el presente trabajo, se solicitd la autorizacion y permiso
de recoleccion de informacion de la empresa de saneamiento 2022, asi como la
identificacion de los trabajadores a quienes se les solicitdé resolver el
cuestionario, se elabord y disefio el cuestionario en google form, coordinacion, y
solicitud de consentimiento y autorizacién por cada uno de los trabajadores
participantes en el desarrollo del cuestionario, asi como la coordinacion de la
hora vy fecha de la remisibn del cuestionario via on line, analisis y
procesamiento en el programa Excel 2013, de la informacion conseguida a

través del programa SSPS, y por ultimo la redaccion del informe final (anexo D).
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3.6  Método de analisis de datos.

Este trabajo investigatorio desarrollado, utiliz6 con el objeto de Ila
consolidacion del cuestionario, el programa Excel 2013, para que después, la
informacion del analisis de las variables, sea procesado a través del programa
SPSS versidn 25. Se proceso el estudio de las variables, de acuerdo al resultado
obtenido (anexo E).
3.6.1Validez y Confiabilidad.

La validez de los instrumentos (cuestionario) ha sido realizado por los

expertos, en donde manifiestan su opinion favorable (anexo Fy G).
Tabla 1

Relacion de validadores

Validador Resultado
Gustavo Zarate Ruiz Aplicable
Roberto Estrada Zapata Aplicable
Berenice Fernandez Ibarra Aplicable

Confiabilidad de los instrumentos, se utilizo el estadistico alfa de conbrach, el que
genera valores entre 0 a 1, en donde los resultados superiores a 0,6 hacia arriba,
representan resultados consistentes, se obtuvo 0,942 en la variable la motivaciéon

y 0,925 en la variable del desempefio laboral, mayor detalles (anexo H).

3.6  Aspectos éticos.

El desarrollo del estudio destaco por la discrecionalidad de la informacion
obtenida, ya que fue anonima y el mismo que solo fue utlizada para el
cumplimiento del objetivo del trabajo, se ha redactado respetando las normas
APA, 7ma edicion, se ha parafraseado los conceptos cientificos de autores de
revistas de investigacion, libros y tesis de grado, asi como se ha incorporado
parrafos de propia experiencia y conocimiento, y se sometio al programa del

“Turnitin”, no superando el 25% de similitud.
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IV. RESULTADOS:

Parte del trabajo de investigacidon donde se ubicaron los hallazgos, después de
haber empleado las técnicas de la recoleccion de informacion mediante el
cuestionario, previo analisis se aplica la estadistica descriptiva e inferencial, se
verifica las hipotesis de la investigacion cuantitativa, que va a probar la hipétesis
general como las hipotesis especificas, debido a que las variables presentan
atributos cuantitativos de medicion, los mismos que estan sustentadas con las

tablas y gréficos o figuras del trabajo desarrollado (Naupas,2018).

Estadistica Descriptiva
Figura 1

Variable Motivacion
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Motivacién

Se observo de acuerdo a la figura que respecto de la variable motivacion los niveles que
se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 7,8% vy alto en un 89,6%, lo que implica que el
personal del equipo comercial Comas, de la empresa de saneamiento 2022, cuenta con

una motivacion alta.

18



Figura 2

Dimensién Motivacion Intrinseca
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Motivacion Intrinsica

Se observo de acuerdo a la figura 2, que respecto de la dimension motivacion intrinseca
los niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 11,7% y alto en un 85,7%, lo
gue determina que existe una alta motivacion intrinseca en los trabajadores de la
empresa de estudio.
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Figura 3

Dimensién Motivacion Extrinseca
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Motivacidon Extrinsica

Se observo de acuerdo a la figura 3, que respecto de la dimensién motivacion extrinseca
los niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 9,1% y alto en un 88,3% lo
gue implica que existe una alta motivacion extrinseca en los trabajadores materia de

estudio.
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Figura 4

Variable Desempefio Laboral
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Desemperio Laboral

Se observo de acuerdo a la figura 4, que respecto del variable desempefio laboral los
niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 3,9% y alto en un 93,5%,
resultado que demuestra que el personal objeto de estudio cuenta con un alto porcentaje
de desemperio laboral, en los trabajadores del equipo comercial de Comas de la empresa

de saneamiento 2022.
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Figura 5

Dimensién Rendimiento Laboral
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Rendimiento laboral

Se observé de acuerdo a la figura 5, que respecto de la dimension rendimiento laboral los
niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 11,7% y alto en un 85,7%, lo que
podemos apreciar la existencia de un alto porcentaje de la dimension Rendimiento
Laboral, de los trabajadores del equipo comercial Comas de la empresa de saneamiento
2022.
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Figura 6

Dimension Calidad del Trabajo
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Se observo de acuerdo a la figura 6, que respecto de la dimension calidad del trabajo los

niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 13,0% y alto en un 84,4%,

porcentaje que demuestra que el personal encuestado cuenta con un alto porcentaje de

la Calidad de trabajo, en los trabajadores del equipo comercial de Comas de la empresa

de saneamiento 2022 (anexo ).

Tablas cruzadas entre las variables y sus dimensiones

Tabla 2

Variable Motivacion y variable Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Bajo Medio Alto Total
Motivacion Bajo 2 0 0 2
2.6% 0.0% 0.0% 2.6%
Medio 0 2 4 6
0.0% 2.6% 5.2% 7.8%
Alto 0 1 68 69
0.0% 1.3% 88.3% 89.6%
Total 2 3 72 77
2.6% 3.9% 93.5% 100.0%
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Se observé en la tabla que mientras la motivacion tuvo un nivel bajo en un 2,6%,

el desemperio laboral es también bajo en un 2,6%, también cuando la motivacion

tuvo un nivel medio en un 7,8%, el desempefio laboral tuvo un nivel medio en

2,6% y alto en un 5,2%. Asimismo cuando la motivacion tuvo un nivel alto en

89,6%, el desempefio laboral tuvo un nivel medio en 1,3% y alto en 88,3%.

Tabla 3

Dimension Motivacion Intrinseca y Rendimiento laboral

Rendimiento Laboral

Bajo Medio Alto Total
Motivacion Bajo 2 0 0 2
Intrinseca 2.6% 0.0% 0.0% 2.6%
Medio 0 4 5 9
0.0% 5.2% 6.5% 11.7%
Alto 0 5 61 66
0.0% 6.5% 79.2% 85.7%
Total 2 9 66 77
2.6% 11.7% 85.7% 100.0%

Se observé en la tabla que mientras la motivacion intrinseca tuvo un nivel bajo en

un 2,6%, el rendimiento laboral es también bajo en un 2,6%, también cuando la

motivacion intrinseca tuvo un nivel medio en un 11,7%, el rendimiento laboral tuvo

un nivel medio en 5,2% y alto en un 6,5%. Asimismo cuando la motivacion

intrinseca tuvo un nivel alto en 85,7%, el desempefio laboral tuvo un nivel medio

en 6,5% y alto en 79,2%.

Tabla 4

Dimension Motivacion Intrinseca y Calidad de Trabajo

Calidad del Trabajo

Bajo Medio Alto Total
Motivacion Bajo 2 0 0 2
Intrinseca 2.6% 0.0% 0.0% 2.6%
Medio 0 5 4 9
0.0% 6.5% 5.2% 11.7%
Alto 0 5 61 66
0.0% 6.5% 79.2% 85.7%
Total 2 10 65 77
2.6% 13.0% 84.4% 100.0%
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Se observo en la tabla que mientras la motivacion intrinseca tuvo un nivel bajo en

un 2,6%, la calidad del trabajo es también bajo en un 2,6%, también cuando la

motivacion intrinseca tuvo un nivel medio en un 11,7%, el rendimiento laboral tuvo

un nivel medio en 6,5% y alto en un 5,2%. Asimismo cuando la motivacion

intrinseca tuvo un nivel alto en 85,7%, el desempefio laboral tuvo un nivel medio

en 6,5% y alto en 79,2%.

Tabla 5

Dimension Motivacion Extrinseca y Rendimiento laboral

Rendimiento Laboral

Bajo Medio Alto Total
Motivacion Bajo 2 0 0 2
Extrinseca 2.6% 0.0% 0.0% 2.6%
Medio 0 4 3 7
0.0% 5.2% 3.9% 9.1%
Alto 0 5 63 68
0.0% 6.5% 81.8% 88.3%
Total 2 9 66 77
2.6% 11.7% 85.7% 100.0%

Se observo en la tabla que mientras la motivacion extrinseca tuvo un nivel bajo en

un 2,6%, el rendimiento laboral es también bajo en un 2,6%, también cuando la

motivacion extrinseca tuvo un nivel medio en un 9,1%, el rendimiento laboral tuvo

un nivel medio en 5,2% y alto en un 3,9%. Asimismo cuando la motivacién

extrinseca tuvo un nivel alto en 88,3%, el desempefio laboral tuvo un nivel medio

en 6,5% y alto en 81,8%.

Tabla 6

Dimension Motivacion Extrinseca y Calidad de Trabajo

Calidad del Trabajo

Bajo Medio Alto Total
Motivacion Bajo 2 0 0 2
Extrinseca 2.6% 0.0% 0.0% 2.6%
Medio 0 3 4 7
0.0% 3.9% 5.2% 9.1%
Alto 0 7 61 68
0.0% 9.1% 79.2% 88.3%
Total 2 10 65 77
2.6% 13.0% 84.4% 100.0%
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Se observo en la tabla que mientras la motivacion extrinseca tuvo un nivel bajo en
un 2,6%, el rendimiento laboral es también bajo en un 2,6%, también cuando la
motivacion extrinseca tuvo un nivel medio en un 9,1%, el rendimiento laboral tuvo
un nivel medio en 3,9% y alto en un 5,2%. Asimismo cuando la motivacion
extrinseca tuvo un nivel alto en 88,3%, el desempefio laboral tuvo un nivel medio
en 9,1% vy alto en 79.2%.

Pruebas de Normalidad

Tabla 7

Variable Motivacién y sus dimensiones: motivacion intrinseca y motivacion

extrinseca:
Kolmogorov - Smirnov
Estadistico gl Sig.
Motivacién 0.164 77 0.000
Motivacién Intrinseca 0.189 77 0.000
Motivacién Extrinseca 0.205 77 0.000

Como se observo en los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov -
Smirnov tanto en las dimensiones motivacion intrinseca, motivacion extrinseca y
la variable Motivacion la significacion en todos los casos es 0 por lo que de

acuerdo a los supuestos ninguno sigue una distribucién normal
Tabla 8

Variable desempefio laboral y sus dimensiones: rendimiento laboral y calidad de

trabajo:
Kolmogorov - Smirnov
Estadistico al Sig.
Desempefio laboral 0.178 77 0.000
Rendimiento laboral 0.212 77 0.000
Calidad del trabajo 0.158 77 0.000
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Como se observo en los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov -
Smirnov tanto en las dimensiones rendimiento laboral, calidad dl trabajo y la
variable Desempefio laboral, la significacion en todos los casos es 0 por lo que de

acuerdo a los supuestos ninguno sigue una distribucién normal.

En consecuencia para la realizacion de procedimientos de estadistica inferencial

se realizé pruebas no paramétricas para las variables de la investigacion.
Resultados Inferenciales

De acuerdo a la prueba de Normalidad lo cual nos indicé que los datos no siguen
una distribucion normal aplicamos pruebas no paramétricas que nos permitieron
darle significancia a nuestros resultados, el nivel de significaciébn a propuesto es el
5%.

La prueba no paramétrica que se aplico fue la correlacion Rho de Spearman,
esta consinti6 medir la correlacion de las variables, las variables ordinales, es en

qué medida una variable se correlaciona con la otra.
Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa de la motivacion y el desempefio laboral del
personal del equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022.
Ha: Existe relacion significativa de la motivacién y el desempefio laboral del
personal del equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022.

Tabla 9

Estadisticos de Correlacion Motivacion y desempefio laboral

Desempefio laboral

Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de 0,624
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 77
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De acuerdo a la prueba Rho de Spearman su valor fue de 0,624 y el valor p fue
de 0,000 menor al valor a propuesto de 0,05 lo que indico una correlacion en un
nivel positivo considerable y significativo entre la variable motivacion y
desemperio laboral, indicando que en la medida que la motivacion aumente el
desemperio laboral también aumentara. De acuerdo a los resultados obtenidos
rechazamos la hipétesis nula, en consecuencia aceptamos la hipoétesis general
que nos indica que existe relacion significativa de la motivacion y el desempefio
laboral del personal del equipo comercial de Comas de la empresa de

saneamiento 2022.

Hipotesis Especificas: Hipotesis Especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la Motivacion Intrinseca y el Rendimiento
laboral del desempefio laboral del personal del equipo comercial de Comas de la
empresa de saneamiento 2022.
Ha: Existe relacion significativa entre la Motivacién Intrinseca y el Rendimiento
laboral del desempefio laboral del personal del equipo comercial de Comas de la
empresa de saneamiento 2022.

Tabla 10

Estadisticos de Correlacion Motivacion Intrinseca y Rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Rho de Spearman Motivacion Intrinseca  Coeficiente de 0,499"
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 77

De acuerdo a la prueba Rho de Spearman su valor fue de 0,499 y el valor p fue
de 0,000 menor al valor a propuesto de 0,05 lo que indico una correlacion en un
nivel positivo medio y significativo entre la dimensién motivacién intrinseca y la
dimensiéon rendimiento laboral, indicando que en la medida que la motivacion
intrinseca aumente el rendimiento laboral también aumentara. De acuerdo a los
resultados obtenidos rechazamos la hipétesis nula, en consecuencia aceptamos

la hipétesis especifica 1 que nos indica que existe relacién significativa de la
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dimension motivacion intrinseca y el rendimiento laboral del personal del equipo

comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022.

Hipotesis Especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la Motivacion Intrinseca y la Calidad de
Trabajo del desempefio laboral del personal del equipo comercial de Comas de la
empresa de saneamiento 2022

Ha: Existe relacion significativa entre la Motivacion Intrinseca y la Calidad del
Trabajo del desempefio laboral del personal del equipo comercial de Comas de la

empresa de saneamiento 2022.

Tabla 11

Estadisticos de Correlacion Motivacion Intrinseca y Calidad de Trabajo

Calidad del trabajo

Rho de Spearman Motivacion Intrinseca  Coeficiente de ,566™
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 77

De acuerdo a la prueba Rho de Spearman su valor fue de 0,566 y el valor p fue
de 0,000 menor al valor a propuesto de 0,05 lo que indico una correlacion en un
nivel positivo considerable y significativo entre la dimension motivacion intrinseca
y la dimensién calidad del trabajo, indicando que en la medida que la motivacién
intrinseca aumente la calidad del trabajo también aumentarad. De acuerdo a los
resultados obtenidos rechazamos la hipétesis nula, en consecuencia aceptamos
la hipétesis especifica 2 que nos indica que existe relacién significativa de la
dimensién motivacion intrinseca y la calidad del trabajo del personal del equipo

comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022.
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Hipotesis Especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la Motivacion Extrinseca y el
Rendimiento Laboral del desemperfio laboral del personal del equipo comercial de
Comas de la empresa de saneamiento 2022

Ha: Existe relacion significativa entre la Motivacion Extrinseca y el Rendimiento
Laboral del desempefio laboral del personal del equipo comercial de Comas de la

empresa de saneamiento 2022.

Tabla 12

Estadisticos de Correlacion Motivacion Extrinseca y Rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Rho de Spearman Motivacion Extrinseca Coeficiente de 0,570"
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 77

De acuerdo a la prueba Rho de Spearman su valor fue de 0,570 y el valor p fue
de 0,000 menor al valor a propuesto de 0,05 lo que indico una correlacion en un
nivel positivo considerable y significativo entre la dimension motivacion extrinseca
y la dimensién rendimiento laboral indicando que en la medida que la motivacion
extrinseca aumente el rendimiento laboral también aumentara. De acuerdo a los
resultados obtenidos rechazamos la hipétesis nula, en consecuencia aceptamos
la hipotesis especifica 3 que nos indica que existe relacion significativa de la
dimension motivaciéon extrinseca y el rendimiento laboral del personal del equipo

comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022.
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Hipotesis Especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre la Motivacion Extrinseca y la Calidad de
Trabajo del desempefio laboral del personal del equipo comercial de Comas de la
empresa de saneamiento 2022.

Ha: Existe relacion significativa entre la Motivacion Extrinseca y la Calidad del
Trabajo del desempefio laboral del personal del equipo comercial de Comas de la

empresa de saneamiento 2022.

Tabla 13

Estadisticos de Correlacion Motivacion Extrinseca y Calidad de Trabajo

Calidad del trabajo

Rho de Spearman Motivacién Extrinseca Coeficiente de 434"
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 77

De acuerdo a la prueba Rho de Spearman su valor fue de 0,434 y el valor p fue
de 0,000 menor al valor a propuesto de 0,05 lo que indico una correlacion en un
nivel positivo medio y significativo entre la dimension motivacion extrinseca y la
dimension calidad del trabajo indicando que en la medida que la motivacion
extrinseca aumente la calidad del trabajo también aumentara. De acuerdo a los
resultados obtenidos rechazamos la hipétesis nula, en consecuencia aceptamos
la hipotesis especifica 4 que nos indica que existe relacion significativa de la
dimension motivacion extrinseca y la calidad del trabajo del personal del equipo

comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022.

31



V.DISCUSION:

Al mostrar la investigacion cuya denominaciéon fue La motivacion y el desempeiio
laboral del personal del equipo comercial de Comas de la empresa de
saneamiento 2022. Cuyo finalidad fue determinar la conexion entre la motivacion
en el desempefio laboral, del personal del equipo comercial de comas de la
empresa de saneamiento 2022, en la aplicacion de mediciones de estadistica
descriptiva se pudo probar que del 89,6% que indico percibir una motivacion en
un nivel alto el 88,3% considero que el desempefio laboral también presenta un
nivel alto, esto nos llevé a deducir una relacion entre las variables que se
corrobora con las mediciones de estadistica e inferencias donde se aplico el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman cuyo valor fue de 0,624 considerado
como un nivel positivo considerable, ademas el valor de significacion fue de
0,000 es menor a 0,05 que permiti6 rechazar la hipdétesis nula validando y
dandoles consistencia a la hipotesis general. El resultado obtenido coincide
tedricamente en forma parcial con el enfoque del Taylorismo (1911), que asevera
en la suposicion de que un trabajador ser4d motivado en su funcién, mediante
incentivos, como el dinero por lo que podria aumentar la productividad y
eficiencia si el pago se relacionaba con metas de produccién y amonestaciones
vinculadas en forma directa a su desempefio, Cabe destacar que se observa en
este enfoque es que se establece una relacién parcial entre el desempefio y la
motivacion en general, ya que el motivo de la investigacién, también conlleva a
motivar a todos los colaboradores, quienes tengan buen desempefio y quienes
no lo tengan, ademas podemos encontrar coincidencia con la afirmacion de
Chiavenato (2019), quien indico que el motivo es todo lo que impulsa a un
individuo a accionar en forma determinada, generando una orientacion precisa,
respecto a un especifico comportamiento, esta afirmacion también explica, pero
de forma implicita la relacién directa entre motivo y comportamiento que son
caracteristicas coincidentes o semejantes a las variables de estudio motivacion y

desempeiio laboral.

También los descubrimientos encontrados en la presente investigacion
guardan concordancia con la investigacion de Puma y Estrada (2020), en su
trabajo investigado, desarroll6 un enfoque (numérico) cuantitativo, de nivel

correlacional y con un disefio que no fue experimental. Con una muestra
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compuesta de 80 trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios,
obtenida por un muestreo probabilistico. Se utilizé la recoleccién del cuestionario
elaborado para las dos variables. En los resultados, se determiné la existencia de
una correlacion alta positiva respecto a la motivacion laboral y el compromiso con
la organizacion, asi mismo, se determina que mientras los colaboradores
muestren elevados niveles de motivacion en el trabajo, su identificacion hacia la
labor que realizan sera mayor. Al analizar estos resultados se observo
coincidencia explicita entre las variables motivaciéon en ambas investigaciones y la
relacion directa respecto de la otra variable desempefio laboral planteada en
nuestra investigacion y compromiso con la organizacion planteada por los autores
Puma y Estrada (2020), que sin bien es cierto la variables nos son las mismas
(desempefio laboral y compromiso con la organizacion) entre ellas guardan
relacion y ademas se complementan en tal sentido que el compromiso es un
factor que permite que los colaboradores de una empresa se involucren con su
trabajo asi como con los objetivos de una empresa que puede conllevar a un
desempeiio laboral méas eficiente, podemos suponer la siguiente relacion

transitiva:
Motivacién = Compromiso con la empresa =» Desempefio Laboral

Asi mismo los resultados que se obtuvieron guardan similitudes con la
investigacion de Ramirez (2017), desarroll6 la investigacion, que tuvo la finalidad
de estudiar la conexion existente de la motivacién laboral y el compromiso
organizacional, de empleados de una organizacion de saneamiento, se utilizé el
método de muestreo intencional o no probabilistico, utilizando el 100% de la
muestra. Concluyéndose, la existencia de conexion significativa entre las
variables del compromiso con la organizacién y la motivaciéon de los empleados
de una organizacion de saneamiento de la Region Callao. Esta investigacion
presenta semejanzas en las unidades de analisis ya que en términos de inclusion,
los trabajadores son de saneamiento, ademas al presentar una metodologia
diferente en cuanto a la muestra, sus resultados coincidieron en cuanto a la
medicion de las variables de cada investigacion ya que en ambas investigaciones
las variables presenta relacion directa y a su vez se asemejan con los resultados

anteriormente indicados.
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Asi mismo respecto del objetivo especifico 1 que indica en determinar la
relacion de la Motivacidn Intrinseca en el Rendimiento laboral del desempefio
laboral del personal del equipo comercial de comas de la empresa de
saneamiento 2022, al analizar la dimension motivacion intrinseca de la variable
Motivacion y la dimension rendimiento laboral de la variable Desempefio Laboral,
se encontr0 que estadisticamente son significativas ya que el valor de
significacion p fue de 0,000 menor que 0,05 planteado que permitié rechazar la
hipétesis nula validando y dandole consistencia a la hipoétesis especifica 1,
ademas el valor de Rho de Spearman es 0,499 que nos indicd que existe una
relacion directa entre variables en un nivel positivo medio, estos resultados nos
permiten sostener que la correlacion es moderada pero significativa como se
observd en la parte descriptiva donde el 85.7% considera que cuando la
motivacion intrinseca es alta, el rendimiento laboral también lo considera alta
79.2% del personal del equipo comercial de Comas de la empresa de
saneamiento 2022. Los resultados encontrados tienen concordancia con los
hallazgos de Valenzuela y Zerga (2019), quien determiné estudiar la motivacion
como factor determinante en el rendimiento laboral de los vendedores de seguros,
y comprender los principales motivadores que inciden en forma positiva y negativa
en la actuacion de este personal. De acuerdo a la afirmacién de Valenzuela y
Zerga (2019), nos permito darle consistencia al objetivo especifico 1 ya que el
rendimiento laboral se condiciona en forma directa a motivaciones donde muchas
de estas son de caracter personal que son caracteristica de la motivacion
intrinseca como nos indic6 Orbegoso (2016), debemos entenderla como la
persistencia e intensidad que expresa un trabajador al realizar ciertas tareas sin
presién, ni influida por factores externos, como recompensas y otros, en este
sentido nuestros resultados presentaron similitudes con los hallazgos de Ayon
(2021), con la investigacion Motivacion laboral y su incidencia en el desempeiio
organizacional caso gobierno autbnomo descentralizado municipal de Canton—
Pajan—Ecuador, tuvo la finalidad de estudiar ambas variables, en donde se
aprecia la importancia de la variable de motivacion laboral que accede al
esfuerzo, la energia y el comportamiento del trabajador porque genera poder en la
eficiencia y eficacia, el cual permite sentirse mejor en lo que hace y estimulandolo

a que se esfuerce en sus logros individuales como de la organizacion, si bien en
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ambas investigaciones la segunda variable es distinta a nuestra dimension
rendimiento laboral, esta guarda relacion con el desempefio organizacional en un
sentido amplio ya que si el desempefio organizacional presenta niveles
adecuados se espera un rendimiento eficiente en los trabajadores y que a su vez

ambas guardan relacion directa con la motivacion.

También respecto del objetivo especifico 2 que indicd en determinar la
relacion de la Motivacion Intrinseca en la Calidad de Trabajo del desempefio
laboral del personal del equipo comercial de comas de la empresa de
saneamiento 2022, al analizar la dimension motivacion intrinseca de la variable
Motivacién y la dimension calidad del trabajo de la variable Desempefio Laboral,
se encontr0 que estadisticamente son significativas ya que el valor de
significaciéon p fue de 0,000 menor que 0,05 planteado que permitié rechazar la
hipétesis nula validando y dandole consistencia a la hipotesis especifica 2,
ademas el valor de Rho de Spearman es 0,556 el valor positivo nos indica que
existe una relacion directa entre variables en un nivel considerable, estos
resultados nos permiten sostener que la correlacion de buena intensidad y
significativa como se observé en la parte descriptiva donde el 85.7% considera
gue cuando la motivacion intrinseca es alta, la calidad del trabajo también se
considera alta con el 79.2% del personal del equipo comercial de Comas de la
empresa de saneamiento 2022. Los resultados encontrados tienen concordancia
con los hallazgos de Mendoza (2019), que tuvo como finalidad, el estudiar la
conexién entre motivacion y compromiso organizacional de trabajadores de
organizaciones de telecomunicaciones de Lima. La Investigacion es no
experimental, de disefio descriptivo correlacional, en las conclusiones se
determinaron que, las variables motivacion laboral y el compromiso organizacional
tienen una conexién positiva y significativa, y de nivel bajo, lo que en alguna
medida coincide con nuestros hallazgos ya que si bien la variable compromiso
organizacional y la dimension calidad del trabajo, son distintas, es evidente que
cuando existe compromiso en la organizacion se espera una mejor calidad en el
trabajo y que a su vez ambos aspectos, compromiso organizacional y calidad en
el trabajo guardan relaciéon con las motivaciones personales y por ende con la

motivacion intrinseca.
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En cuanto del objetivo especifico 3, al analizar la dimensiébn motivacion
extrinseca de la variable Motivacion vy la dimensién rendimiento laboral de la
variable Desempefio Laboral, se encontré que estadisticamente son significativas
ya que el valor de significacion p fue de 0,000 menor que 0,05 planteado menor
que 0,05 planteado que permitié rechazar la hipotesis nula validando y dandole
consistencia a la hipotesis especifica 3; ademas el valor de Rho de Spearman es
0,570 el valor positivo nos indica que existe una relacion directa entre variables
en un nivel considerable, estos resultados nos permiten sostener que la conexion
de buena intensidad y significativa como se observdé en la parte descriptiva
donde el 88.3% considera que cuando la motivacion extrinseca es alta, el
rendimiento laboral también se considerd alta en 81.8% del el personal del
equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022. Los resultados
encontrados tienen concordancia con los hallazgos de Orbe (2021), desarrollo la
investigacion Motivacion y desempefio laboral en la Universidad Catolica de
Cuenca, donde tuvo como finalidad, determinar la motivacion y el desempefio
laboral; metodolégicamente, tiene un enfoque numérico (cuantitativo), nivel
descriptivo y de campo cuyas conclusiones considera que hay un nivel de
compromiso con la universidad, la misma que, ha sabido reconocer y
recompensar los roles de cada trabajador en cuanto a su perfil; pero, respecto a la
organizacién del trabajo, se aprecia dudas en cuanto a la distribucién de la carga,
en lo que respecta al trabajo de fines de semana y en horas extras, lo que en
alguna medida coincide con nuestros hallazgos ya que se necesita incentivos
(que se pueden considerar como agentes de motivacion externa) que forma parte
de la motivacion extrinseca como nos indic6 Rovira (2020), quien dijo: como
motivacion extrinseca a aquellos premios o recompensas que se obtienen al
efectuar una actividad determinada y que estos incentivos de acuerdo a los
resultados permiten elevar el nivel del rendimiento laboral. Se puede entender
gue tanto el desempefio laboral y el rendimiento laboral son aspectos
complementarios donde se puede afirmar que cuando hay buen desempefio
laboral se espera un buen rendimiento y que de acuerdo a los hallazgos en
ambas investigaciones se puede inferir que son causadas por incentivos externos

gue son caracteristicas de la motivacion extrinseca.
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En cuanto del objetivo especifico 4, al analizar la dimensién motivacion
extrinseca de la variable Motivacion vy la dimension calidad del trabajo de la
variable Desempefio Laboral, se encontré que estadisticamente son significativas
ya que el valor de p fue de 0,000 menor que 0,05 planteado menor que 0,05
planteado que permiti6 rechazar la hipétesis nula validando y déandole
consistencia a la hipotesis especifica 4, ademas el valor de Rho de Spearman es
0,434 el valor positivo nos indica que existe una relacion directa entre variables
en un nivel medio, estos resultados nos permiten sostener que la conexién de
intensidad moderada y significativa como se observd en la parte descriptiva
donde el 88.3% considera que cuando la motivacion extrinseca es alta, la
calidad del trabajo también se considera alta con el 79.2% en el personal del
equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022. Los resultados
encontrados guardan similitudes en cuanto al enfoque, metodologia y hallazgos
encontrados por Olivera (2020), que tuvo como fin estudiar la conexion existente
con la calidad de vida laboral y la motivacién laboral, en colaboradores de una
empresa avicola peruana. Se aplicé un cuestionario y el de motivacion laboral de
Steers y Braunstein, se trabajé la muestra compuesta de 179 trabajadores. Se
obtuvo de resultado una correlacion significativa entre la variable calidad de vida
laboral y la variable motivacion laboral, en este sentido se puede entender que la
calidad de vida laboral permite establecer condiciones favorables en una empresa
que pueden conllevar a una mejor calidad en el trabajo y que a su vez ambas

guardan estrecha relacion con la motivacion.

También los resultados encontrados tienen concordancia con los hallazgos
de Sarria (2019), en su investigacion Motivacion, rotacién y retencion del
personal: analisis y propuesta de mejora para la empresa Servicios Integrales,
quién se abocd en los colaboradores del area operativa de la organizacion, se
evidencié un considerable incremento de rotacién del personal operativo, que
estan relacionadas con la baja motivacion, conectadas a su vez con factores
internos de la empresa, como tratos inadecuados de superiores, programacion de
turnos, politicas salariales, lo que en alguna medida coincide con nuestros
hallazgos ya que se necesita incentivos que son caracteristicas de la motivaciéon
extrinseca que sin son bien gestionadas permite o se espera una mejora en la

calidad del trabajo, lo contario como indica la investigacion de Sarria la rotacion
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implica tareas distintas o intercambio de tareas que en muchos casos pueden
reducir la calidad del trabajo si no estdn bien disefiadas o planificadas

estableciendo una relacién directa entre las variables de la investigacion.

A la luz de los resultados tanto descriptivos como inferenciales donde se
cumplieron todos los objetivos de investigacion que a su vez de sustentan tanto
con teorias existentes sobre variables de estudio, asi como investigaciones

similares afirmamos que nuestra investigacion tiene validez y consistencia.
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VI. CONSLUSIONES:

Primera: Se concluy6 que existe relacidon con una significancia de 0,000 y una
relacion positiva considerable de 0,624 entre la motivacion y el desempefio
laboral del personal del equipo comercial de Comas de la empresa de
saneamiento 2022.

Segunda: Se establecié que existe relacién con una significancia de 0,000 y una
relacion positiva media de 0,499 entre la motivacion Intrinseca en el
rendimiento laboral del desempefio laboral entre del personal del

equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022.

Tercera: Se determind que existe relacion con una significancia de 0,000 y una
relacion positiva media de 0,566 entre la motivacion Intrinseca y la
calidad del trabajo del desempefio laboral entre del personal del equipo

comercial de comas de la empresa de saneamiento 2022.

Cuarta: Se encontrdé que existe relacién con una significancia de 0,000 y una
relacion positiva considerable de 0,570 entre la motivacién extrinseca en
el rendimiento laboral del desempefio laboral entre del personal del
equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022.

Quinta: Se decreté que existe relacion con una significancia de 0,000 y una
relacion positiva media de 0,434 entre la motivacion extrinseca y la
calidad del trabajo del desemperio laboral entre del personal del equipo

comercial de comas de la empresa de saneamiento 2022.
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VII.RECOMENDACIONES

Primera:

Se sugiere a la Gerencia de Recursos Humanos, implementar cursos
y talleres, a fin de que el personal desarrolle habilidades blandas al
Personal, para mantener el alto grado de motivacion existente en la

Empresa de saneamiento.

Segunda: Se sugiere a la Gerencia de Recursos Humanos, se incorpore al Plan

Tercera:

Cuarta:

de capacitacion de la empresa, talleres de couching que permita la
Formacion de lideres transformacionales que garanticen mantener el
Nivel de motivacién y desempefio laboral en los trabajadores de la

empresa de saneamiento.

Se sugiere a la Gerencia de Recursos Humanos, desarrollar talleres de
retroalimentacion continua y que fortalezcan las relaciones
interpersonales, el mismo que desarrollara un trabajo colaborativo del
proceso comercial, con el objeto que el personal se sienta satisfecho en
sus labores, el mismo que generara una mayor productividad y mejora

continua de las actividades que desarrollan.

Se sugiere a la Gerencia de Recursos Humanos de la empresa de

Saneamiento disefiar programas con incentivos de caracter
Economico, que potencié el rendimiento laboral en los trabajadores, o
que potencien el rendimiento laboral en los trabajadores, o los que
existan los que existan se mejore, como por ejemplo premiar
econémicamente a las mejores ideas y sugerencias de la empresa,

gue conlleven a generar ahorro econoémico.

Quinta: Se sugiere a la Gerencia de Recursos Humanos, disefiar programas

de evaluaciones periddicas a las Jefaturas y Supervisores de procesos
comerciales con el objeto de identificar puntos de mejora en el liderazgo
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motivacional, el mismo que conlleva a un buen desempeiio laboral.
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ANEXO A:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: La Motivacién y el desempefio Laboral del personal del equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022.
Autor: Juan Manuel Escudero Guillén

Problema

Objetivo

Hipotesis

Variables e Indicadores

Problema General:

¢Cual es la relacion de la motivaciéon
con el desempefio laboral del personal
del equipo comercial de Comas de la
empresa de saneamiento 2022?

Problemas Especifico:

PE1. ¢Cudl es la relacion de la
Motivacion Intrinseca con el
Rendimiento laboral del personal del
equipo comercial de Comas de la
empresa de saneamiento 2022?

PE2. (Cudl es la relacion de la
Motivacién Intrinseca con la Calidad de
Trabajo del personal del equipo
comercial de Comas de la empresa de
saneamiento 20227

PE3. (Cudl es la relacion de la
Motivacién Extrinseca  con el
Rendimiento Laboral del personal del
equipo comercial de Comas de la
empresa de saneamiento 2022?

PE4. ¢Cudl es la relacibn de la
Motivacion Extrinseca con la Calidad
de Trabajo del personal del equipo
comercial de Comas de la empresa de
saneamiento 20227

Objetivo General:

Determinar la relacion entre la
motivacién con el desempefio laboral,
del personal del equipo comercial de
Comas de la empresa de

saneamiento2022.

Objetivos Especificos:

OE1. Determinar la relacién entre la
Motivacién Intrinseca con el
Rendimiento laboral del personal del
equipo comercial de Comas de la
empresa de saneamiento 2022.

OE2. Determinar la relacién entre la
Motivacién Intrinseca con la Calidad de
Trabajo del personal del equipo
comercial de Comas de la empresa de
saneamiento 2022.

OE3. Determinar la relacion de la
Motivacion Extrinseca con el
Rendimiento Laboral del personal del
equipo comercial de Comas de la
empresa de saneamiento 2022.

OE4. Determinar la relacion de la
Motivacién Extrinseca con la Calidad
de Trabajo del personal del equipo
comercial de Comas de la empresa de
saneamiento 2022.

Hipotesis General:

Existe relacion significativa de la
motivacion con el desempefio laboral
del personal del equipo comercial de
Comas de la empresa de
saneamiento 2022?

Hipétesis Especificas:

OE1l. Existe relaciéon significativa
entre la Motivacion Intrinseca con el
Rendimiento laboral del personal del
equipo comercial de Comas de la
empresa de saneamiento 2022?

OE2. Existe relacion significativa
entre la Motivacion Intrinseca con la
Calidad de Trabajo del personal del
equipo comercial de Comas de la
empresa de saneamiento 2022?

OES3. Existe relacion significativa
de la Motivacion Extrinseca con el
Rendimiento Laboral  del personal
del equipo comercial de Comas de la
empresa de saneamiento 2022?

OE4. Exite relacién significativa
entre la Motivacién Extrinseca con
la Calidad de Trabajo del personal
del equipo comercial de Comas de la
empresa de saneamiento 2022?

Variable Independiente: La Motivacién

Dimensiones Indicadores Items | Escalas/Valores Niveles o
Rangos
. Comunicacién 1-2
Motivacion e«  Autonomia 3-4
Intrinseca . Autocontrol 5-6 Alto (62 a 90)
. Capacitacion 7-8 Medio (31 a 61)
1:|\/|uy en Bajo (18 a 30)
desacuerdo
T ’ 2=En desacuerdo
. rabajo en .
Equipo 9-10 3=Indiferente
. Clima 4=De acuerdo
Motivacion Organizacional 11-12 5=Muy deacuerdo
Extrinsa . Satisfaccion 13-14
. Valores
Predomlnantes 15-16
. Incentivos 17-18

Variable Dependiente: Desempefio laboral

. Liderazgo 12
Rendimiento o Productividad 3:4
Laboral . Evaluacién 5.6
Sistematica
. Competencias 7-8
Calidad de . Habilidades
Trabajo Interpersonales 9-10
. Mejora Continua 11-12

1=Muy en
desacuerdo

2=En desacuerdo
3=Indiferente
4=De acuerdo
5=Muy deacuerdo

Alto (42 a 60)
Medio (21 a 41)
Bajo (12 a 20)

Nivel: Disefio de
Investigacion

Poblacién y Muestra

Técnicas e Instrumento

Estadistica a Utilizar

Bésica Cuantitativa
Disefio: No Experimental
Nivel: Correlacional

La Poblacién estuvo constituida por 81
trabajadores del equipo comercial
comas de la empresa de saneamiento
2022, con una muestra de 77
trabajadores.

Encuesta - Cuestionario

Descriptivo

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES:




Tipo de

Definicion

Definicion

Categorias o

Escala de

Variable . : . . Definicion Indicador Instrumento items s
variable Conceptual Operacional Dimensiones Medicién
Es laintensidad
de la accién o Comunicacion 1-2
desemperio a
objetivos Autonomia 3-4
Motivacion interiores del
Intrinseca individuo del Autocontrol 5.6
(Cuestas, 2015), desarrollo de la
es la aptitud del tarea en si.
|nd|V|Qup hacia quo un (Cuadrado et. al, Capacitacion 7.8
objetivos conjunto de 2021).
orientados con actitudes
intensidad a su orientadas a Trabajo en Equipo 9-10
A actividad impulsar el . . .
01. La Motivacién (conducta), estado de Clima Cuestionario 1112 Ordinal
definido por animo positivo Aquellos premios Organizacional i
las obligaciones para cumplir los (?recom pensas
a satisfacer. No objetivos s s obtienen Satisfaccion 13-14
es un estado de organizacionales. Motivacion qal efectuar una
la persona, sino Extrinseca actividad
un proceso determinada Valores 15-16
(Rovira, 2021). Predominantes
Cuantitativa Incentivos 17-18
Valor total que la
organizacion espera Liderazgo 1-2
(Bizneo, 2021), con respecto alos
calidad de - e retes
trabl":}jo que Relrjg;)n;:zrto lleva a cabo en un Productividad 3-4
realizaun s i
! Es| li ion rango de tiempo
trabajador al d S 'a aplicacio establecido.
h ; e competencias . -
interior de la . (Liderazgo y Evaluacion 5.6
empresa, y ‘Ept.m:jdes dell Comunicacién, Sistematica :
comprende | [obaltoren o
02. Desempefio desde sus pmetas Cuestionario Ordinal
Laboral competencias f .
técnico- establecidas por Competencias 7-8
profesionales y la ;Ea:jﬁw;ﬁn El agrado del
habilidades para_cump _ cliente a sus
personales, que es?:é?é'c"izis Calidad de exigencias
tienen influencia ) Trabajo requeridas Habilidades
en los resultados (Cavazos-Arrollo, Interpersonales o-10
dela 2018).
organizacion.
Mejora Continua 11-12




ANEXO B: FICHAS TECNICAS VARIABLES

Ficha Técnica sobre la Variable 1: La Motivacion

Nombre del Instrumento: Cuestionario para conocer el nivel de la Motivacion
Autor: Juan Manuel Escudero Guillén

Afio: 2022

Poblacién: Personal del equipo comercial de Comas de la empresa de

saneamiento 2022.
Descripcidn: El instrumento evalua La Motivacion.

Objetivo: Evaluar la Motivacion y el desemperio laboral del personal del equipo
comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022.

N° de Items: 18
Aplicacién: Directa
Tiempo de Administracion: 18 minutos

Normas de Aplicacion: El empleado marcara en cada item, del formato google

form on line, de acuerdo a lo que considere evaluado respecto de lo observado.

Escala: de Likert; (1) Muy en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Indiferente, (4)

De acuerdo, (5) Muy de acuerdo,
Niveles y rango: Alto: 62 - 90
Regular: 31-61

Bajo: 18 - 30



Ficha Técnica sobre la Variable 2: El desempefio Laboral

Nombre del Instrumento: Cuestionario para conocer el nivel del desempefio

Laboral
Autor: Juan Manuel Escudero Guillén
Afo: 2022

Poblacién: Personal del equipo comercial de Comas de la empresa de

saneamiento 2022.
Descripcioén: El instrumento evalua el desempefio laboral.

Objetivo: Evaluar la relacion del desempefio laboral con la motivacion del

personal del equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento 2022.
N° de Items: 12

Aplicacion: Directa

Tiempo de Administracion: 12 minutos

Normas de Aplicacion: El empleado marcara en cada item, del formato google

form on line, de acuerdo a lo que considere evaluado respecto de lo observado.

Escala: de Likert; (1) Muy en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Indiferente, (4)

De acuerdo, (5) Muy de acuerdo,
Niveles y rango: Alto: 42 - 60
Regular: 21-41

Bajo: 12 -20



ANEXO C: VALIDACION DE INSTRUMENTO

S

ESCUELA DE POSTGRADDR

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Dr. Gustavo Zarate Ruiz
FPresente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer
de su conocimiento gue, siendo estudiante del Programa de Maeslria en gestion del talento
humano, aula Lima-B1, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la informacion
necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la sustentaré mis competencias
investigativas en la Experiencia curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: La motivacion en el desempefio laboral del personal
del equipo comercial comas de la empresa de saneamiento 2022 y siendo imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, se
ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
ylo investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacidn.
- Definiciones concepluales de las varables y dimensiones.

= Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Cerlificado de validez de contenido de los instrumentos.

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

Alentamente.

Juan Manuel Escudero Guillen
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE 1 La Mativacion: (Cuestas, 2015), es la aptitud del individuo hacia objetives orentadaos con intensidad a
su actividad (conducta), definido por las obligaciones a salisfacer. Mo es un eslado de |a parsona, sino un procesa.

DIMENSION 1 Motivacion Intrinseca: Es la intensidad de la accidn o desempafio a objetivos interiores del individuo
dal desarrolla de |a tarea en si. (Cuadrado et al, 2021).

Comunicacion: Difundir a una o mas personas una informacicn especifica (Mehdipour vy Yadegarzaee, 2013).
Autonomia: Asumir con respansabilidad los resultados del irabajo_ | Navarro, el al. 2022).

Autocontrol: Valoracion de conocimientos propios adquiridos, .. (Marting, el al. 2019).

Capacitacion: Es un desarrollo educalivo para generar cambios de conducta (Chiavenata, 2019).

DIMENSION 2 Motivacion Extrinseca: Aquallos premios o recompensas que se oblienan al efectuar una actividad
daterminada (Rovira, 2021).

Trabajo en Equipo:  Es el dasamollo parlicipative de toma de decisiones, aclividades compartidas y compromisa
por &l trabajo (Chiavenato, 2019).

Clima Organizacional: Se refiere al enlomo inlermo entre los parlicipantes de la organizacion v se relaciona
intimamenta con el grado de motivacion de sus miembros (Daza, el al. 2021).

SBatisfaccion: La empresa es un sislema social da convivencia de trabajadores v se liene que prestar deferencia a
los beneficios alorgados 8 sus grupos de interés. (Revuello-Taboada, 2018).

Valores Predominantes: Valores que la empresa interceda en primera instancia y que espera que ks integrantes las
compartan, como alla eficiencia, bajo ausentismo o calidad de producto (Foncubiera-Rodriguez v Sanchez-Montara,
2018).

Incentivas: San las retribuciones economicas de la organizacion a sus miembros, a cambio de las contribuciones,
cada retribucion tiene un valor de comveniencia subjelivo, ya que varia de irabajador a trabajador: lo que para uno es
itil, puade no serlo para otro (Chiavenata, 2017).

VARIABLE2 Desempeno Laboral: (Bizneo, 2021}, calidad de trabajo que realiza un trabajador al interior de la
empresa, comprande desde sus compelencias tecnico-profesionales y habilidades personales, que lisnen influencia
an |os resultados de la organizacion.

DIMENSION1 Rendimiento Laboral: Valor total que la organizacion espera con respecto a los hechos discretos que
un trabajador lleva a cabo en un rango de tismpo establecido. (Liderazge y Comunicacion, 2017).

Liderazgo:  E3 un poder personal que permite & un individuo influir en los demas por medio de las conexiones
existentes (Ahmed, 2019).

Productividad: Es la aptitud del trabajadar de producir en cantidad y calidad (Ronen y Donia, 2020).

Evaluacion Sistematica: Es el proceso para incitar el valor y la peculianidad de! individuo (Chiavenata, 2019).

DIMENSION 2 Calidad de Trabajo: El agrado del cliente a sus exigencias requeridas (Cavazos-Arrollo, 2018).
Competencias: Serie de conocimientos y habilidades con que cuenta un rabajadar, (Cavazos-Amollo, 2018).
Habilidades Interpersonales: Habilidad requerida para trabajar en equipo, genarar o encabeZar equipos y permilir |3
intagracicn interpersonal {Cavazos-Armolla, 2018).

Mejora Continua: Viene hacer el perfeccionamiento conlinuo de los  procesos productives (Chiavenato, 2017).



VARIABLE: LA MOTIVACION

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

Incentivos

Variable Dimensiones Indicadores items Escala Miveles o rangos
(5) Muy de acuerdo
. o (4) De acuerdo
D1: Motivacidn . Em:ﬁﬁ?amﬁn 1,2,3,4, 5,6, T (3) indserenits
Intrinseca = Autocontrol o }'H o Crelinal {f} En desacuerdo
+ capacitacidn EE}SEEL?SE
W1:
La Motivacion
* Trabajo en Equipo ﬁ; E:j;gﬁe?'g:e oo
DZ2: Motivacidn : gg:w;ﬂ?;:mammal 210,10, 12, 13, D o
Extrinseca . Valores 14i;51.ﬂ1ﬁ. Ordinal {E} En desacuerdo
Predominantes T {de}sa::ef;a
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ESCUELA DE POSTGRAD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL USO DE LAS REDES SOCIALES

N° Dimensionas | items Pertinencla’ |Relevancia® | Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: Motivacién Intrinseca Si M S Mo 27 Mo

1 | Esta satisfecho con la comunicacin con suU responsable direcio v sus % X X
companaros de laboras.

2 | Esta conforme con la comunicacion con sUS SUpeTiores jeranquicos. X X X

3 |Esta conforme con la labor que realiza en su puesto de trabajo. X X X
Crea gue asia en la capacidad de asumir ofros relos laborales mas ¥ % %
complajos.

5 | Esta salisfecho con los conocimientos adquiridos en la empresa. X X X

6 |Aceptaria usted rotar a otro puesto de mayor nivel laboral. ks X A
Laos cursos de aclualizacion de la empresa meajora el desarrollo de sus

T - X A X
habilidades.

8 Estla de acuerdo con la programacion de cursos que la empresa asigna % X X
al personal.

DIMENSION 2: Motivacion Extrinseca Si Mo | Si Mo Si Mo

2 La emprasa debe de fomentar el frabajo en equipo en los grupos ¥ % %
funcionales.

10 Esta de acuerdo con la forma como se desarrolla al rabajo en equipo en ” X %
5u grupao funcional.

1 La Ermplmsa tiana una politica de promover un buen clima laboral entre fus ¥ X X
compananoas.

12 La Interrelacion con sus compahnercs de area le molivan a lenear un ¥ X ¥
major ambiante de rabajo.

13 | Esta satisfecho con los beneficios que le brinda su empresa. X X X

14 | Esta salisfecho con ser parle integrante de la empresa. A A A

15 | Debe mejorar &l reconccimienio del programa de ideas y Sugerencias. A A A

16 | Esta de acuerdo con la amonastacion a la impuntualidad. x X X

17 Esta de acuerdo gue se premie a los mejores trabajos gue sa ¥ v ¥
presantan en la Conferencia Anual de Resultados (CARAR).

18 Esta de acuerdo con el pago del Incentivae Econdmico (IECM) del 20%, ¥ X X
15% y 10%.
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Dbservaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Gustavo Zarate Ruiz DNI: 09870134

Especialidad del validador: Dr. en Gestion Publica y Gobernabilidad. Mg. en Administracion de Negocios — MBA y en Gestion Publica.

24 de junio del 2022

Pertinencia: £l itam comesponda al concapha fednica
farmulada.
‘Relevancia: B item es apropiade para represantar al
compananie o dimension especifica del construcio
Claridad: Sa enfiands sin dificultad alguna el anunciada del
ilem, s conciso, exacta y direcio
Mota: Suficiencia, sa dica suficsenca cuanda los ibams Firma del Experto Informante.
planteados son suficientes para medir 13 dimansidn Especialidad - Administrador
RENACYT: PO153220
CLAD: 15625
ORCID: https:Vorcid.org/0000-0002-0565-057T
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):_ Aplicar la encuesta a la investigacion

+  Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Estrada Zapata, Roberto Carlos DNI: 25829299

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica y Lic. En Administracion.

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del consiructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiendia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
Mg. En Gestion Publica
Codigo ORCID: 0000-00002-0121-986X
Colegiatura: CORLAD: Callaoc 16274
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ESCUELA DE POSTGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

¥ QOpinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Fernandez Ibarra, Berenice Susana DNI: 08082226

Especialidad del validador: Magister en gestion Publica - Economista.

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulada.

2Relevancia; E| item es apropiado para representar al componente o
dimensian especifica del constructo Codigo QOrcid: 0000-0002-5603-3480
iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es T

Colegiatura CEL: 06207

coneiso, exacto y directo

Neta: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLE
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Variable Dimensionas Indicadoras items Escala Niveles o rangos
D1: Rendimiento - (5) Muy de acuerdo
Laboral Il;.dmfjngj dad (4) De acuerdo
Eval Levi 1,2,3,4,5y6 Ordinal (3) Indiferente
valuacion (2) En desacuerdo
Sistemnatica (1)Muy en
desacuerdo
Va2
Desempefio Laboral
D2 Calidad de
Tabgo |+ Competencias 5] o acarde
Habilidades 7,89 10 11y . .
Interpersanales 12 Ordinal (3) Indiferente

Mejora Continua

(2] En desacuerdo
(1)Muy en
desacuerdo
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL USO DE LAS REDES SOCIALES

N® Dimensiones | items Pertinencia' | Relevancla® Claridad® Sugerenclas
DIMENSION 1: Rendimiento Laboral S | Ne | Si Mo 5i Mo

i Considera usted que los miembros de su grupa funcional realizan X ¥ ¥
aclividades con aficiencia y eficacia.

2 |Compromete asus compaferos a desempefiar el maximo de su esfuerzo. | X & &

3 | Creeque |a forma que realiza su lrabajo es salisfaclonia. X X X

P La empresa le brinda los insumos suficlentes para el desempefio de su X ¥ ¥
funcidn.

5 |Eslade acuerda con al control de calidad de las labaoras que realiza. X X X

; Esla de scuerdo con la Evaluacion de Melas Individuales de 3 X ¥ ¥
BMIprasa.
DIMENSION 2: Calidad de Trabajo i | Mo | S Mo 5i Mo

T | 5asienle preparado para el desempefio de sus funciones. X X X

B |Creeque |3 empresa debe de apoyarlo a mejorar sus compalancias. X X X

8 | Aplica técnicas de andlisis en la resolucion de sus labores X X X

10 | Genera y desaralla iess creativas para & cumplimients de sus |abores X X X

1 | ldenlifica oporlunidades de mejora y recursos en &l anbamo. X A A

9 Coordina con sus compaferss para aplicar nuewas mélodos de solucion

I de problemas. * * *
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Gustavo Zarate Ruiz DNI: 09870134

Especialidad del validador: Dr. en Gestion Publica y Gobernabilidad. Mg. en Administracion de Negocios -~ MBA y en Gestion Publica.

24 de junio del 2022

Pertinencia: El item coresponde al concapto fedrico
formulado.

Relevancia: El item es apropiado para represantar al
companente o dimensitn especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enuncado del
item, es conciso, exacto y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficienca cuando los items Firma del Experto Informante.
planteados son suficientes para medir la dimansion Especialidad - Administrador
RENACYT: PO159220
CLAD: 15629

ORCID: https:/forcid.org/0000-0002-0565-0577
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): ...Proceder aplicar el cuestionario en 12 investigacion...........cu i e aeas
v" Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mag. Estrada Zapata, Roberto Carlos DNI: 25829299

Especialidad del validador: Magister en Gestion Puablica y Lic. En Administracion.

24, de Junio del 2022.

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico

formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al Firma del Experto Informante
componente o dimension especifica del constructo. Mg. En Gestién Publica

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del .
item, es conciso, exacto y directo. Codigo ORCID: 0000-00002-0121-986X
Colegiatura: CORLAD: Callao 16274

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para

medir la dimension.
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Observaciones (Precisar Sl HaY SURI CIBNCIA) . ..o e e rie e e s e srarsra e s s ea s e sransa s s asnansaastnasassassnsnnannntnasnarnassnsnnenannnnnn
Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Fernandez Ibarra, Berenice Susana DNI: 08082226

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica - Economista.
24, de junio del 2022.

t»f;}f%

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico Cédigo Orcid: 0000-0002-5603-3480
formulado. : ) ) B
*Relevancia: Fl item es apropiado para representar al Colegiatura CEL: 06207
componente o dimension especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del

ftem, es conciso, exacto y directo.



ANEXO D: CONSENTIMIENTO INFORMADO
ENCUESTA ON LINE FORMATO GOOGLE FORM

... 2 @ @ @ @

~

ENCUESTA: Tesis "La Motivacion y el X
desempeno laboral del personal del equipo
comercial comas de la empresa de
saneamiento 2022"

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado compafiero (a) de labores, la presente encuesta forma parte de una investigacién con el objeto de
abtener informacién sobre la motivacion y el desempefio laboral del personal dela empresa, por lo que

solicito su participaciéon para lograr el objetivo. Instrucciones: Marca la opcion que creas conveniente de
acuerdo a la escala de likert: 1. Muy en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Indiferente, 4. De acuerdo, 5. Muy de

acuerdo.

Esta usted de acuerdo con desarrollar esta (| @ Varias opciones
encuesta.

Si
Mo

Afadir opcidon o anadir respuesta "Otro"

O mw Obligatorio ~ ()

Jespués de la seccion 1 Ir a la seccidn 2 (Variable 1: La Motivacidn) -



Variable 1: La Motivacién

Descripeién (opcional)

1. Estd satisfecho con la comunicacién con su respensable directo y sus compafieros de
labores.

1. Muy en desacuerdo
2. En desacuerdo

3. Indiferente

4. De acuerdo

5.Muy de acuerdo

2. Esta Conforme con la comunicacién con sus superiores jerarquicos. *
1. Muy en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Indiferente

4. De acuerdo

18. Esta de acuerdo con el pago del incentivo IECM del 20%, 15% y 10%. *
1. Muy en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Indiferente
4. De acuerdo

5. Muy de acuerdo

Después de la seccién 2 Ir a la siguiente seccién -

Variable 2: Desempefio Laboral

Descripeion (opcional)

1. Considera usted que los miembros de su grupe funcional realizan actividades con
eficiencia y eficacia.

1. Muy en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Indiferente

4. De acuerdo

><



3. Indiferente
4. De acuerdo

5. Muy de acuerdo

12. Esta de acuerdo con la retroalimentacion con sus compaiieros para aplicar nuevos
métodos de solucion de problemas.

1. Muy en desacuerdo
2. Endesacuerdo

3. Indiferente

4. De acuerdo

5. Muy de acuerdo

Después de la seccién 3 Ir a la siguiente seccin -

Estimado compafiero (a), agradezco tu participacion para obtener los resultados
deseados.

Descripcion (opcional)



ANEXO E: BASE DE DATOS
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ANEXO F: CUESTIONARIO

CUESTIONARIO DE LA MOTIVACION

Estimado compafiero de labores, la presente ENCUESTA forma parte de una investigacidn conla
finalidad de obtener informacidn sobre la motivacién del personal en la empresa, por lo gue
espero tu participacidn para lograr el objetivo, agradezco tu gentil colaboracidn. Instrucciones:
Marca con una “X" solo una alternativa la que creas conveniente de acuerdo a la escala deLikert:

1. Muy en desacuerdo- 2. En desacuerdo - 3. Indiferente - 4. Deacuerdo - 5. Muy de acuerdo

L Dimensionas | llems

DIMENSION 1: Motivacion Intrinseca

Estd satistecha con ka comunicacion oon suU responsable direclo y sus
compafiens de labofes.

2 | Est conlonme con |a comuMCacdn oon sus Supefornes |[eranuicos.

3 | Est conlonme con la labor que realza.

Ciee que eatd en i capacidad o2 BsUA olros relos aborakes mas
Eomplejos,

5 | Estd satisfecho con ko8 conocimientos adquindos en |a empresa.

B |Aceptaria usted rolar a obro puesto de mayor nivel laboral,

Livg eursos de actualzacin de |a ampresa mejora o desarmolio de sus
hablidades.

Estd de acuerdd con |3 PIOGRamacion o8 cursos que |a empress
asigna al personal,

DIMENSION 2: Mativacidn Exirinseca

La empresa debe da fomenlar el Irabajp en equipd &nlos grupos
funcionaies,

Estd de acuerdo con |a forma como & desamola & rabajo en equipo en
&4 g0 funcional,

10

La empresa tiems una politica da promaover un buen cima laboral entre fus
compaeos.

11

La interelacidn consus compafierncs de Area ke mobivan a ener un

12
mejar ambente de trabajo.

13 | Esté satistecho con los beneficios que be biinda su empresa.

14 | Esta satisfecho con ser pare mtegrante de la empresa.

15 | Debe mejorar of reconscimients del programa de idess y Sugefencias.

18 | Estd de acuerds con la amonesiacion a |a impuntualidad.

Eath de acuerds que =8 premie 3 ks mejores trabajos que se
presentan en el Conferencia Anual de Resultados (CARAR).

17

18 | Esta de scuerdo con el pago del ncentive [ECM gel 20%, 15% y 10%




CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

Estimado compafiero de labores, la presente ENCUESTA forma parte de una investigacién conla
finalidad de obtener informacién sobre el desempefio laboral del personal en |a empresa, por lo
que espero tu participacién para lograr el objetivo, agradezco tu gentil colaboracidn.
Instrucciones: Marca con una “X" solo una alternativa |a que creas conveniente de acuerdo a la
escala delikert:

1.Muy en desacuerdo. - 2. En desacuerdo. - 3. Indiferente. - 4. De acuerdo. - 5. Muy de acuerdo.

N Dimensiones | lems

CIMENSION 1: Rendimiento laboral

Consldera usied que ks mismbos de su gnpo funcionsl realzan
actividades con eficienc y of cac.

Compromatenia usted & sus compaleqos de labores a desempefiarse al
ridaimo esfue@o pafa cumplr |25 metas establecidas.

3 | Cree qoe la fonma que resliza su trabajo es satistaciona

Estd conforme con &l apoyn |ogishen gue binda la empresa para el

4 desampadio de su funcidn,

g | Estd de acuerdo con el control de calidad de las Iabores que realiza su
responsabla de grupo funconal
Estd de acuerdo con B Evaluacion de Metas individuales de la

' BMprEsa.

DIMENSION 2: Calidad de Trabajo

T | 5& swnte preparado pafa el cumplimiento de sus funciones aborales.

B | Creeque la empresa debe de apoyaro a mejorar sus compelencias,

La aphcacidn de techicas de analisis en |a resolucion de problemas

¥ | laborstes mejora su funcidn,

jp |2 Generacion y desanollo de |deas creativas para o cumplineento de sus
labores le pesrniben facilitar e cumplimiento de sus metas individuales.

jq |L2Menificacidn de oporluridades de mejora y recursos en el enlomo,
generan el cumplimiento de las metas del Equipo Comercial

1z | B O8 BCUBICD con & rellcalmentacion con sus compafieros para

aphbear nueyvos mitodos de soluckdn de problamas.




ANEXO G: CARTA DE PRESENTACION Y ACEPTACION DE LA
INVESTIGACION

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

"Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Lima, 5 de julio de 2022
Carta P. 0688-2022-UCV-VA-EPG-F01/J

Ingeniero industrial

Hugo Orellana Salinas

Gerente de Recursos Mumanos (e)

SERVICIO DE AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO DE LIMA - SEDAPALS. A.

De mi mayor consideracén:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ESCUDERO GUILLEN, JUAN MANUEL; identificado
con DNI N* 07124848 y con cddigo de matricula N® 6000150415; estudiante del programa de MAESTRIA
EN GESTION DEL TALENTO HUMANO quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencién de su
grado de MAESTRO, se encuentra desarrollando el trabajo de investigacion titulado:

La ivacién en el di Ao laboral del p | del ipo comercial de la emp de

saneamiento 2022

Con fines de investigacion académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestro
estudiante, a fin de que pueda obtener Informacién, en la institucién que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacén. Nuestro estudiante investigador ESCUDERO GUILLEN,
JUAN MANUEL asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de
haber finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencidn al presente, hago propida la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,
squiagola Aranda
Escuela de Posgrado UCV
Filial Lima Campus Los Olivos
Somos la universidad de los fFIvI @ ®

que quieren salir adelante.
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Servicio de Agua Potable y Alcantarillado de Lima
Gerenca de Riecurscs Humanos

“Deceno de ka Igualdad de Oportunadades para mujeres y hombres™ AENOR

"Adio del Fortalecimiento de o Soberania Nacional® fmm
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Limia, Tg JUL. mz ok 42 atn

Dra. Estrella A, Esquiagoda Aranda

Jefa Escuela de Posgrado Universidad Cesar Vallejo

Filial Lima Los Olivas

Die mi consideracian:

Mediante el presente me dirljo a usted, con relacion a su carta de fecha 05 de julio del 2022, en la
gue nos presentan a su alumno el 5r. Escudero Guillen, Juan Manuel, estudiante de su Programa
de Maestria en Gestion del Talento Humano, con la finalidad de solicitar autorizacon para el

desarrollo de una encuesta como parte de su trabajo de investigacion titulado: “La Motivacidn en
&l Desempena Laboral del Personal del Equips Comercial Comas®.

Al respecto, debemas indicar que se autoriza la aplicacian de la presente encuesta a los miembros
del equipo Comercial Comas, con fines netamente académicos.

Sin otro particular, hago propicia la ocasion para expresarle los sentimientos de mi especdial estima.
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ANEXO H: TABLAS DE LA CORRELACION DE LAS VARIABLES

Tabla A

Alfa de Conbrach - Variable la motivacién

Estadistica de fiabilidad

0,942 18

En la tabla A, se aplicé el estadigrafo de alfa de conbrach, para
calcular la confiabilidad por consistencia interna, en donde la
variable motivacién, muestra una confiabilidad alta de 0,942, en
donde, cuando mas nos acerquemos a 1, nuestra confiabilidad es
de mas precision.

Tabla B

Alfa de Conbrach - Variable el desempefio laboral

Estadistica de fiabilidad

0,925 12

En la tabla B, se aplico el estadigrafo de alfa de conbrach, para
calcular la confiabilidad por consistencia interna, en donde la
variable desempefio laboral, muestra una confiabilidad alta de
0,925, en donde, cuando mas nos acerquemos a 1, nuestra
confiabilidad es de mas precision.
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ANEXO I: RESULTADOS

Estadistica Descriptiva
Tabla C

Variable Motivacion

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 2.6
Medio 6 7.8
Alto 69 89.6
Total 77 100.0

Se observé de acuerdo a la tabla y figura que respecto de la variable
motivacion los niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en
7,8% y alto en un 89,6%, lo que implica que el personal del equipo
comercial Comas de la empresa de saneamiento 2022, cuentan con una
motivacion alta.

Tabla D

Dimensién Motivacion Intrinseca

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 2.6
Medio 9 11.7
Alto 66 85.7
Total 77 100.0

Se observdé de acuerdo a la tabla y figura que respecto de la dimension
motivacion intrinseca los niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en
11,7% y alto en un 85,7%, lo que implica que existe una alta motivacion intrinseca
en los trabajadores de la empresa en estudio.

Tabla E

Dimension Motivacion Extrinseca

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 2.6
Medio 7 9.1
Alto 68 88.3
Total 77 100.0

Se observdo de acuerdo a la tabla y figura que respecto de la dimension

motivacion extrinseca los niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en



9,1% y alto en un 88,3%, lo que implica que existe una alta motivacion extrinseca

n los trabajadores de la empresa referida.

Tabla F

Variable Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 2.6
Medio 3 3.9
Alto 72 93.5
Total 77 100.0

Se observé de acuerdo a la tabla y figura que respecto del variable desempefio laboral
los niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 3,9% y alto en un 93,5%,
resultado que demuestra que el personal objeto de estudio, cuenta con un alto porcentaje

en el desemperio laboral.

Tabla G

Dimensién Rendimiento Laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 2.6
Medio 9 11.7
Alto 66 85.7
Total 77 100.0

Se observd de acuerdo a la tabla y figura que respecto de la dimensién rendimiento
laboral los niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 11,7% y alto en un
85,7%, lo que demuestra la existencia de un alto porcentaje de la variable Rendimiento

Laboral.

Tabla H

Dimension Calidad del Trabajo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 2.6
Medio 10 13.0
Alto 65 84.4
Total 77 100.0

Se observd de acuerdo a la tabla y figura que respecto de la dimension calidad del
trabajo los niveles que se obtuvieron son: bajo en 2,6%, medio en 13,0% y alto en un
84,4%, lo que determina un porcentaje alto de la Calidad de Trabajo, de parte de los

trabajadores de la empresa de saneamiento.



