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Resumen

La investigacion desarrollada estudié los temas de motivaciéon y desempefio
laboral, tiene como objetivo vital establecer la relacion entre la motivacion y
desemperio laboral de los colaboradores de la empresa Agromer Per( EIRL Lima,
2022, segun metodologicamente se clasifica como tipo aplicado, nivel correlacional,
de caracter censal, enfoque cuantitativo, disefio no experimental, técnica la
encuesta, su instrumento para la recoleccion de datos es el cuestionario, por lo
tanto el instrumento fue viable y confiable, de acuerdo con el juicio de los expertos
en materia de la misma manera los datos fueron analizados por el programa
estadistico SPSS. Se utilizé para el analisis de datos a través de la prueba de
normalidad no paramétrica. Para concluir la investigacion a propdésito de la hip6tesis
general, se avala en el resultado del coeficiente correlacional de Rho Spearman,
manifiesta un Sig. (bilateral) = 0.000; inferior a 0.05, suprimiendo la hipoétesis nula
y se valida la hipoétesis alterna. El valor de Rho Spearman = 0.893 que representa
una relacién de modo positivo muy fuerte. Por ende, si existe relacion significante
entre la motivacion y el desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa
Agromer Peru EIRL Lima, 2022.

Palabras Clave: Motivacion, rendimiento, desempefio laboral.
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Abstract

The research developed studied the issues of motivation and work performance, its
vital objective is to establish the relationship between the motivation and work
performance of the collaborators of the company Agromer Pert EIRL Lima, 2022,
according to methodologically it is classified as applied type, correlational level, of
census character, quantitative approach, non-experimental design, survey
technique, its instrument for data collection is the questionnaire, therefore the
instrument was viable and reliable, according to the judgment of the experts in the
matter in the same way the Data were analyzed by the statistical program SPSS. It
was used for data analysis through the non-parametric normality test. To conclude
the investigation regarding the general hypothesis, it is supported by the result of
the Rho Spearman correlation coefficient, manifests a Sig. (bilateral) = 0.000; less
than 0.05, suppressing the null hypothesis and validating the alternate hypothesis.
The value of Rho Spearman = 0.893 which represents a very strong positive mode
relationship. Therefore, if there is a significant relationship between motivation and
work performance of the employees of the company Agromer Per( EIRL Lima,
2022.

Keywords: Motivate, job work, performance.
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l. INTRODUCCION

Actualmente las entidades del mundo estan requiriendo de talento humano que
rinda cada vez mucho mas, por la competencia global que existe en los mercados
y la exigencia de los clientes, entonces resulta importante conocer sobre las causas
que predominan en el desempefio del trabajador, para dirigirlos adecuadamente y
obtener su maximo rendimiento, como se sabe las personas reaccionan a estimulos
gue influyen directamente en su comportamiento en el trabajo, estos estimulos son
sus motivaciones, la motivacion del trabajador se traduce de la percepcién que éste
tiene del trabajo que realiza que repercute de modo bueno o malo en el desarrollo

de sus actividades en la compafia (Marr, 2023).

El tema de la motivacion y el desempefio en el trabajo ha sido abordado en
el ambito internacional por Abduraimovich (2023), quien corroboré que la
motivacidén es un determinante fundamental para generar buenos resultados en el
desemperio del trabajo del talento humano, es decir, al incorporar acciones que
permitan generar confort a los empleados en su zona de trabajo permitira el 6ptimo
desarrollo de sus actividades acorde a los plazos estipulados y aportar a las metas
de la entidad. Ademas, se indago la investigacion de Lymareva y Yudenko (2023)
guienes detectaron que ante cualquier cambio que se incorpore en mejorar la
situacion fisica, mental y psicolégica del colaborador (motivacion) genera el buen
desarrollo de sus actividades y aportar a las metas de la institucion (desempefio en
el trabajo) para concretar con los fines de la institucion.

Se percibe de acuerdo a los datos estadisticos de la OIT, que inciden en el
terciario de los colaboradores de la Union Europea como también en los empleados
de EE.UU., Turquia, El Salvador y Uruguay, los colaboradores tienen un labor
agotador con minimo de tiempo y a mayor rapidez; se aprecia que el 25% y 40%
de los colaboradores del mundo se ven en un trabajo emocionalmente mas
exigentes; por otro lado el 20% de los empleados de EE.UU, Europa y Turquia no
se ven exigidos ya que ellos pueden tomarse el tiempo de una a dos horas de
permiso laboral para que puedan ver en cuestion personal y familiar; para concretar
el 30% de los colaboradores afirman tener un trabajo sin el compromiso de

destacar profesionalmente en la companiia (OIT, 2019).



En el Perd, se indag6 referente a los aspectos que valora el talento humano
de sus compainiias para estar motivados en el desarrollo de sus funciones y sentirse
comprometidos con los fines de la entidad, por lo que el 75,1% revela que un
determinante fundamental es la conciliacion entre las responsabilidades en cada
uno de sus hogares y sus actividades laborales, otra data es que el 73,8% anhelan
un ambiente de trabajo optimo y adecuado, el 66,5% esperan que la entidad les
brinde oportunidades de crecimiento y desarrollo en el ambito profesional, el 45,1%
desenan un salario acorde al mercado, el 38,4% esperan que se valore su trabajo
y sea recompensado, y un 31,6% espera que se fomente acciones para afrontar

con éxito las exigencias laborales (Page Group Peru, 2023).

Desde el marco local Agromer Peru EIRL, es una compafiia encargada de
la fabricacion de tuberias para riego tecnificado mensualmente la empresa factura
alrededor de ochenta mil soles (S/ 80,000), se ha venido observando que sus
ingresos han tenido en los dltimos meses una baja del 15%, el cual nos ha llamado
mucha la atencidén debido a que la cantidad de pedidos es el mismo y que en
algunos casos se han detectado devoluciones por factores de fallas en la
fabricacion, corte y embalaje, no se entrega en orden y en el tiempo designado a
las agencias. Analizando el proceso se ha identificado que existen maquinarias que
ya estan obsoletas y que no cuentan con mantenimiento preventivo, asimismo no
se esté produciendo lo proyectado en cada mes por lo expuesto anteriormente. Es
aqui que nos llama la atencién y observamos que el personal tiene Ultimamente
muchas llamadas de atencién por las tardanzas recursos humanos en su ultimo
reporte ha indicado que el 28% ha llegado tarde y esta molesto por los descuentos,

a pesar que hace sobre tiempo y esto no se le reconoce.

Por ello, es relevante que los directivos comprendan y fomenten nuevas
formas de motivacion para el talento humano, ello permitird fomentar el sentido de
pertenencia del personal, calidad en el ambiente de trabajo y promover el liderazgo
en las diversas areas. Un primer paso es que la compafia implemente una politica
para medir los avances dentro del trabajo, con ello identificar las falencias,
incidencias laborales negativas y calcular el avance de cumplimiento de labores,
una vez realizado lo manifestado se brindaran alternativas practicas que lo superen

para que permitan concretar los fines empresariales, mayor rentabilidad y la



sostenibilidad en el mercado competitivo. Pero, de persistir la situacion en la entidad
ocasionara el descenso de las utilidades, la falta de solvencia econdmica que

genere su baja rentabilidad empresarial (Chaerul y Ardian, 2019).

Llegando a plantear, asi como problema principal ¢Qué relacion hay entre
motivacién y desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Agromer Peru
EIRL Lima, 2022?; problemas secundarios: (a) ¢Qué relaciéon hay entre factores
extrinsecos y desempefio laboral de los colaboradores de la empresa?; (b) ¢Qué
relaciéon hay entre factores intrinsecos y desempefio laboral de los colaboradores

de la empresa?

Este estudio se justifica tedricamente, dado que se ha consolidado un
sistema de doctrinas de diversos autores, por lo que los futuros tesistas que opten
por una similar temética podran considerarlo como un antecedente. Asimismo,
Trigo (2021), asevera que los postulados tedricos son un cuerpo o esquematizacion
conceptual que permite afianzar las diversas perspectivas en la comunidad
cientifica y consolidarlo para cerrar los vacios del conocimiento (p.12). Mientras que
la justificacion practica recae en se brindaron sugerencias a la entidad para superar
las falencias detectadas, como lo sefiala Fernandez (2020), es el aporte, solucién
0 propuesta que se le brinda a la entidad investigada para la superacion de sus
problematicas que permitan concretar sus metas (p.71). Y la justificacion
metodoldgica, recaen que el instrumento elaborado permitié recopilar los datos, y
se garantiz6 su proceso de validacion y fiabilidad antes de su aplicacion. También,
Haidi et al., (2023), refieren que las pautas normativas y técnicas para la
elaboracion del instrumento que permita recabar la informacién en la muestra de
estudio, y garantizar el proceso de validacion y fiabilidad permite que sea empleado
en los diversos campos de la investigacion, ello conlleva a que se justifique

metodolégicamente (p.27).

Generando asi el proposito general de establecer la relacion entre la
motivacion y desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Agromer Peru
EIRL Lima, 2022.; objetivos especificos: (a) determinar la relacion entre factores
extrinsecos y desempefio laboral de los colaboradores de la empresa.; (b)
establecer la relacion entre factores intrinsecos y desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa.



Finalmente planteamos alcanzar el supuesto de la hipétesis general: Existe
relacion significante entre motivacion y desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa Agromer Peru EIRL Lima, 2022.; hipétesis especificas: (a) Existe
relacion significante entre factores extrinsecos y desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa; (b) Existe relacion significante entre factores

intrinsecos y desempenio laboral de los colaboradores de la empresa.



Il MARCO TEORICO

En primera instancia se procedié a la indagacién de investigaciones de pre y
postgrado, igualmente recopilando a nivel internacional articulos de indole
cientifica. Localmente, la primera investigacion que lo representa fue ejecutada por
Velasquez (2022), su propasito es establecer como la motivacion se asocia con el
desempefio del colaborador que brinda sus servicios en una entidad publica
ubicada en el Callao, es un estudio correlacional, los 60 trabajadores de la
institucion publica del Callao conformaron a la poblacion y muestra que
respondieron el cuestionario. Concluye que la motivacion se vincula de modo
directo a nivel medio con el desempefio laboral (Chi-cuadrado=0.001); la
motivacién intrinseca se asocia de modo directo a nivel medio con el desempefio
(Chi-cuadrado=0.001); y la motivacién extrinseca se vincula de modo directo a nivel

medio con el desempefio (Chi-cuadrado=0.0001).

Una segunda investigacion corresponde al ambito nacional desarrollada por
Pefa (2022), tiene la intencién de conocer como la motivacién se asocia con el
desempefio del potencial humano de la DRE ubicada en Piura, la metodologia
indica tipo descriptivo y disefio correlacional de enfoque cuantitativo, la poblacién
lo conformaron 161 colaboradores, se aplic6 el muestreo estratificado por
modalidades de contrato, con una muestra de 114 colaboradores (14 locadores,39
en condicion de contratados y 61 nombrados), se considero aplicar el cuestionario,
y la técnica como encuesta. Se observé como la motivacion se vincula de modo
positivo a un nivel medio con el desempefio del personal de la DRE Piura (Rho-
Spearman:0.560); el factor intrinseco se asocia positivamente a un nivel perfecto
con la motivacién del personal de la DRE Piura; y el factor extrinseco no se vincula

positivamente a nivel débil con la motivacion del personal de la DRE Piura.

Un tercer trabajo nacional corresponde a Diaz y Consuelo (2022), plantearon
la finalidad de como la motivacién se asocia con el desempefio del potencial
humano de Oechsle ubicado en Cajamarca, por lo tanto, la metodologia incluye los
procedimientos de estadistica descriptiva, se aplicé el disefio no experimental-
transversal, también utilizaron herramientas para recolectar los datos que fueron

aplicados en el cuestionario (uno por cada variable), con escala de Likert. Los



autores concluyeron que la motivacién se asocia con el desempefio del potencial
humano de la tienda Oechsle, con un resultado de Rho de 0.271, vale decir que la
motivacion laboral en el establecimiento existe correlacion estadisticamente

elocuente, moderada y directa con el desempefio laboral.

Una cuarta investigacion de ambito nacional pertenece a Solorzano (2022),
tuvieron el objetivo de identificar como la motivacién se asocia con el desempefio
del potencial humano de Kotosh EIRL que elabora cocoa y chocolate, ubicada en
Huanuco, se optd por el tipo aplicada, correlacional, los 24 trabajadores
conformaron a la poblacion a quienes les correspondié responder un cuestionario.
Los autores concluyeron que la motivacion se asocia de modo moderado con el
desemperio del potencial humano de la entidad (RhoPearson:0.415), por lo tanto,
la interrogante ademas de las circunstancias de la limpieza, salud e higiene en el
ambito laboral afirmaron que son muy buenas, el 37% contestaron, siempre, en el
estudio que se empled permitieron obtener logros y desplegar a lo maximo sus
talentos, el 50% contestaron, casi siempre. Ademas, el factor intrinseco se asocia
de forma baja con el desempefio del potencial humano de la entidad
(RhoPearson:0.291). Finalmente, el factor extrinseco se vincula de modo bajo con
la motivacion de los empleados de la compafiia (RhoPearson:0.389). Por lo tanto,
a cualquier cambio que se presente en la motivacion y sus dimensiones repercutira
de manera significante en el desempefio de la compafiia que permita cumplir sus

fines empresariales.

El quinto trabajo de indole nacional corresponde a Chapoiia (2021), planteo
el propésito de establecer como la motivacion se asocia con el rendimiento del
potencial humano de la compafiia de ingenieros ubicada en Chepén, optd por un
estudio del tipo aplicado, no experimental y enfoque cuantitativo, los 60
colaboradores conformaron la poblacion y de igual manera a la muestra para
aplicarles el cuestionario. En conclusion la motivacion se asocia con el desempefio
del potencial humano de la entidad de ingenieros (RhoPearson:0.379); al
ejecutarse cambios a nivel intrinseco se manifestara mejorias en el desempefio del
potencial humano de la compafiia de ingenieros (RhoPearson:0.174); y al
realizarse modificaciones a nivel extrinseco se presentara mejoras en el

desempefio de la fuerza laboral de la compafia de ingenieros



(“RhoPearson:0.420") que promueva a cumplir los fines empresariales y a elevar la

rentabilidad.

Con conocimientos del sexto antecedente corresponde al medio
internacional, Bayser (2022), realiza un articulo cientifico con el proposicién de
explicar cdmo la motivacién se vincula con el desempefio del potencial humano
(departamento de enfermeros) en una entidad gubernamental ubicada en Buenos
Aires, utilizé por él método de estudio observacional, descriptivo y transversal, los
60 colaboradores profesionales de enfermeria que conformaron la muestra para
obtener la informacion, también se emple6 el muestreo no probabilistico. Con
respecto a los resultados de indole inferencial sefialan que motivar se asocia
positivamente con el desempefio del talento humano, igualmente se presenta a
nivel significativo. Es decir, que al incrementar el grado de la motivacion del
personal implicara en que su desempefio profesional sea el idoneo. Por ello,
concluye que la vinculacion de la motivacién es positiva, y estadisticamente es

representativa con el desempefio profesional.

Respecto al séptimo investigacién corresponde al ambito internacional de
Lino (2022), donde su propésito radica es diagnosticar como la motivacion se
asocia con el desempefio o rendimiento de los socios comerciantes del mercado
de vendedores minoritas ubicado en Pajan de Ecuador, la metodologia a emplear
es un enfoque mixto (métodos cuantitativos y cualitativos), se apoy6 de la encuesta
y entrevista con cuestionario que fue aplicado a los 84 socios del mercado. Por lo
tanto, se concluyo que la motivacion implica e incide en el desempefio de los socios
comerciantes en los internos-externos enlazados al objetivo, controlar el trabajo,
ingresos econdmicos, obtencion de meéritos, promocion, etc., accede a demostrar
que requiere cada uno de los accionistas para obtener mayor nivel motivacional.
Conocer el rendimiento de los trabajadores permite que se genere espacios de
intercambio de informacion, implementar estratégicas optimas para su solucioén, de
esta manera se podrd integrar al personal y buscar la idoneidad de los servicios en
bien de los clientes. Sugiere atribuir estrategias de motivacién laboral para brindar
un adecuado ambiente laboral, brindar reconocimientos basados en los resultados

e implantar nuevos objetivos.



El octavo trabajo internacional pertenece a Cedefio (2022), el autor sostuvo
la finalidad de estudiar como la motivacion se asocia o vincula con el desempefio
del potencial humano de una compafiia ubicada en Quito, los métodos
corresponden al deductivo, inductivo, sintético, bibliogréfico las técnicas fueron la
observaciéon, encuesta. La poblacion lo conformaron todos los empleados de la
compafia (30), la misma que fue utilizada para las indagaciones. Concluye, la
motivacion se asocia de manera positivo con el desempefio del potencial humano
de la compaiiia, por lo que se comprobé que los colaboradores no reciben
incentivos para que puedan mejorar su atencién hacia los usuarios, supuestamente
los propios jefes no valoran sus esfuerzos. Igualmente, el personal no tiene
conocimiento certero ni el sentido de compromiso para concretar los fines de la

compaidia.

Principales fundamentos y principios tedricos de los distintos autores e
intelectuales con respecto a las variables lo consideramos mediante una cita con
relacion a la motivacion y desempefio en el trabajo, igualmente con sus respectivas
dimensiones a continuacion; en cuanto a la primera variable, motivacion, define que
es el incentivo que conduce a un determinado comportamiento de un individuo, y
en el aspecto laboral puede ser inducido por un componente externo como una
recompensa en el trabajo, también a un componente interno como la obtencion de
metas, por lo que ambas partes sienten la necesidad o anhelan el deseo de lograr

una conducta propia. (Pefia y Villon, 2018).

Segun Chiavenato (2020), asevera que la motivacion tiene alta vinculacion
con la conducta de las personas como los empleados, colaboradores, remarcando
que hay factores, que afectan en sus necesidades y expectativas de las personas,

por lo tanto, se convierten en motivaciones para obtener las metas propuestas.

Como complemento tenemos a Vilallonga (2020), sefialan que la motivacion
es un comportamiento o conductas que se impulsan por alguna accion o factores
inherentes (internos y/o externos) dentro de una compaiiia para inducir en el talento
humano su sentido de identificacibn con las metas estipuladas para su
cumplimiento efectivo en un determinado periodo del tiempo. Ademas, las

conductas pueden ser inducidas a nivel externo, cuando se fomentan las



innovaciones, el tipo de comunicacion, los modos para resolver inconvenientes y la
estructura orgéanica. Por otro lado, a nivel interno, son actividades propias del

individuo y la manera en como valoran sus esfuerzos para aportar en las metas.

Con referencia Desy y Riyanto (2020), mencionan que motivar al personal
de una compafia implica un proceso minucioso que permita fomentar determinadas
conductas del talento humano para concretar los propésitos de la entidad. Es
relevante precisar que los directivos deben estipular estimulos teniendo como punto
de partida lo que desean y anhelan los trabajadores, de este modo generar
entusiasmo, compaferismo, trabajo colaborativo y que sean valorados de acuerdo

a sus esfuerzos aportados a las metas.

La motivaciébn acorde con Jordan et al. (2019), revelan que posee un
elemento no cognitivo, es decir, radica en que la compafiia debe impulsar a sus
colaboradores con la delimitacion oportuna de estrategias que permitan adoptarse
a los entornos cambiantes y cada vez mas competitivos, ello conllevara a concretar
los objetivos de mediano como de largo plazo con efectividad. Asimismo, la
motivacién laboral es explicada por diversos teéricos, como lo sefiala Ryan (2019)
nos dice que las teorias principales en cuanto a la motivacién son la piramide de
las necesidades desarrollada por Maslow, del reforzamiento, de factores, de
valencia-instrumentalidad y expectativa, del ajuste regulatorio, del establecimiento

de metas y de la autodeterminacion (p. 507).

Respecto al fundamento tedrico de la sistematizacion de la motivacion,
Herzberg lo argumenta a partir de los determinantes, por lo cual considera que la
motivacién se caracteriza desde el punto de vista externo, donde priman las
directivas o politicas de la compafia y la gerencia, las condicionantes del bienestar
laboral, las relaciones con el jefe inmediato, las competencias profesionales del
supervisor, la estabilidad laboral, la remuneracién y las relaciones con los
comparfieros de trabajo. Ademas, del enfoque interno se debe evaluar la delegacion
de responsabilidad, el sistema de ascensos, las habilidades individuales,
autonomia laboral, fijacion y evaluacibn de metas y retroalimentacion de
actividades (Chiavenato, 2020).



Por ello, al indagar los diversos tedricos referentes a las dimensiones de la
motivacion, se identificO que se encuentra el determinante extrinseco y por otro
lado el intrinseco. Se aprecia en el primer lugar la dimension, los determinantes
extrinsecos, segun Broek et al (2021), se refieren a que los empleadores estipulan
estimulos, como un sistema de recompensas, planes de formacién, estabilidad
laboral, ascensos, beneficios laborales u otros aspectos para persuadir a que los
colaboradores participen con mayor entusiasmo para concretar los objetivos y que

participen activamente en todas las tareas que se le designa.

La segunda dimensién, es decir, la motivacion intrinseca conforme con
Henning et al. (2019), Postulan que el individuo se incentiva a si mismo para el
desarrollo de sus actividades propias del trabajo, tal es el caso de poseer
entusiasmo, ser autbnomo, participar activamente cuando solicitan alguna mejora,
labora sin necesariamente esperar una recompensa por parte de sus supervisores,
sino se siente satisfecho con las condiciones laborales que posee y brinda lo mejor
de si para cumplir con los objetivos determinados por la compafiia. Ademas,
Rheinberg y Engeser (2018), postulan que el personal que disfruta de sus
actividades cotidianas contribuira sosteniblemente en el éxito organizacional, por
ende, es una tarea imprescindible para que los directivos identifiquen los
determinantes intrinsecos para que el potencial humano se oriente en el
cumplimiento de los propdésitos para lograr beneficios colectivos y su desarrollo

profesional.

Por lo indicado, es preciso aseverar que el recurso humano toma decisiones
cotidianas respecto a la permanencia en su centro de labores, si se siente conforme
opta por seguir laborando, caso contrario busca otras alternativas donde se le
brinde mejores oportunidades. Por ello, la compafiia debe identificar los incentivos
tanto internos y externos para poder satisfacerlos y potencializar sus competencias
en bien del desarrollo de la empresa para lograr una rentabilidad sostenible (Neely
et al., 2022).

Referente a la segunda variable, define el desempefio en el &mbito laboral

gue se asocia al conjunto de comportamientos y conductas que a través de ello son
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comunicados por los colaboradores en el cual puede afectar a la institucion
(Angeles et al., 2022).

Mientras tanto Gayeong et al. (2022), definen que son las conductas que los
empleados tienen en una empresa o institucién también tienen relacion directa con
cada uno de los logros obtenidos del objetivo programado, esta variable es
mensurado con habilidades, la conducta y la obtencion de las metas, se comprende

de acuerdo al adecuado desempefio se sujeta en primer mano del capital humano.

Otra manera de contribuir tenemos a Sitopu et al. (2021), estipulan que los
determinantes del desempefio del potencial humano son la disciplina en el trabajo,
la cooperacion participativa, un buen ambiente laboral, incentivos justos, con lo
mencionado se podra lograr la buena disposicion del personal para cumplir con las

directivas emitidas por la empresa a bien del logro de las metas.

Sin embargo, Chiavenato (2020), estipula que un instrumento es el que
calcula la efectividad de las labores y competencias laborales del talento humano
desde la apreciacion tanto de los usuarios internos y externos, lo cual os permite
conocer las apariencias y aspectos que se requieren para el logro de metas

institucionales y personales.

Es una agrupacion de sistemas que estan integrados de modo interno en
una compafiia para orientarse y concretar los fines empresariales, para ello se debe
evaluar las tareas desarrolladas por los trabajadores, las actividades segun los
requerimientos de los clientes y las acciones espontaneas que contravienen a los

objetivos (Chemuturi y Chemuturi, 2019).

Es muy importante para las empresas implementar una adecuada
evaluacion al potencial humano, porque permite la planificacion de los planes de
accion para mejorar sus competencias, fortalecer sus capacidades, reforzar sus
conocimientos técnicos e implementar mejoras laborales acorde a sus
requerimientos, ello permitira que los resultados sean favorables para toda la
entidad (Lépez et al., 2020).
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Los determinantes que condicionan el desempefio de la fuerza laboral son
las instalaciones o el ambiente fisico de la empresa, los recursos laborales, el
compaferismo, la forma de supervision, la personalidad y la motivacion, lo indicado
repercutird en el estado de animo del personal, su nivel de compromiso y
dedicacion para el cumplimiento de sus actividades designadas en el centro de
labores (Bhardwaj y Kalia, 2021).

Complementando la informacién, Aryani y Widodo (2020), sefialan que los
determinantes del desempefio del trabajador son las caracteristicas propias del
empleo, el sentido de lealtad y el nivel de empleabilidad.

Por su parte Khalid (2020), estipula que los colaboradores demuestran
efectividad en el desarrollo de sus actividades cuando estan conformes con sus
salarios como una manera de motivacién, y que ademas se valoren sus esfuerzos

realizados para concretar con las metas organizacionales.

Ademas, Chiavenato (2020), estipula que, para evaluar el desempefio del
talento humano, primero se analiza la efectividad referente a la tarea designada,
luego los comportamientos segun el contexto que se presente y finalmente las
conductas distractoras, todo ello permitird recabar informacion para conocer de
manera integral las deficiencias para su correccion oportuna y lograr el éxito de los
fines empresariales. De igual manera para la valoracion de los resultados en el
trabajo del personal implica seguir un modelo de los tres factores, es decir, primero
examinar desde la perspectiva de la tarea, las conductas contraproducentes y los

comportamientos contextuales (Young et al., 2020).

Ademas, Craig et al. (2020), requiere determinar la efectividad en el trabajo
del talento humano se evaltan de forma integral desde tres perspectivas, partiendo
con la tarea o actividades, segun el contexto o circunstancias y las conductas que

no benefician a las metas de la entidad.

Respecto a la primera dimension del desempefio laboral, es decir, al
desempefio de tarea, Garcia (2018), colaboradores en cada uno de sus puestos,
donde los indicadores que se evaluaran al talento humano es la calidad en la

ejecucion de sus actividades, el uso idoneo de los recursos que se le asignaron, su
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tino para afrontar los problemas, estar dispuestos a afrontar las actividades
desafiantes y actualizarse constantemente para contribuir y concretar las metas de

la institucion.

Referente a la segunda dimension, desempefio contextual, Chiavenato
(2020) postula que se vincula a los impactos positivos de la empresa, ya sea a nivel
psicoldgico o social, es decir la colaboracion participativa, el ambiente de trabajo y
la resolucién de problemas. Por lo cual, los indicadores que se evalla al talento
humano es su capacidad de brindar iniciativas, cooperar con sus companeros en
de labores, generar un sentido de pertenencia y compromiso, de igual modo tener
el impetu de innovar para mejorar las condiciones de trabajo en bien de todos los

colaboradores de la compafia.

Y la tercera dimensién, es decir, las conductas contraproducentes, segun
Khalid (2020), se refieren a que el talento humano muestra comportamientos que
perjudican a la organizacion, respecto a ocultar informacién, el robo de documentos
importantes, ausencias al centro de labores, distracciones, etc. Por lo cual, los
indicadores gque se evallan al talento humano recae en que tengan la capacidad
de controlar los agentes o circunstancias que los distraiga de sus metas laborales,
es decir, estar atentos a las indicaciones que se les ha encomendado, también
saber manejar con asertividad los conflictos interpersonales que se presenten a lo
largo de su jornada de trabajo y utilizar la informacién confidencial de la compafia

para los fines de la institucién y no para generar algun beneficio propio.
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Il. METODOLOGIA

En este apartado se detalla y precisa el proceso que se aplicé a la investigacion

teniendo los siguientes aspectos.
3.1. Tipoy disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La indagacion fue de tipo béasica, ya que se utilizé para representar la
situacion de los colaboradores de la empresa Agromer Peru EIRL, fue de nivel
correlacional, porque se asociaron las variables investigadas y se establecié su
grado de vinculacién. Segun su orientacion, postula que una investigacién basica
recopila diversas doctrinas tedricas, pero no brinda soluciones, en caso de la
aplicada su propdsito es la resolucién de probleméticas presentadas en una

realidad teniendo como soporte a la investigacion basica (Baelo, 2019).

Por lo tanto, en la investigacion se empleo6 el método cuantitativo a través de
recojo de informacion posibilitando corroborar hipoétesis y verificacion de teorias.
Por ende, respecto a su alcance temporal es transversal, pues el estudio se ejecutd
en el horizonte estipulado del tiempo; y acorde a su caracter es cuantitativa, puesto
gue para la medicién de las variables investigadas se opté por el uso de la

herramienta estadistica (Claret, 2019).

Arias et al. (2020), sostuvieron que evaltan la correlacion entre las dos
variables, pretende determinar la asociacion significante entre motivacién y
desempefio laboral. En este caso el nivel de la investigacion fue correlacional y de
corte transversal porgue se encuestaron una sola Unica vez y en el mismo

momento.
Disefio de investigacion

En la investigacion en cuestién se opto por el disefio no experimental, que
implicé recopilar los datos sin manipular o alterar las variables; y transeccional,
porque se procedio a recabar la data en un periodo definido del tiempo (Manterola
et al., 2019).
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3.2. Variables y operacionalizacion

Es pertinente indicar el estudio posee variables de tipo cuantitativo, y
durante la etapa de diagndstico se delimitaron técnicas concretas que permitan su

medicidn acorde al propoésito del estudio.
Variable 1: Motivacion laboral
Definicion Conceptual

Pefa y Villon (2018), precisan que es el incentivo que conduce a una
determinada conducta de un individuo, y en el aspecto laboral puede ser inducido
por un componente externo como una recompensa en el trabajo, también a un
componente interno como la obtencion de metas, por lo que ambas partes sienten

la necesidad o anhelan el deseo de lograr una conducta propia.
Definicion Operacional

Capacidad de una compafia de sostener involucrados a su potencial
humano para ofrecer un buen rendimiento para concretar los propdsitos

establecidos en la compaiiia.
Dimensiones

La variable indagada tiene como dimensiones: (1) Factores extrinsecos. (2)

Factores intrinsecos.

Asimismo, los indicadores son los siguientes: (1.a) Politica. (1.b) Bienestar laboral.
(1.c) Relacion con el jefe. (1.d) Competencias. (1.e) Estabilidad laboral. (1.f)
Remuneracion. (1.g) Sistema de ascensos. (1.h) Desarrollo profesional. (2.a)
Delegacion de responsabilidad. (2.b) Asuntos irrelevantes. (2.c) Relacion con los

colegas. (2.d) Habilidades individuales. (2.e) Fijacion de metas.

Para evaluar los indicadores de sus dimensiones se opt6é una escala ordinal (items

ordenados).
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Variable 2: Desempefio laboral
Definicion Conceptual

Angeles et al. (2022), aseveran que es un conjunto de conductas que a través de

ello son comunicados por los colaboradores en el cual puede afectar a la institucion.
Definicion Operacional

Es el rendimiento revelado por el potencial humano luego de ejecutar sus tareas o

labores encomendadas por la compaiiia.
Dimensiones

La variable en estudio tiene como dimensiones: (1) Desempefio de tarea. (2)

Desempefio del contexto. (3) Conducta contraproducente.

También, se estipularon los siguientes indicadores: (1.a) Eficiencia. (1.b) Eficacia.
(1.c) Resolucion de problemas. (1.d) Actividades desafiantes. (1.e) Capacidad de
iniciativa. (1.f) Actualizacion de la informacion. (2.a) Capacidad de planificacion.
(2.b) Cooperacién. (2.c) Sentido de compromiso. (2.d) Capacidad de emprender.
(2.e) Participacién activa. (3.a) Falta de atencion. (3.b) Conflictos laborales. (3.c)

Mal uso de tiempo y recursos. (3.d) Uso de la informacion.

Para evaluar los indicadores de las dimensiones, se opt6 por una escala ordinal

(items ordenados).
3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de andlisis
Poblacién

Acorde con Haidi et al. (2023) por lo tanto, que es el conjunto de
agrupaciones que poseen ciertos sucesos parecidos; es decir, que tienen igualdad
de similitud en dichas cualidades o atributos. Para el estudio se opto a la totalidad

del personal de la empresa Agromer EIRL que asciende a 23.
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Muestra

En la investigacién realizada integraron el total de 23 empleados de la
empresa Agromer EIRL, en el cual se optd por una muestra del tipo censal, para la
obtencion de recoleccion de la informacion requerida, por lo que no se requirié de
ninguna férmula para hallar la muestra. Por otro lado, Mucha et al. (2021)
sustentaron que la muestra es el subgrupo especifico de toda la poblacion, sin
embargo son los cooperan en la recoleccidn de la informacion, de la misma forma

tiene que ser representativa, puesto que la muestra es de tipo censal.
Unidad de analisis

En el estudio estuvo conformado por el personal de la compafiia Agromer
Peru EIRL Lima, a quienes se les fue solicitado su punto de vista y percepciones

de las variables investigadas.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica de investigacion

En el estudio en cuestion la encuesta fue la escogida como técnica, que de
acuerdo con Baelo (2019), argumenta que es el conjunto de procesos que permiten
de modo sistematico recabar la informacion de los individuos estipulados en un
estudio para su posterior analisis e indagacion. Por ende, se aplicé a la muestra
estipulada en el estudio (23), que estuvo conformada por el personal de la
compafia Agromer Pert EIRL situada en la ciudad de Lima, para conocer los

argumentos de motivacion laboral (v1) y desempefio laboral (v2).
Instrumento de investigacion

El instrumento del cuestionario se refiere al conjunto o agrupacion de
interrogantes referente a una o mas variables investigadas y proceder a medirla
(Haidi et al., 2023), para recabar la informacion en la investigacion se opto6 usar el

cuestionario, en donde esta tiene enumerada las preguntas respecto a las dos
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variables estudiadas, y se delimitaron 60 items en total, se evaluo a 23 trabajadores
en la ciudad de Lima, en escala de Likert (Totalmente de acuerdo {5}; De acuerdo
{4} Indiferente {3}; En desacuerdo {2}; Totalmente en desacuerdo {1}) que permita
recopilar la informacion de la problemética que se identifico y se desarrollé juntando

las variables con sus indicadores.
Validez

Antes de emplear el cuestionario, se procedié a validarlo con el apoyo de
los jueces con experiencia (se recomienda tres especialistas con gran trayectoria y
una reputacion intachable asi mismo se recomienda que tenga como minimo el
grado de magister), que brindaran sus apreciaciones de pertinencia, relevancia,
claridad y sugerencias de la elaboracion del instrumento, y si es factible aplicar o
no el instrumento, tomando en cuenta sus opiniones para su mejora. La referencia

se detalla en los anexos 4, 5y 6.
Confiabilidad

Se va a referir a que, si el instrumento de investigacion fue confiable o no,
con el valor del Alfa de Cronbach. Posteriormente basado en una escala permitio
conocer si el cuestionario se procede a aplicarlo a la muestra estipulada para el
estudio. Por lo cual, para la motivacion el valor hallado del Alfa de Cronbach fue de
,790 siendo esta de valoracion Admisible, y para el desempefio fue de ,777 siendo

considerado un rango Aceptable, para mayor detalle se aprecia en el anexo 7.
3.5. Procedimientos

Para dar inicio con el presente estudio en un primer momento se realizé un
diagnéstico de las deficiencias que aquejan a los colaboradores de la compaiiia
Agromer Peru EIRL Lima, que en este caso esta vinculado a la motivacion y el
desempefio. Luego se redactd6 un documento para obtener el permiso
correspondiente del gerente que nos permita poseer el libre acceso a la informacion
gue se requiera durante todo el proceso de la investigacidon, el documento en
mencion esta en el apartado en el anexo 10. Luego, se empezd a indagar los

antecedentes en el ambito local, nacional e internacional, de seguida recopilar las
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doctrinas teodricas, postulados y definiciones de los diversos autores referente a las
variables. Lo mencionado permitid el disefio de la matriz de consistencia que
recopile el problema, objetivos, las hipétesis, las variables considerando los
indicadores y dimensiones, y la metodologia, todo ello de manera estructurada y

ordenada para que seguidamente se disefie el instrumento, el cuestionario.

Seguidamente, para proceder con el levantamiento de la informacion se
elabor6 el cuestionario acorde a la escala de Likert estipulada con antelacion, en
consecuente se coordind con el gerente de la compafiia para aplicarlo de manera

presencial al potencial humano.
3.6. Método de analisis de datos

Segun el tedrico, al respecto Guerrero y Guerrero (2020) aseveran que el
método a utilizar sirve para dividir en varias partes, asi se puede estudiar hechos

como también fendmenos esenciales desarrolladas dentro del entorno.

Los métodos para tabulacion del proceso estadistico son los programas MS
Excel y el SPSS V. 26. Primeramente, se proceso el base de datos, en donde se
descargd en formato MS Excel con el total de 23 colaboradores respondidos,
conseguidos de las encuestas y seguidamente se importo al programa de SPSS
V.26, en el cual se organizaron de acuerdo a sus tipos y se definieron los niveles
ordinales de las variables como sus dimensiones. Posteriormente, el estudio
descriptivo se realizd a través de tablas y figuras estadisticas, para su analisis y
tabulacion que permita consolidar la informacion de tal forma que expresen valores

de las frecuencias absolutas y relativas de cada uno de las variables en estudio.

Consecutivamente se establecid un analisis de estadistica inferencial, en el
gue se corroboraron las hipotesis establecidas en el estudio. Anticipadamente, se
examinaron si los datos obtenidos alcanzan o no una distribucibn normal de
probabilidades, por ende, se utilizo la prueba estadistica de Shapiro-Wilk. Entonces
se llegaron a demostrar que los datos no tienen una proximidad a la distribucion
normal. Asimismo, se utilizd la prueba no paramétrica, Rho de Spearman para
acreditar la hipotesis de correlacion de variables, se le aplicd para el procesamiento
de datos el estadistico SPSS V.26.

19



3.7. Aspectos éticos

En el estudio en cuestidon se estipuld citar conforme a los lineamientos de
APA 7ma edicion, es decir, construir las doctrinas en el marco teérico segun las

normativas de la universidad.

Del mismo modo se ejecutd acorde a las directivas estipuladas en la
Resolucién del Concejo Universitario nro. 0470-2022/UCV, que respete los
lineamientos de ética profesional, donde toda data recopilada en el proceso de
diagnéstico y para las doctrinas de los diversos teéricos se procedio al parafraseo
correspondiente y en caso contrario a citarlo, corroborandose con el programa

“Turnitin” que garantiza la originalidad del trabajo.

Ademas, toda informacién obtenida en la entidad se garantizo su reserva, el
anonimato y la confidencialidad, igualmente se ha establecido que el cuestionario
sea respondido de manera voluntaria y con el consentimiento de cada uno de los
colaboradores de la compafia. Finalmente, para la aplicacion de las encuestas se
delimité el aspecto confidencial de la data de los empleados de la compaiiia, con

la finalidad de utilizar la informacion recopilada solo para fines académicos.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 1

Frecuencia de datos de la Motivacion

Motivacion
_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido Bajo 3 13,0 13,0 13,0
Medio 11 47.8 47.8 60,9
Alto 9 39,1 39,1 100,0
Total 23 100,0 100,0
Nota: Procesamiento con SPSS v. 26
Figura 1
Variable Motivacion
Motivacion
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Bajo Medio Alto

Nota. Acorde con la tabla vy figura 1, se percibe el nivel del personal de la
compafia Agromer EIRL en la ciudad de Lima, por las respuestas a los items
de los 23 colaboradores, o podemos clasificar en nivel: Se percibe el 47,8% la
motivacion a un nivel medio, el 39,1% indico un nivel alto y el 13,0% considera

un nivel bajo.
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Tabla 1
Frecuencia de datos del Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Vélido Bajo 2 8,7 8,7 8,7
Medio 7 30,4 30,4 39,1
Alto 14 60,9 60,9 100,0
Total 23 100,0 100,0

Nota: Procesamiento con SPSS v. 26

Figura 2
Variable desempefio laboral

Desempefio laboral
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Nota. Al visualizar la tabla y la figura 2, revelan el nivel del personal de la
compafiia Agromer EIRL en la ciudad de Lima, por las respuestas a los items
de los 23 colaboradores, lo podemos clasificar en nivel: el 8,7% evidencian un
nivel bajo, el 30,4% de nivel medio y solo el 60,9% del personal de la compafia

Agromer EIRL evidencian un desempefio laboral alto.
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Tabla 2

Frecuencia de datos de la motivacion y desempeifio laboral

Desempeifio laboral

Motivacién Bajo Medio Alto Total
Bajo 30,4% 0,0% 0,0% 30,4%
Medio 0,0% 39,1% 8,7% 47,8%
Alto 0,0% 4,3% 17,4% 21,7%
Total 30,4% 43,5% 26,1% 100,0%

Nota: Procesamiento con SPSS v. 26

Figura 3

Asociacion de la motivacion y desempefio laboral

Motivacion
45-0024’ 39.10%
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£ 25.00% - " Bajo
O 20.00% 17.40% m Medio
o 0,
a 15000/0 8.70% Alto
12-88 0//0 4.30%
. (1]
0.00% =
Bajo Medio Alto

Nota. Segun los resultados que presenta en la tabla y figura 3, el 30,4% del
personal revela un bajo nivel de la motivacion y de los cuales el 30,4%
evidencian también un nivel bajo desempefio. Ademas, se aprecia que el 47,8%
del talento humano demuestra un nivel medio de la motivacion, de los cuales
el 39,1% manifiestan un nivel medio del desempefio y el 8,7% un nivel elevado
del desempefio. También, el 21,7% del personal manifiesta un alto nivel de la
motivacién, donde el 4,3% evidencian un medio nivel del desempefio laboral y
el 17,4% un nivel alto del desempefio en el trabajo. Por lo tanto, en referencia
a todo lo indicado se puede afirmar que ante cualquier cambio en mejora del
nivel de la motivacion del potencial humano conllevara que también se mejore

el nivel del desempefio laboral.
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Tabla 3

Frecuencia de datos entre factores extrinsecos y desempefio laboral

Desempeifio laboral

Factores Bajo Medio Alto Total
extrinsecos
Bajo 26,1% 4.3% 0.0% 30,4%
Medio 43%  34,8% 8,7% 47.8%
Alto 0,0% 4.3% 17,4%  21,7%
Total 30,4%  435%  26,1% _ 100,0%

Nota: Procesamiento con SPSS v. 26

Figura 4

Asociacion entre factores extrinsecos y desempefio laboral
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Nota. Acorde a los resultados en la tabla y figura 4, el 30,4% de los
entrevistados evidencian un nivel bajo vinculado al factor extrinseco, de los
cuales el 26,1% presentan un bajo nivel y el 4,3% un medio nivel del
desempefio. También, se revela que el 47,8% del potencial humano muestra
un nivel medio de los factores extrinsecos, de los cuales el 4,3% manifiestan
un bajo nivel del desempefio, el 34,8% un nivel regular y por ultimo el 8,7% un
nivel alto. Asimismo, se revela que el 21,7% del personal evidencia un alto nivel
de los factores extrinsecos, donde el 4,3% demuestran un nivel medio y el
17,4% un nivel alto del desempefio en el trabajo. Por ende, cualquier cambio
de mejora de los factores extrinsecos del potencial humano conllevara que
ademas repercuta de modo positivo en elevar el nivel del desempefio del

potencial humano en bien de la organizacion.
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Tabla 4

Frecuencia de datos entre factores intrinsecos y desempefio laboral

Desempeiio laboral

inFt?i?\t;)égzs Bajo Medio Alto Total
Bajo 26,1% 4,3% 0,0% 30,4%
Medio 0,0% 47,8% 0,0% 47,8%
Alto 4,3% 4,3% 13,0% 21, 7%
Total 30,4% 56,5% 13,0% 100,0%

Nota: Procesamiento con SPSS v. 26

Figura 5

Asociacion entre factores intrinsecos y desemperio laboral
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Nota. Acorde a la tabla y figura 5, el 30,4% de los empleados revelan un bajo
nivel de los factores intrinsecos y de los cuales el 26,1% evidencian de igual
manera un nivel bajo y el 4,3% un nivel medio con respecto al rendimiento.
Asimismo, se aprecia que el 47,8% del talento humano evidencia un regular
nivel de los factores intrinsecos y de los cuales el 47,8% manifiestan un regular
nivel del desempefio. Ademas, se visualiza que el 21,7% del potencial humano
revelan un alto nivel de los factores intrinsecos, donde el 4,3% evidencian un
bajo nivel del desemperfio, el 4,3% un medio o regular nivel del desempefioy el
13% un alto nivel del desempefio. Por ende, en referencia a todo lo indicado se
puede afirmar que ante cualquier cambio en mejora del nivel de los factores
intrinsecos del talento humano conllevara que de igual modo se mejore el nivel

del rendimiento laboral.
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4.2. Prueba de hipétesis

Se identifica la adecuada prueba de contrastacion de las hipotesis, por lo que
se procedi6 a ejecutar la prueba de normalidad de datos que permita conocer
el comportamiento de la data recopilada, con Shapiro-Wilk, dado que el tamafio

de muestra estipulado en el estudio es inferior a 50, a continuacion, se revela:

Tabla 6
Prueba de normalidad de las variables
Shapiro- Wilk
Estadistico gl Sig.
Motivacion 812 23 ,001
Desempefio 814 23 001
laboral

Nota: Se aprecia en la tabla 6, donde se observar la prueba de normalidad del
instrumento, como de motivacion y desempefio laboral, por lo tanto, en esta
investigacion se uso la prueba de normalidad Shapiro-Wilk ya que 23 es la
muestra inferior a 50, segun De la Cruz y Medina (2022), propone que la prueba
se manipula cuando la n<50. Asimismo, los resultados revelan que los datos
no son parameétricos (no siguen una distribucién normal), ya que el sig. Bilateral
(0,001) es inferior al P valor tedérico (0.005), ello quiere decir que se opta por el

Rho de Spearman.
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Para la interpretacion del valor hallado del Rho-Spearman se tendra en

consideracion la siguiente matriz:

Tabla 7

Matriz de interpretacion de Rho de Spearman

Interpretacion Valores
Asociacion negativa de modo perfecto -1.00
Asociacion negativa de modo muy fuerte -0.90
Asociacion negativa de modo considerable -0.75
Asociacion negativa de modo medio -050
Asociacion negativa de modo débil -0.10
No se evidencia asociacion o vinculacion 0.00
Asociacion positiva de modo débil +0.10
Asociacion positiva de modo medio +0.50
Asociacion positiva de modo considerable +0.75
Asociacion positiva de modo muy fuerte +0.90
Asociacion positiva de modo perfecto +1.00

Nota. Datos tomados de Claret (2019)

De igual manera, para contrastar cada una de las hipotesis o supuestos del

estudio se seguira la siguiente regla:

— P value <0.05, se admite la hipétesis alterna y se procede a refutar la hip.
nula.

— P value > 0.05, no se admite la hip6tesis alterna y se procede a validar la
hip. nula.
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Prueba de la Hipotesis general

H,: No existe relacion significante entre motivacion y desempeiio laboral de los

colaboradores de la empresa Agromer Pera EIRL Lima, 2022.

H;. Existe relacion significante entre motivacion y desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Agromer Perl EIRL Lima, 2022.

Tabla 8
Relacion entre motivacion y desempefio laboral
Motivacion Desempefio
laboral

Rho de Motivacion Coeficiente 1,000 ,893**
Spearman de correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 23 23

Desempefio  Coeficiente ,893** 1,000
laboral de correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 23 23

**

. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Se observa en la tabla 8, tras utilizarse el coeficiente de correlacion de
Rho Spearman, el valor hallado es Rho= 0,893 demostrando que existe una
correlacion positivo muy fuerte entre las 2 variables expresando a mayor
motivacion excelente desempefio laboral. Se observa que, al valor de
significancia nos indica de p es 0.000 e inferior que 0.05, ello significa que se
refuta la H nula y se valida la H alterna, Por ende, si existe relacion significativa
entre la motivacion y el desempefio laboral del personal de la compariia Agromer
Peru EIRL Lima, 2022.
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Prueba de la Hipotesis especifica 1

H,: No existe relacion significante entre factores extrinsecos y desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa.

H;: Existe relacion significante entre factores extrinsecos y desempefio laboral

de los colaboradores de la empresa.

Tabla 9

Andlisis de correlacion de la hipoétesis 1

Motivacion Desempefio
laboral

Rho de Motivacion Coeficiente 1,000 ,805**
Spearman de correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 23 23

Factores Coeficiente ,805** 1,000
extrinsecos de correlaciéon

Sig. (bilateral) ,000 .

N 23 23

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: En latabla 9, se puede comprobar en cuanto al grado de relacién el valor
Rho Spearman es 0,805 que representa una correlacion de modo positivo muy
fuerte y el grado de valor de P es 0.000 e inferior que 0.05, ello significa que se
refuta la H nula 'y se considera la H alterna. Es decir, si existe relacion significante
entre los factores extrinsecos y el desempefio laboral del personal de la

compafia Agromer Peru EIRL Lima, 2022.
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Hipotesis especifica 2

H,: No existe relacion significante entre factores intrinsecos y desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa.

H;: Existe relacion significante entre factores intrinsecos y desempefio laboral

de los colaboradores de la empresa.

Tabla 10
Andlisis de correlacion de la hipoétesis 2
Motivacion Desempefio
laboral
Rho de Motivacion Coeficiente 1,000 , 129**
Spearman de correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 23 23
Factores Coeficiente , [29%* 1,000
intrinsecos de correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 23 23

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Como tal se aprecia en la tabla 10, se observa el Rho Spearman = 0,729
demostrando una correlacion de modo positivo considerable y un sig. De « =
0.000 e inferior que 0.05, ello significa que se refuta la H nula y se acepta la H
alterna, por lo tanto si existe relacion significante entre los factores intrinsecos y

el desempefio laboral del personal de la comparfia Agromer Perd EIRL Lima,

2022.
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V. DISCUSION

Referente al propésito general del estudio, se hallé el valor del Rho Spearman de
0.893 que representa un vinculo positivo a nivel muy fuerte, se aprecia que el p
valor es 0.000<0.005, es decir, validar el supuesto alterno, por ende, la motivacion
presenta una asociacion significante en el desempefio del personal de la compafiia
Agromer Peru EIRL Lima, 2022.

Lo manifestado coincide con la investigacion ejecutada por Bayser (2022),
el autor concluye que la motivacién se vincula y asocia con desempenio del talento
humano, de igual manera se presenta a nivel significativo; es decir, que al
incrementar el grado de la motivacion del personal implicara en que su desempefio
profesional sea el idéneo. Por ello, concluye que la vinculacion de la motivacion es
positiva, y estadisticamente es representativa con el desempefio profesional.
Ademas, con Diaz y Consuelo (2022), concluyeron que la motivacién se asocia con
el desempefio del potencial humano de la tienda Oechsle, con un resultado de Rho
de 0.271.

Del mismo modo con Cedefio (2022), concluye que motivacion se vincula 'y
asocia de modo positivo con el desempefio del personal en la compafiia, por lo que
se comprob6 que el potencial humano no tiene ningan ejemplar de politicas de
incentivos para que puedan brindar experiencias a sus compradores, igualmente
los jefes no demuestran con acciones que valoran sus esfuerzos y el personal no
tiene conocimiento certero ni el sentido de compromiso para concretar los fines de

la compafiia.

Asimismo, con Lino (2022), concluye que motivacion incide en el
rendimiento de los socios comerciantes en los internos-externos enlazados al
objetivo, controlar el trabajo, ingresos economicos, obtencidon de méritos,
promocién, etc., accede a demostrar que requiere cada uno de los accionistas para

obtener mayor nivel motivacional.

Posteriormente, se reafirma con la tesis de Solorzano (2022), quien
concluyeron que la motivaciéon se asocia de modo moderado con el desempefio del
potencial humano de la entidad (RhoPearson:0.415), por ende, la interrogante
ademas de las circunstancias de la limpieza, salud e higiene en el ambito laboral
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afirmaron que son muy buenas, el 37% contestaron, siempre, en el estudio que se
empled permitieron obtener logros y desplegar a lo maximo sus talentos, el 50%
contestaron, casi siempre; por lo tanto, a cualquier cambio que se presente en la
motivacidon y sus dimensiones repercutira de manera significante en el rendimiento

del potencial humano de la compafia que permita cumplir sus fines empresariales.

Igualmente, Velasquez (2022), concluy6é que la motivacién se asocia de
modo directo a nivel medio con el desempefio laboral (Chi-cuadrado=0.001). Se
visualiza en la tabla, la asociacion de Rho de Spearman = 0,464 entre la motivacion
laboral y desempefio laboral; se indica, una correlacion alta porque estd mas cerca

1, por lo tanto, la correlacion es positivamente alta.

Ademas, se afianza con las doctrinas tedrica respecto a la motivacion, de
acuerdo Chiavenato (2020), asevera que la motivacion tiene alta vinculacion con la
conducta de las personas como los empleados, colaboradores, remarcando que
hay factores, que afectan en sus necesidades y expectativas de las personas, por

lo tanto, se convierten en motivaciones para obtener las metas propuestas.

Asimismo, Vilallonga (2020), sefialan que la motivacion es un
comportamiento o conductas que se impulsan por alguna accién o factores
inherentes (internos y/o externos) dentro de una compaiiia para inducir en el talento
humano su sentido de identificacion con las metas estipuladas: estas conductas
pueden ser inducidas a nivel externo, cuando se fomentan las innovaciones, el tipo
de comunicacion y la estructura organica. Por otro lado, a nivel interno, son
actividades propias del individuo y la manera en cémo valoran sus esfuerzos para

aportar en las metas.

Y referente al desempefio laboral, Gayeong et al. (2022), nos indica que son
las conductas que los empleados tienen en una empresa o institucién también
tienen relacién directa con cada uno de los logros obtenidos del objetivo
programado, esta variable es mensurado con habilidades, la conducta y la
obtencion de las metas, se comprende de acuerdo al adecuado desempefio se
sujeta en primer mano del capital humano. Y Lopez et al. (2020), ratifica que es
muy importante para las empresas implementar una adecuada evaluacién al
potencial humano, porque permite la planificacion de los planes de accion para

mejorar sus competencias, fortalecer sus capacidades, reforzar sus conocimientos
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técnicos e implementar mejoras laborales acorde a sus requerimientos, ello
permitira que los resultados sean favorables para toda la organizaciéon en su

conjunto.

Referente al propésito especifico 1, se hall6 el Rho Spearman de 0.805 que
representa una asociacion positiva a nivel muy fuerte, se evidencia que el p valor
es 0.000<0.005, ello significa validar el supuesto, por ende, existe relacion
significante entre factores extrinsecos y desempefio laboral del potencial humano
de la compafia Agromer Pert EIRL Lima, 2022. Respecto a los estudios indagados,
coincide con Solérzano (2022), quien concluye que el factor extrinseco se vincula
de modo bajo con la motivacion de los empleados de la compaiia
(RhoPearson:0.389).

Ademas, con Chapofia (2021) concluy6 que al realizarse modificaciones a
nivel extrinseco se presentard mejoras en el desempefio de la fuerza laboral de la
compafia de ingenieros (RhoPearson:0.420) que promueva a cumplir los fines
empresariales y a elevar la rentabilidad. Igualmente, Velasquez (2022), concluyo
gue la motivacion extrinseca se asocia de modo directo a nivel medio con el
desempeiio (Chi-cuadrado=0.0001).

En cuando a los postulados tedricos, es relevante citar a Broeck et al. (2021),
postulan que los determinantes extrinsecos se refieren a que los empleadores
estipulan estimulos, como un sistema de recompensas, planes de formacion,
estabilidad laboral, ascensos, beneficios laborales u otros aspectos para persuadir
a que los colaboradores participen con mayor entusiasmo para concretar los

objetivos y que participen activamente en todas las tareas que se le designa.

Asimismo, Sitopu et al. (2021), estipulan que los determinantes del
desempefio del potencial humano son la disciplina en el trabajo, la cooperacion
participativa, un buen ambiente laboral, incentivos justos, con lo mencionado se
podra lograr la buena disposicién del personal para cumplir con las directivas

emitidas por la empresa a bien del logro de las metas.

Por lo indicado, segun Neely et al. (2022), Es preciso indicar que el recurso
humano toma decisiones cotidianas respecto a la permanencia en su centro de
labores, si se siente conforme opta por seguir laborando, caso contrario busca otras

alternativas donde se le brinde mejores oportunidades; por ello, la compafia debe
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identificar los incentivos tanto internos y externos para poder satisfacerlos y

potencializar sus competencias en bien del desarrollo de la empresa.

Por otra parte, acorde al proposito especifico 2, se hallé el Rho Spearman de 0.729
gue es una vinculacion positiva a nivel considerable, se aprecia que el p valor es
0.000<0.005, es decir se valida el supuesto alterno, por ende, se aprecia la
asociacion significante entre los factores intrinsecos y desempefio del potencial
humano de la compafiia Agromer Per( EIRL Lima, 2022.Referente a los estudios
indagados, coincide con Chapofia (2021) concluy6é que al ejecutarse cambios a
nivel intrinseco se manifestara mejorias en el desempefio del potencial humano de

la companiia de ingenieros (RhoPearson:0.174).

Igualmente, Velasquez (2022) concluye que la motivacion intrinseca se
asocia de modo directo a nivel medio con el desempeiio (Chi-cuadrado=0.001). En
conclusién, la motivacion intrinseca tiene relacion concisamente con la
responsabilidad de los empleados del area de administracion en una institucion del

Estado, sede Callao.

De igual modo con Pefa (2022), indica que obtiene la relacién entre la
dimension motivacion intrinseca y el desempefio laboral de modo positivo perfecto
y su grado es fuerte. Por lo tanto se concluye: que el 99% afirmar una confianza
gue existe la asociacion positiva fuerte entre la dimension motivacion intrinseca y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de Educacion

de Piura.

Asimismo tedricamente, la motivacion intrinseca acorde con Henning et al.
(2019), El individuo se incentiva a si mismo para el desarrollo de sus actividades
propias del trabajo, tal es el caso de poseer entusiasmo, ser autonomo, participar
activamente cuando solicitan alguna mejora labora, sin necesariamente esperar
una recompensa por parte de sus supervisores, sino se siente satisfecho con las
condiciones laborales que posee y brinda lo mejor de si para cumplir con los

objetivos determinados por la compaiiia.

Asimismo, Bhardwaj y Kalia (2021), aseveran que los determinantes que
condicionan el desempefio de la fuerza laboral son las instalaciones o el ambiente
fisico de la empresa, los recursos laborales, el comparfierismo, la forma de

supervision, la personalidad y la motivacion, lo indicado repercutira en el estado de
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animo del personal, su nivel de compromiso, dedicacién para el cumplimiento de

sus actividades designadas en el centro de labores.
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VII. CONCLUSIONES

Primera: Se Comprueba que, si existe asociacion significante entre motivacion y
desempeiio del personal de la compafia Agromer Perd EIRL Lima, 2022.
Corroborado en el Rho Spearman en el cual se prob6 para el objetivo
general, se evidencia el p valor = 0,893. Asimismo, p valor es 0.000<0.05,
por lo que se valida el supuesto alterno y refutar a la H nula, por lo cual existe

asociacion significante de modo positivo a nivel muy fuerte.

Segunda: Se establecid, la existencia de asociacion significante entre el factor
extrinseco y desempefio del personal de la compafiia Agromer Peru EIRL
Lima, 2022. Se identific6 mediante el Rho Spearman referente al propésito
especifico 1, se demostré el p valor = 0,805. Entonces el p valor es
0.000<0.05, por lo que se valida el supuesto alterno y refutar a la H nula. Por

lo tanto, existe asociacion significante de modo positivo a nivel fuerte.

Tercera: Se precisa gue, si existe asociacion significante entre el factor intrinseco
y desempefio del personal de la compafiia Agromer Pert EIRL Lima, 2022.
Se establecié por el Rho Spearman acorde al propésito especifico 2, se
identifico el p valor = 0,729. Ademas, el p valor es 0.000<0.05, por lo que se
valida el supuesto alterno y refutar a la H nula. Por ende, existe asociacion

significante de modo positivo a nivel considerable.
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VIII. RECOMENDACIONES

Primera: Es relevante que el responsable de la Gerencia General de la compafia
Agromer Peru EIRL en Lima organice reuniones semanales por areas para
gue se pueda conocer los avances de las actividades, incidencias positivas
y negativas que afecten en rendimiento laboral, de esta manera que se
tomen las acciones oportunas para su superacion. Asimismo, sera
necesario reuniones mensuales con todos los colaboradores para que la
gerencia brinde las politicas de trabajo que implica un plan de incentivos y
sistema de ascensos, informar respecto al grado de avance de los objetivos
y reconocer a los trabajadores que han destacado con algun incentivo o bono

monetario para que los motive a seguir comprometidos con la empresa.

Segunda: Se sugiere al encargado de la Gerencia General de la compafia Agromer
Pert EIRL, que planifique las reuniones de confraternidad y actividades
deportivas cada fin de mes para mermar el estrés laboral de los
colaboradores y se sientan mas relajados luego de la jornada de trabajo, ello
permitira motivarlos y elevar su sentido de identificacién con las metas de la
organizacion debido a que el factor extrinseco con el rendimiento en el
trabajo tiene la asociacion positiva. Ademas, para potencializar sus
competencias es necesario que la empresa programe un plan de
capacitaciones anual con talleres y cursos que permitan enriquecer sus
conocimientos técnicos, actualizar sus competencias informaticas y reforzar

sus habilidades blandas para mantener un mejor clima organizacional.

Tercera: De la misma manera, el factor intrinseco y desempefio en el trabajo
guedan demostrados que tienen una relacién positiva para el cual se
recomienda al responsable de la Gerencia General que implemente un
buzon de sugerencias dentro de la empresa Agromer Peru EIRL, para que
los trabajadores brinden sus propuestas y peticiones, de esta manera que
se sientan escuchados en bien del buen clima organizacional y generar su

sentido de compromiso con las metas empresariales.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

HIPOTESIS

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL
o L, o Existe relacion Enfoque:
¢, Qué relacion hay  Establecer la relacion T L
L L significativa entre Factores Cuantitativo.
entre la motivaciony  entre la motivacion y motivacion ;
desempefio laboral  desempefio laboral | o Iagoral extrinsecos el acional
de los colaboradores  de los colaboradores P Nivel: Correlaciona
de los colaboradores Motivacién
de la empresa de la empresa de la empresa _ _
Agromer Perli EIRL  Agromer Perd EIRL ~ ~ PeprL'J EIRL Tipo: Aplicada
Lima, 20227 Lima, 2022. 9 e 022 Factores
) ] Ima, . intrinsecos Disefio: No-
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS experimental.
¢ Qué relacion hay Determinar la Existe relacion Poblacion: 23.
entre factores relacion entre significativa entre
extrinsecos y factores extrinsecos  factores extrinsecos Desempefio de tarea Muestra: 23.
desempefio laboral  y desempefio laboral y desempefio laboral P
de los colaboradores de los colaboradores de los colaboradores Técnica: Encuesta
de la empresa? de la empresa. de la empresa. . .
Desempefio Desemperio contextual _
laboral Instrumento:

Establecer la relacion
entre factores
intrinsecos y
desempefio laboral
de los colaboradores
de la empresa.

¢, Qué relacion hay
entre factores
intrinsecos y
desempefio laboral
de los colaboradores
de la empresa?

Existe relacion
significativa entre
factores intrinsecos y
desempefio laboral
de los colaboradores
de la empresa.

Cuestionario.

Conducta Procesar los datos:
contraproducente '
P Estadistica de modo
descriptivo y SPSS

V.26.




Anexo 2: Operacionalizacion de las variables

DEFINICION DEFINICION :
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Politicas ly2 I
Bienestar laboral 34y5. Ordinal:
Incentivo que genera un lacio | ief Totalmente
deteqrmingado Capacidad de una Relacién con el jefe 6y7. en
. compafifa de mantener Factores Competencias 8,9y 10. Desacuerdo
comportamiento de un involucrados a su extrinsecos Estabilidad laboral 11,12y 13. (1), En
aslltilgtjlggbyalenf; ge Potencial humano para Remuneracion 14,15y 16.  pesacuerdo
MOTIVACION PeC ducid P ofrecer un buen Sistema de ascensos 17y18. ),
c%er%nonl:ecr:t: epot:egr?o rendimiento para Desarrollo profesional 19y 20. Indiferente
X 2
como una recompensa  COTCTetar 10s propositos Delegacion de responsabilidades 21 22. (3), De
en el trabajo (Pefia establecidos en la Asuntos irrelevantes 23y 24. Acuerdo (4) y
! y compafia Factores s Totalmente
Villén, 2018). ' intrinsecos Relacion con los colegas 25y 26.
— —— de Acuerdo
Habilidades individuales 27y 28. (5)
Fijacion de metas 29y 30.
Eficiencia ly2.
Eficacia 3vy4. )
= — Ordinal:
Desempefio de Resolucién de los problemas 5y6. Totalmente
tarea Actividades desafiantes 7y8.
. i en
Conjunto de conductas - Capacidad de iniciativa 9y 10. Desacuerdo
que a través de ello son Es el rendimiento Actualizacién de conocimientos 11y12. (1), En
. comunicados por los revelado por el Capacidad de planificacion 13y 14. Desacuerdo
DESEMPENO colaboradores en el cual potencial humano luego . Cooperacién 15y 16. ?)
LABORAL de ejecutar sus tareas o~ Desempefio del i - o)
puede afectar a la Iabojres encomendadas contexto Sentido de compromiso. 17y18. Indiferente
institucion (Angeles, or Ia combaia Capacidad de emprender 19y 20. (3), De
2022). P P ' Participacion activa 21y 22. Acuerdo (4) y
Falta de atencién 23y 24. Totalmente
Conducta Conflictos laborales 25y 26. de A(csu)erdo
contraproducente  \a| uso del tiempo y recursos 27y28.

Uso de la informacién

29 y 30.




Anexo 3: Instrumento

CUESTIONARIO

OBJETIVO: Diagnosticar la situacién de la motivacién y desempefio del talento humano

de la compariia Agromer Perl EIRL Lima, 2022.

INSTRUCCIONES: En la siguiente se muestran las interrogantes y las respectivas

alternativas.

A Ud. se le pide encarecidamente su honestidad para marcar con una “X” lo crea

conveniente.

Género: O Femenino O Masculino

Grado de instrucciéon: O Primaria O Secundaria O Técnico O Universitario

Totalmente en En Desacuerdo Indiferente De Acuerdo Totalmente de
Desacuerdo Acuerdo

1 2 3 4 5
V1 Motivacion laboral 1(2|34|5

1. Siente usted que las politicas establecidas en el reglamento del trabajador

ayudan en dar la iniciativa de una nueva idea para mejorar la produccion.

2. Usted cree que la empresa resuelve los conflictos laborales segun las politicas
establecidas.

3. Considera que la empresa mejora constantemente la solucién de problemas para
el bienestar de todos los trabajadores.

4. Siente que sus actividades laborales son valoradas por parte de la empresa para
seguir mejorando continuamente.

5. Cree usted que el compromiso de los trabajadores ayuda en el bienestar de cada

trabajador como al de la empresa.

6. Considera que la buena relacion con el jefe genera alternativas para actualizar y
mejorar el conocimiento ante el desarrollo de las actividades.

7. Siente que existe cooperacién mutua entre relacion jefe y colaborador.

8. Considera usted que las competencias profesionales son importantes para la

administracion del tiempo y uso de los recursos dentro de la empresa.




9.

Para usted el plantear una idea nueva o dar la iniciativa genera la envidia de las

competencias laborales.

10.

Cree usted que la falta de atencion a los trabajadores limita el buen desarrollo

de sus conocimientos de cada trabajador.

11.

Considera usted que la estabilidad laboral depende mucho de la participacion
activa dentro de la empresa.

12.

Cree usted que el compromiso que muestra el talento humano de la compafiia

ayuda a que tengan mas estabilidad y un plazo mas largo a seguir trabajando.

13.

Considera usted que la falta de atencién de los colaboradores genera el riesgo

de la estabilidad dentro de la empresa.

14.

Cree usted que el salario que recibe esta en funcién a lo que percibe el cual
demuestra con eficiencia el logro de actividades de cada colaborador.

15.

Cree usted que los conflictos laborales y el bajo rendimiento se debe mucho por

la baja remuneracion.

16.

Considera usted que al tener una participacion activa de los colaboradores la
remuneracion influye en su desarrollo.

17.

Muestra usted interés al sistema de ascensos de la empresa segin su
participacién activa dentro de ella.

18.

Para usted el poder de la resolucién de conflictos ayuda para que los superiores

tomen en cuenta algun ascenso dentro de la compafiia.

19.

Cree usted que el desarrollo profesional de cada trabajador ayuda para poder
realizar actividades desafiantes segin el mercado.

20.

Considera usted que la eficacia del jefe directo ayuda a mejorar sus

competencias a nivel profesional.

21.

Considera usted que al obtener una delegacion de responsabilidad mas alta trae

consigo un conjunto de actividades desafiantes que debera afrontar con buenos

resultados.

22.Cree usted que en una empresa el tener una buena capacidad de planificacién
ayuda al desarrollo y buena distribucion de responsabilidades de manera
ordenada.

23. Cree usted que existen asuntos irrelevantes que solo pueda ser resuelto por los
trabajadores.

24.Considera usted que la empresa ve los conflictos laborales como asuntos

irrelevantes porque no plantea alguna solucién.

25.

Para usted la relacién con los colegas ayuda en concretar las metas planeadas
por la compaiiia.

26.

Usted cree que los conflictos laborales se deben por la falta de una buena

relacion con los colegas.

27.

Muestra usted sus habilidades para que su jefe directo considere que tiene

participacién activa dentro de la empresa.




28.

Observa usted que la organizacion fomenta capacitaciones para actualizar sus

conocimientos y asi mejorar sus habilidades individuales de cada trabajador.

20.

Cree usted que la empresa le plantea la fijacion de metas para lograr actividades

desafiantes para tener mejor aceptacion del mercado.

30.

Considera usted que la cooperacion de cada trabajador puede mejorar para el
planteo de fijacion de metas a cumplir.

V2 Desempefio laboral

31.

Considera usted que es eficiente la ejecucion de metas para el éptimo uso de los

recursos que se asigna.

32.

Para usted el bienestar laboral ayuda a los colaboradores para el buen

desempefio sea mucho mas eficiente.

33.Considera usted que es eficaz la delegacién de responsabilidades en la
empresa.
34. Para usted las competencias dentro de la empresa es importante para un eficaz

desarrollo de actividades.

35.

Considera usted que la resolucién de problemas permite mejor estabilidad

laboral en la empresa.

36.

Para usted los asuntos irrelevantes que se presenta en la empresa afecta en la

resolucién de problemas directamente.

37.

Cree usted que las actividades desafiantes pueden ayudar en el desarrollo
profesional de los colaboradores.

38.

Considera usted que las competencias laborales de los colaboradores afectan

en las actividades desafiantes en la empresa.

39.

Siente usted que la capacidad de iniciativa es promovida por las competencias a

nivel individual de cada talento humano de la compafiia.

40.

Cree que las competencias de los colaboradores fomentan la capacidad de

iniciativa dentro de la empresa.

41.

Percibe usted que dentro de la empresa es importante la actualizacién de los

conocimientos para el logro de la estabilidad laboral.

42.

Considera usted que las habilidades individuales de los colaboradores se

fomentan con la actualizaciéon de conocimientos en bien de la empresa.

43.

Siente usted que la capacidad de planificacién genera desarrollo profesional en

el talento humano de la compafiia.

44,

Considera usted que la adecuada relacién con el jefe inmediato se fortalece por

la capacidad de planificacion de los colaboradores en sus actividades cotidianas.

45.

Cree usted que la cooperacion entre todos los colaboradores promueve las
buenas relaciones con los colegas de la empresa.

46.

Percibe usted que una competencia laboral relevante es la cooperacion activa

de los colaboradores para concretar con las metas de la compafiia.

47. Considera usted el sentido de compromiso de los colaboradores con las metas

de la empresa genera una buena comprension con los supervisores.




48. Considera que es relevante que se deleguen responsabilidades y brindar

confianza a los colaboradores para fomentar su sentido de compromiso con los

objetivos empresariales.

49. Cree usted que la capacidad de emprender del potencial humano permite que

se concreten las metas de la compafiia o entidad.

50

. Considera usted que para acceder al sistema de ascensos de la empresa es
importante demostrar capacidad de emprender para la consecucién de los

objetivos.

51.

Percibe que participar activamente en las mejoras laborales genera bienestar

para todos los colaboradores de la empresa.

52.

Cree que el desarrollo profesional de los colaboradores se genera a partir de su

participacién activa dentro de la empresa.

53.

Considera usted que la falta de atencion de los colaboradores provoca que no

se logren buenas relaciones con el jefe inmediato.

54.

Percibe usted que los asuntos irrelevantes son tratados por la falta de atencién

de los colaboradores en la empresa.

55.

Cree usted que los conflictos laborales dentro de la empresa impiden las buenas

relaciones con los colegas.

56.

Considera usted que tratar asuntos irrelevantes en la empresa ocasiona

conflictos laborales que impiden concretar las metas.

57.

Considera usted que el mal uso del tiempo y los recursos de la empresa impiden

la consecucioén de las metas fijadas.

58

. Cree usted que la falta de una adecuada remuneracién es por el mal uso del

tiempo y los recursos de la empresa.

59

. Considera usted que a causa del inadecuado uso de la informacién confidencial

de los colaboradores provoca una tensa relacién con el jefe superior.

60

. Cree usted que una inadecuada delegacién de responsabilidades para el uso de

la informacién relevante genera efectos negativos en la empresa.

SE AGRADECE SU COLABORACION




CESAR VALLEJO

Anexo 4:
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION
Escala de validez
MD D A MA
Muy débil Débil Aplicable Muy aplicable

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Factores extrinsecos MD | D|A|MA | MD |D|A MA | MD | D|A|MA | MD | D|A|MA

1 Siente usted que las politicas establecidas en el reglamento del trabajador ayudan en dar la X X X X
iniciativa de una nueva idea para mejorar la produccién

2 Usted cree que la empresa resuelve los conflictos laborales segln las politicas establecidas X X X X

3 Considera que la empresa mejora constantemente la solucion de problemas para el bienestar de X X X X
todos los trabajadores

4 Siente que sus actividades laborales son valoradas por parte de la empresa para seguir mejorando X X X X
continuamente

5 Cree usted que el compromiso de los trabajadores ayuda en el bienestar de cada trabajador como X X X X
al de la empresa

6 Considera que la buena relacién con el jefe genera alternativas para actualizar y mejorar el X X X X
conocimiento ante el desarrollo de las actividades

7 | Siente que existe cooperacion mutua entre relacion jefe y colaborador X X X X

8 Considera usted que las competencias profesionales son importantes para la administraciéon del X X X X
tiempo y uso de los recursos dentro de la empresa

9 Para usted el plantear una idea nueva o dar la iniciativa genera la envidia de las competencias X X X X
laborales

10 | Cree usted que la falta de atencién a los trabajadores limita el buen desarrollo de sus X X X X
conocimientos de cada trabajador

11 | Considera usted que la estabilidad laboral depende mucho de la participacion activa dentro de la X X X X
empresa

12 | Cree usted que el compromiso que muestran los colaboradores con la empresa ayuda a que X X X X
tengan mas estabilidad y un plazo mas largo a seguir trabajando

13 | Considera usted que la falta de atencion de los colaboradores genera el riesgo de la estabilidad X X X X
dentro de la empresa

14 | Cree usted que la remuneracién que percibe esté acorde a la funcion que percibe el cual demuestra X X X X
con eficiencia el logro de actividades de cada colaborador

15 | Cree usted que los conflictos laborales y el bajo rendimiento se debe mucho por la baja X X X X
remuneracion

16 | Considera usted que al tener una participacion activa de los colaboradores la remuneracion influye X X X X
en su desarrollo

17 | Muestra usted interés al sistema de ascensos de la empresa seguln su patrticipacién activa dentro X X X X
de ella

18 | Para usted el poder de la resolucion de conflictos ayuda para que los superiores tomen en cuenta X X X X
algun ascenso dentro de la empresa




19 | Cree usted que el desarrollo profesional de cada trabajador ayuda para poder realizar actividades X X X X
desafiantes segun el mercado
20 | Considera usted que la eficacia del jefe directo ayuda a mejorar en el desarrollo profesional de los X X X X
trabajadores
DIMENSION 2: Factores Intrinsecos MD MA | MD | D| A MA | MD |[D|A|MA | MD | D|A | MA
21 | Considera usted que al obtener una delegacion de responsabilidad méas alta trae consigo un X X X X
conjunto de actividades desafiantes que debera afrontar con buenos resultados
22 | Cree usted que en una empresa el tener una buena capacidad de planificacién ayuda al desarrollo X X X X
y buena distribucién de responsabilidades de manera ordenada
23 | Cree usted que existen asuntos irrelevantes que solo pueda ser resuelto por los trabajadores X X X X
24 | Considera usted que la empresa ve los conflictos laborales como asuntos irrelevantes porque no X X X X
plantea alguna solucién
25 | Para usted la relacién con los colegas ayuda en la cooperacion para el desarrollo de los objetivos X X X X
planeados
26 | Usted cree que los conflictos laborales se deben por la falta de una buena relacion con los colegas X X X X
27 | Muestra usted sus habilidades para que su jefe directo considere que tiene participacion activa X X X X
dentro de la empresa
28 | Observa usted que la organizacién fomenta capacitaciones para actualizar sus conocimientos y X X X X
asi mejorar sus habilidades individuales de cada trabajador
29 | Cree usted que la empresa le plantea la fijacién de metas para lograr actividades desafiantes para X X X X
tener mejor aceptacion del mercado
30 | Considera usted que la cooperacion de cada trabajador puede mejorar para el planteo de fijacion X X X X
de metas a cumplir
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra.: ........ L upe Esther GrausCortez .................................. DNI: 07539368 .......................

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conNciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Firma del informante experto

Metodologico
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Escala de validez

MD D A MA
Muy débil Débil Aplicable Muy aplicable

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Desempefio en la tarea MD| D|A|MA | MD | D/A |MA|MD D|A|MA|MD | D|A|MA

1 Considera usted que es eficiente la ejecucion de metas para el 6ptimo uso de los recursos que se X X X X
asigna

2 Para usted el bienestar laboral ayuda a los colaboradores para el buen desempefio sea mucho X X X X
mas eficiente

3 | Considera usted que es eficaz la delegacién de responsabilidades en la empresa X X X X

4 Para usted las competencias dentro de la empresa es importante para un eficaz desarrollo de X X X X
actividades

5 | Considera usted que la resolucion de problemas permite mejor estabilidad laboral en la empresa X X X X

6 Para usted los asuntos irrelevantes que se presenta en la empresa afecta en la resolucién de X X X X
problemas directamente

7 Cree usted que las actividades desafiantes pueden ayudar en el desarrollo profesional de los X X X X
colaboradores

8 Considera usted que las competencias laborales de los colaboradores afectan en las actividades X X X X
desafiantes en la empresa

9 Siente usted que la capacidad de iniciativa es promovida por las habilidades individuales de los X X X X
colaboradores de la empresa

10 | Cree que las competencias de los colaboradores fomentan la capacidad de iniciativa dentro de la X X X X
empresa

11 | Percibe usted que dentro de la empresa es importante la actualizacion de los conocimientos para X X X X
el logro de la estabilidad laboral

12 | Considera usted que las habilidades individuales de los colaboradores se fomentan con la X X X X
actualizacién de conocimientos en bien de la empresa
DIMENSION 2: Desempefio en el contexto MD| D|A|MA|MD | D/A |MA|MD D|A|MA|MD |D|A|MA

13 | Siente usted que la capacidad de planificacién genera desarrollo profesional en los colaboradores X X X X
de la empresa

14 | Considera usted que la adecuada relacion con el jefe inmediato se fortalece por la capacidad de X X X X
planificacion de los colaboradores en sus actividades cotidianas

15 | Cree usted que la cooperacién entre todos los colaboradores promueve las buenas relaciones con X X X X
los colegas de la empresa

16 | Percibe usted que una competencia laboral relevante es la cooperacion activa de los colaboradores X X X X
para el cumplimiento de las metas

17 | Considera usted el sentido de compromiso de los colaboradores con las metas de la empresa X X X X
genera una buena relacion con los jefes inmediatos




18 | Considera que es relevante que se deleguen responsabilidades y brindar confianza a los X X X X
colaboradores para fomentar su sentido de compromiso con los objetivos empresariales
19 | Cree usted que la capacidad de emprender de los colaboradores permite que se cumplan con los X X X X
fines de la empresa
20 | Considera usted que para acceder al sistema de ascensos de la empresa es importante demostrar X X X X
capacidad de emprender para la consecucién de los objetivos
21 | Percibe que participar activamente en las mejoras laborales genera bienestar para todos los X X X X
colaboradores de la empresa
22 | Cree que el desarrollo profesional de los colaboradores se genera a partir de su participacion activa X X X X
dentro de la empresa
DIMENSION 3: Conducta contraproducente MD MA | MD A |MA|MD | D|A|MA |MD |D|A|MA
23 | Considera usted que la falta de atencién de los colaboradores provoca que no se logren buenas X X X X
relaciones con el jefe inmediato
24 | Percibe usted que los asuntos irrelevantes son tratados por la falta de atencién de los X X X X
colaboradores en la empresa
25 | Cree usted que los conflictos laborales dentro de la empresa impiden las buenas relaciones con X X X X
los colegas
26 | Considera usted que tratar asuntos irrelevantes en la empresa ocasiona conflictos laborales que X X X X
impiden concretar las metas
27 | Considera usted que el mal uso del tiempo y los recursos de la empresa impiden la consecucion X X X X
de las metas fijadas
28 | Cree usted que la falta de una adecuada remuneracion es por el mal uso del tiempo y los recursos X X X X
de la empresa
29 | Considera usted que a causa del inadecuado uso de la informaciéon confidencial de los X X X X
colaboradores provoca una tensa relacién con el jefe superior
30 | Cree usted que una inadecuada delegacion de responsabilidades para el uso de la informacion X X X X
relevante genera efectos negativos en la empresa
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra.: .......LUp& Esther Graus Cortez . . . . ... DNI; ...07539368 ...
Especialidad del validador: e ESPECIALISTA METOD O L O G A ettt et et e e et e et et et eseeeeaeeeeeeeeeeeeeaneaneeeeneeneeneeneaens

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Firma del informante experto

Metodologico




CESAR VALLEJO

ANEXO 5:
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION
Escala de validez
MD D A MA
Muy débil Débil Aplicable Muy aplicable

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Factores extrinsecos MD | D|A|MA | MD |D|A MA | MD |[D|A|MA | MD |D|A | MA

1 Siente usted que las politicas establecidas en el reglamento del trabajador ayudan en dar la X X X X
iniciativa de una nueva idea para mejorar la produccion

2 | Usted cree que la empresa resuelve los conflictos laborales segun las politicas establecidas X X X X

3 Considera que la empresa mejora constantemente la solucion de problemas para el bienestar de X X X X
todos los trabajadores

4 Siente que sus actividades laborales son valoradas por parte de la empresa para seguir mejorando X X X X
continuamente

5 Cree usted que el compromiso de los trabajadores ayuda en el bienestar de cada trabajador como X X X X
al de la empresa

6 Considera que la buena relacién con el jefe genera alternativas para actualizar y mejorar el X X X X
conocimiento ante el desarrollo de las actividades

7 | Siente que existe cooperacion mutua entre relacion jefe y colaborador X X X X

8 Considera usted gue las competencias profesionales son importantes para la administracion del X X X X
tiempo y uso de los recursos dentro de la empresa

9 Para usted el plantear una idea nueva o dar la iniciativa genera la envidia de las competencias X X X X
laborales

10 | Cree usted que la falta de atencién a los trabajadores limita el buen desarrollo de sus X X X X
conocimientos de cada trabajador

11 | Considera usted que la estabilidad laboral depende mucho de la participacién activa dentro de la X X X X
empresa

12 | Cree usted que el compromiso que muestran los colaboradores con la empresa ayuda a que X X X X
tengan mas estabilidad y un plazo mas largo a seguir trabajando

13 | Considera usted que la falta de atencion de los colaboradores genera el riesgo de la estabilidad X X X X
dentro de la empresa

14 | Cree usted que la remuneracién que percibe esta acorde a la funcion que percibe el cual demuestra X X X X
con eficiencia el logro de actividades de cada colaborador

15 | Cree usted que los conflictos laborales y el bajo rendimiento se debe mucho por la baja X X X X
remuneracion

16 | Considera usted que al tener una participacion activa de los colaboradores la remuneracion influye X X X X
en su desarrollo

17 | Muestra usted interés al sistema de ascensos de la empresa segun su participacion activa dentro X X X X

de ella




18 | Para usted el poder de la resolucion de conflictos ayuda para que los superiores tomen en cuenta X X X X
algun ascenso dentro de la empresa

19 | Cree usted que el desarrollo profesional de cada trabajador ayuda para poder realizar actividades X X X X
desafiantes segln el mercado

20 | Considera usted que la eficacia del jefe directo ayuda a mejorar en el desarrollo profesional de los X X X X
trabajadores
DIMENSION 2: Factores Intrinsecos MD MA | MD A MA | MD | D | A | MA | MD MA

21 | Considera usted que al obtener una delegacion de responsabilidad mas alta trae consigo un X X X X
conjunto de actividades desafiantes que debera afrontar con buenos resultados

22 | Cree usted que en una empresa el tener una buena capacidad de planificacion ayuda al desarrollo X X X X
y buena distribucién de responsabilidades de manera ordenada

23 | Cree usted que existen asuntos irrelevantes que solo pueda ser resuelto por los trabajadores X X X X

24 | Considera usted que la empresa ve los conflictos laborales como asuntos irrelevantes porque no X X X X
plantea alguna solucién

25 | Para usted la relacién con los colegas ayuda en la cooperacion para el desarrollo de los objetivos X X X X
planeados

26 | Usted cree que los conflictos laborales se deben por la falta de una buena relacién con los colegas X X X X

27 | Muestra usted sus habilidades para que su jefe directo considere que tiene participacion activa X X X X
dentro de la empresa

28 | Observa usted que la organizacién fomenta capacitaciones para actualizar sus conocimientos y X X X X
asi mejorar sus habilidades individuales de cada trabajador

29 | Cree usted que la empresa le plantea la fijacion de metas para lograr actividades desafiantes para X X X X
tener mejor aceptacién del mercado

30 | Considera usted que la cooperacion de cada trabajador puede mejorar para el planteo de fijacion X X X X
de metas a cumplir

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: ...... Luis Torres Cabanillas .............ieieenns
Especialidad del validador: ESPECIALISTA ESTADISTICO

No aplicable[ ]

DNI-: 08404690

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Firma del experto informante

Estadistica




CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Escala de validez

MD D A MA
Muy débil Débil Aplicable Muy aplicable

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Desempefio en la tarea MD | D|A|MA|MD | D/ A|MA| MD|D|A|MA|MD|D|A|MA

1 Considera usted que es eficiente la ejecucion de metas para el 6ptimo uso de los recursos que se X X X X
asigna

2 Para usted el bienestar laboral ayuda a los colaboradores para el buen desempefio sea mucho X X X X
mas eficiente

3 | Considera usted que es eficaz la delegacion de responsabilidades en la empresa X X X X

4 Para usted las competencias dentro de la empresa es importante para un eficaz desarrollo de X X X X
actividades

5 Considera usted que la resolucion de problemas permite mejor estabilidad laboral en la empresa X X X X

6 Para usted los asuntos irrelevantes que se presenta en la empresa afecta en la resolucion de X X X X
problemas directamente

7 Cree usted que las actividades desafiantes pueden ayudar en el desarrollo profesional de los X X X X
colaboradores

8 Considera usted que las competencias laborales de los colaboradores afectan en las actividades X X X X
desafiantes en la empresa

9 Siente usted que la capacidad de iniciativa es promovida por las habilidades individuales de los X X X X
colaboradores de la empresa

10 | Cree que las competencias de los colaboradores fomentan la capacidad de iniciativa dentro de la X X X X
empresa

11 | Percibe usted que dentro de la empresa es importante la actualizacién de los conocimientos para X X X X
el logro de la estabilidad laboral

12 | Considera usted que las habilidades individuales de los colaboradores se fomentan con la X X X X
actualizacion de conocimientos en bien de la empresa
DIMENSION 2: Desempefio en el contexto MD | D|A|MA | MD|D|/A |MA | MD| D|A|MA|MD |D|A|MA

13 | Siente usted que la capacidad de planificacion genera desarrollo profesional en los colaboradores X X X X
de la empresa

14 | Considera usted que la adecuada relacion con el jefe inmediato se fortalece por la capacidad de X X X X
planificacion de los colaboradores en sus actividades cotidianas

15 | Cree usted que la cooperacion entre todos los colaboradores promueve las buenas relaciones con X X X X
los colegas de la empresa

16 | Percibe usted que una competencia laboral relevante es la cooperacion activa de los colaboradores X X X X
para el cumplimiento de las metas

17 | Considera usted el sentido de compromiso de los colaboradores con las metas de la empresa X X X X
genera una buena relaciéon con los jefes inmediatos




18 | Considera que es relevante que se deleguen responsabilidades y brindar confianza a los X X X X
colaboradores para fomentar su sentido de compromiso con los objetivos empresariales
19 | Cree usted que la capacidad de emprender de los colaboradores permite que se cumplan con los X X X X
fines de la empresa
20 | Considera usted que para acceder al sistema de ascensos de la empresa es importante demostrar X X X X
capacidad de emprender para la consecucién de los objetivos
21 | Percibe que participar activamente en las mejoras laborales genera bienestar para todos los X X X X
colaboradores de la empresa
22 | Cree que el desarrollo profesional de los colaboradores se genera a partir de su participacion activa X X X X
dentro de la empresa
DIMENSION 3: Conducta contraproducente MD MA | MD | D| A | MA | MD MA | MD MA
23 | Considera usted que la falta de atencién de los colaboradores provoca que no se logren buenas X X X X
relaciones con el jefe inmediato
24 | Percibe usted que los asuntos irrelevantes son tratados por la falta de atencion de los X X X X
colaboradores en la empresa
25 | Cree usted que los conflictos laborales dentro de la empresa impiden las buenas relaciones con X X X X
los colegas
26 | Considera usted que tratar asuntos irrelevantes en la empresa ocasiona conflictos laborales que X X X X
impiden concretar las metas
27 | Considera usted que el mal uso del tiempo y los recursos de la empresa impiden la consecucién X X X X
de las metas fijadas
28 | Cree usted que la falta de una adecuada remuneracion es por el mal uso del tiempo y los recursos X X X X
de la empresa
29 | Considera usted que a causa del inadecuado uso de la informacion confidencial de los X X X X
colaboradores provoca una tensa relaciéon con el jefe superior
30 | Cree usted que una inadecuada delegacion de responsabilidades para el uso de la informacion X X X X
relevante genera efectos negativos en la empresa
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUF|CENC|A
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: .LUis Torres Cabanillas 08404690

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Firma del informante

Estadistica




CESAR VALLEJO

Anexo 6:
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION
Escala de validez
MD D A MA
Muy débil Débil Aplicable Muy aplicable

N° DIMENSIONES / items Pertinenciat Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Factores extrinsecos MD | D|A|MA | MD |D|A MA | MD |[D|A|MA | MD |D|A

1 Siente usted que las politicas establecidas en el reglamento del trabajador ayudan en dar la X X X
iniciativa de una nueva idea para mejorar la produccién

2 Usted cree que la empresa resuelve los conflictos laborales segun las politicas establecidas X X X

3 Considera que la empresa mejora constantemente la solucion de problemas para el bienestar de X X X
todos los trabajadores

4 Siente que sus actividades laborales son valoradas por parte de la empresa para seguir mejorando X X X
continuamente

5 Cree usted que el compromiso de los trabajadores ayuda en el bienestar de cada trabajador como X X X
al de la empresa

6 Considera que la buena relacién con el jefe genera alternativas para actualizar y mejorar el X X X
conocimiento ante el desarrollo de las actividades

7 | Siente que existe cooperacion mutua entre relacion jefe y colaborador X X X

8 Considera usted que las competencias profesionales son importantes para la administraciéon del X X X
tiempo y uso de los recursos dentro de la empresa

9 Para usted el plantear una idea nueva o dar la iniciativa genera la envidia de las competencias X X X
laborales

10 | Cree usted que la falta de atencién a los trabajadores limita el buen desarrollo de sus X X X
conocimientos de cada trabajador

11 | Considera usted que la estabilidad laboral depende mucho de la participacion activa dentro de la X X X
empresa

12 | Cree usted que el compromiso que muestran los colaboradores con la empresa ayuda a que X X X
tengan mas estabilidad y un plazo mas largo a seguir trabajando

13 | Considera usted que la falta de atencion de los colaboradores genera el riesgo de la estabilidad X X X
dentro de la empresa

14 | Cree usted que la remuneracién que percibe esté acorde a la funcion que percibe el cual demuestra X X X
con eficiencia el logro de actividades de cada colaborador

15 | Cree usted que los conflictos laborales y el bajo rendimiento se debe mucho por la baja X X X
remuneracién

16 | Considera usted que al tener una participacion activa de los colaboradores la remuneracion influye X X X
en su desarrollo




17 | Muestra usted interés al sistema de ascensos de la empresa segun su patrticipacion activa dentro X X X X
de ella

18 | Para usted el poder de la resolucién de conflictos ayuda para que los superiores tomen en cuenta X X X X
algln ascenso dentro de la empresa

19 | Cree usted que el desarrollo profesional de cada trabajador ayuda para poder realizar actividades X X X X
desafiantes segun el mercado

20 | Considera usted que la eficacia del jefe directo ayuda a mejorar en el desarrollo profesional de los X X X X
trabajadores
DIMENSION 2: Factores Intrinsecos MD | D|A|MA | MD |D|A MA | MD |[D|A|MA | MD | D|A | MA

21 | Considera usted que al obtener una delegacion de responsabilidad méas alta trae consigo un X X X X
conjunto de actividades desafiantes que debera afrontar con buenos resultados

22 | Cree usted que en una empresa el tener una buena capacidad de planificacién ayuda al desarrollo X X X X
y buena distribucion de responsabilidades de manera ordenada

23 | Cree usted que existen asuntos irrelevantes que solo pueda ser resuelto por los trabajadores X X X X

24 | Considera usted que la empresa ve los conflictos laborales como asuntos irrelevantes porque no X X X X
plantea alguna solucién

25 | Para usted la relacién con los colegas ayuda en la cooperacién para el desarrollo de los objetivos X X X X
planeados

26 | Usted cree que los conflictos laborales se deben por la falta de una buena relacion con los colegas X X X X

27 | Muestra usted sus habilidades para que su jefe directo considere que tiene participacion activa X X X X
dentro de la empresa

28 | Observa usted que la organizacion fomenta capacitaciones para actualizar sus conocimientos y X X X X
asi mejorar sus habilidades individuales de cada trabajador

29 | Cree usted que la empresa le plantea la fijacién de metas para lograr actividades desafiantes para X X X X
tener mejor aceptacioén del mercado HAY SUEICIENCIA

30 | Considera usted que la cooperacién de cada trabajador puede mejorar para el planteo de fijacién X X X X
de metas a cumplir

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: JUan Martin Campos Huaman .. ... . ... DNI; ..08676160 ..

Especialidad del validador: ....... E2LECIALISTA EN GESTION ADMINISTRATIVA = Mg./Dr. EN DOCENCIA UNIVERSITARIA e

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o —Dose ,m/,,«_{,
dimension especifica del constructo Q:", R 1
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es : :

conciso, exacto y directo Firma del experto informante

Administrador
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados d strado

son suficientes para medir la dimension



CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Escala de validez

MD D A MA
Muy débil Débil Aplicable Muy aplicable

N° DIMENSIONES / items Pertinenciat Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Desempefio en la tarea MD | D|A|MA|MD | D/ A |MA|MD|D|A|MA|MD|D|A|MA

1 Considera usted que es eficiente la ejecucion de metas para el 6ptimo uso de los recursos que se X X X X
asigna

2 Para usted el bienestar laboral ayuda a los colaboradores para el buen desempefio sea mucho X X X X
mas eficiente

3 | Considera usted que es eficaz la delegacion de responsabilidades en la empresa X X X X

4 Para usted las competencias dentro de la empresa es importante para un eficaz desarrollo de X X X X
actividades

5 | Considera usted que la resolucion de problemas permite mejor estabilidad laboral en la empresa X X X X

6 Para usted los asuntos irrelevantes que se presenta en la empresa afecta en la resolucién de X X X X
problemas directamente

7 Cree usted que las actividades desafiantes pueden ayudar en el desarrollo profesional de los X X X X
colaboradores

8 Considera usted que las competencias laborales de los colaboradores afectan en las actividades X X X X
desafiantes en la empresa

9 Siente usted que la capacidad de iniciativa es promovida por las habilidades individuales de los X X X X
colaboradores de la empresa

10 | Cree que las competencias de los colaboradores fomentan la capacidad de iniciativa dentro de la X X X X
empresa

11 | Percibe usted que dentro de la empresa es importante la actualizacién de los conocimientos para X X X X
el logro de la estabilidad laboral

12 | Considera usted que las habilidades individuales de los colaboradores se fomentan con la X X X X
actualizacién de conocimientos en bien de la empresa
DIMENSION 2: Desempefio en el contexto MD| D|A|MA|MD | D/A |MA|MD D|A|MA|MD | D|A|MA

13 | Siente usted que la capacidad de planificacién genera desarrollo profesional en los colaboradores X X X X
de la empresa

14 | Considera usted que la adecuada relacion con el jefe inmediato se fortalece por la capacidad de X X X X
planificacion de los colaboradores en sus actividades cotidianas

15 | Cree usted que la cooperacién entre todos los colaboradores promueve las buenas relaciones con X X X X
los colegas de la empresa

16 | Percibe usted que una competencia laboral relevante es la cooperacion activa de los colaboradores X X X X
para el cumplimiento de las metas




17 | Considera usted el sentido de compromiso de los colaboradores con las metas de la empresa X X X X
genera una buena relacion con los jefes inmediatos
18 | Considera que es relevante que se deleguen responsabilidades y brindar confianza a los X X X X
colaboradores para fomentar su sentido de compromiso con los objetivos empresariales
19 | Cree usted que la capacidad de emprender de los colaboradores permite que se cumplan con los X X X X
fines de la empresa
20 | Considera usted que para acceder al sistema de ascensos de la empresa es importante demostrar X X X X
capacidad de emprender para la consecucién de los objetivos
21 | Percibe que participar activamente en las mejoras laborales genera bienestar para todos los X X X X
colaboradores de la empresa
22 | Cree que el desarrollo profesional de los colaboradores se genera a partir de su participacion activa X X X X
dentro de la empresa
DIMENSION 3: Conducta contraproducente MD MA | MD | D| A | MA | MD MA | MD MA
23 | Considera usted que la falta de atencién de los colaboradores provoca que no se logren buenas X X X X
relaciones con el jefe inmediato
24 | Percibe usted que los asuntos irrelevantes son tratados por la falta de atencién de los X X X X
colaboradores en la empresa
25 | Cree usted que los conflictos laborales dentro de la empresa impiden las buenas relaciones con X X X X
los colegas
26 | Considera usted que tratar asuntos irrelevantes en la empresa ocasiona conflictos laborales que X X X X
impiden concretar las metas
27 | Considera usted que el mal uso del tiempo y los recursos de la empresa impiden la consecucion X X X X
de las metas fijadas
28 | Cree usted que la falta de una adecuada remuneracion es por el mal uso del tiempo y los recursos X X X X
de la empresa
29 | Considera usted que a causa del inadecuado uso de la informacién confidencial de los X X X X
colaboradores provoca una tensa relacion con el jefe superior
30 | Cree usted que una inadecuada delegacion de responsabilidades para el uso de la informacion X X X X
relevante genera efectos negativos en la empresa
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: .....Juan Martin Campos Huaman . ... .. ... DNI; ....08676160 ...

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
CcOoNCiso, exacto y directo

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




Firma del experto informante

Administrador



Anexo 7:
Analisis de confiabilidad
Tabla 5

Matriz de interpretacién del Alfa de Cronbach

Valoracion de la fiabilidad Intervalo
Excelente De 0,91 a 1,00
Buena De 0,81 hasta 0,90
Admisible De 0,71 hasta 0,80
Moderado De 0,61 hasta 0,70
Escaso De 0,51 hasta 0,60
Inadmisible De 0,00 hasta 0,50

Nota. Datos tomados de Dominguez, M. (2022)

Tabla 6
Fiabilidad de la motivacion
Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach NUmero de elementos
, 790 30

Nota: Los resultados revelan las interrogantes de la motivacion, se visualiza
que el valor hallado de ,790 es de rango admisible, es decir, se procede a la

aplicacion del mismo.

Tabla 7

Fiabilidad del desempefio laboral

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach NUmero de elementos

ATT 30

Nota: Los resultados evidencian las interrogantes vinculadas al desempefio
de los colaboradores, se visualiza que el valor hallado de ,777 es de rango
aceptable y proceder a su aplicacion.



Anexo 8:

Baremos y resultados descriptivos e inferenciales

Tabla 8
Baremacion
Escala de L Factores Factores Desempefio
medicion Motivacion intrinsecos extrinsecos laboral
Bajo 30-70 20-46 10-23 30-70
Medio 71-111 47-73 24-37 71-111
Alto 112-152 74-100 38-51 112-152
Tabla 9
Niveles de la motivacion
Niveles Porcentaje Frecuencia
Bajo 30,4 7
Medio 47,8 11
Alto 21,7 5
Total 100,0 23
Tabla 10
Niveles del desempefio laboral
Niveles Porcentaje Frecuencia
Bajo 30,4 7
Medio 43,5 10
Alto 26,1 6
Total 100,0 23




Tabla 11

Asociacion de la motivacion y el desempefio laboral

Desempeiio laboral

Motivacién Bajo Medio Alto Total
Bajo 30,4% 0,0% 0,0% 30,4%
Medio 0,0% 39,1% 8,7% 47,8%
Alto 0,0% 4,3% 17,4% 21,7%
Total 30,4% 43,5% 26,1% 100,0%
Tabla 12

Asociacion entre factores extrinsecos y desemperio laboral

Desempeiio laboral

Factores

. Bajo Medio Alto Total
extrinsecos
Bajo 26,1% 4,3% 0,0% 30,4%
Medio 4,3 % 34,8% 8,7% 47,8%
Alto 0,0% 4,3% 17,4% 21,7%
Total 30,4% 43,5% 26,1% 100,0%
Tabla 13

Asociacion entre factores intrinsecos y desempefio laboral

Desempeiio laboral

: Fa,ctores Bajo Medio Alto Total
intrinsecos
Bajo 26,1% 4,3% 0,0% 30,4%
Medio 0,0% 47,8% 0,0% 47,8%
Alto 4,3% 4,3% 13,0% 21,7%

Total 30,4% 56,5% 13,0% 100,0%




Anexo 9:

Esquema del disefio de la investigacion

Figura 6
Disefio del estudio

Donde:
e M: Muestra del estudio.
e 0;: Observaciones respecto a V;
e 0, Observaciones referente a l/,

e r=relacion o asociacion referidaalaV,y V,
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