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Resumen

La presente investigacion tiene por objetivo determinar el efecto entre motivacion y el
desempefio laboral en la empresa Camposol S.A. del distrito de Chao, 2018, Investigacion de
alcance descriptivo, de disefio no experimental, y de acuerdo a la temporalidad transversal, se
aplico sobre una poblacion de 45 trabajadores. Mediante dos cuestionarios de 21 items cada
uno, se midieron las variables Motivacion laboral y Desempefio laboral. La hipdtesis planteada
la motivacidn tiene efecto positivo en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Camposol. S.A. del distrito de Chao, 2018. Consecuentemente, como conclusion general se
encontrd que existe relacion

Palabras clave: motivacion, desempefio, logro, afiliacion.
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Abstract

The objective of this research is to determine the effect between motivation and job performance
in the company Camposol S.A. Chao District, 2018, Research of descriptive scope, non-
experimental design, and according to transverse temporality, was applied to a population of
45 workers. Through two questionnaires of 21 items each, the variables Work motivation and
Work performance were measured. The hypothesis raised motivation has a positive effect on
the job performance of the workers of the company Camposol. S.A. Chao District, 2018.
Consequently, as a general conclusion it was found that there is a relationship

Keywords: motivation, performance, achievement, affiliation.
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l. Introduccion

1.1. Realidad problematica

En el mundo, la agricultura y la agroindustria son las principales fuentes de
desarrollo econdmico de cada pais. Estas actividades dependen mucho de una buena
gestion del talento humano, es decir promueven el empleo asalariado y por tanto se
mejora la actividad productiva. Asi mismo, en todas las empresas lo més importante
es el recurso humano, pues es lo que impulsa el desarrollo y crecimiento social de un
Estado, para que se pueda producir productos de calidad, es por ellos que las empresas
de hoy enfocan a crear estrategias de motivacion para seleccionar, capacitar,
desarrollar y conservar su fuerza de trabajadores como colaboradores activos y
participativos, es gracias a ello que el empleado o colaborador puede recibir beneficios
y elevar su desempefio laboral. Sin embargo, muchos trabajadores se ven afectados en
relacién con sus funciones laborales y necesidades ocasionando la desmotivacién e
insatisfaccion en los trabajadores, los cuales tiene que soportar por la necesidad que
tiene de trabajar.

En el pais, actualmente existen problemas que afectan a los trabajadores de las
empresas agroindustriales y eso genera una fuerte insatisfaccion en los trabajadores,
lo que a su vez ocasiona una falta de motivacién. Es por ello, que la motivacion es una
variable fundamental dentro del desempefio laboral en cada trabajador. Estos
problemas se presentan en casi todas las empresas, principalmente en las empresas
agroindustriales, en estas empresas mayormente los empleos son temporales, los
salarios minimos acompafado de la mala atencion en los centros de salud, y la falta de
estabilidad laboral, asi como la discriminacion y el no reconocimiento de las horas

extras ocasionan que los trabajadores se encuentren desmotivados laboralmente.

La empresa Camposol S.A. es una empresa nacional ubicada en el distrito de Chao,
departamento de La Libertad, que se dedica a la exportacion de frutas y vegetales, la
cual podria reflejar dos grandes dificultades: una insuficiente motivacién del empleado
y el deficiente desempefio laboral. En principio, los problemas de motivacion se
reflejan en que existe una constante contratacion de obreros para diversas areas como

cosecha, sanidad vegetal, operarios de riego; los la mayoria de empleados contratados



1.2.

no son profesionales, sin embargo la empresa invierte costos en la capacitacion de
acuerdo a sus capacidades y destrezas; existe desconocimiento en que cada persona
reacciona de diferentes maneras o diversas motivaciones, existen unos cuya
motivacién son el logro de los objetivos y otros que necesitan otros incentivos o
motivaciones; existe constante rotacion de sus trabajadores afectando muchas veces
en la confianza que tiene los trabajadores en la empresa, tampoco existe estrategias de
retencion del personal, sin embargo esto se podria minimizar con la retencion de

personal calificado.

Por otro lado, el deficiente desempefio laboral se trasluce en que existe personal que
solo cumple su jornada laboral para recibir su pago sin importarle cuidar los objetivos
de la empresa, el cambio constante de personal genera anomia en los empleados al
desconocer los objetivos y las metas de la empresa, genera gastos en induccion y
capacitacion de personal, reduce el compromiso social de la empresa y otras

repercusiones econdémicas.

Finalmente, en base a este diagndstico se plante6 determinar el efecto de la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Camposol S.A.
del distrito de Chao, 2018.

Trabajos Previos

En el contexto internacional

Zavala (2014) en su tesis “Motivacion y satisfaccion laboral en el centro de
servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas” de la ciudad de
México, explica la “profundidad de la metodologia de investigacion, con un método
cuantitativo y de tipo de investigacion no experimental transversal, Correlacional
causal. Se efectuaron diversas pruebas entre las que destacan el alfa de cron Bach, la
prueba de la medida de adecuacién muestra de kaiser-Meyer Olkin, las pruebas de
esfericidad de Baltlett y el analisis factorial mediante el método de extraccién de
componentes principales, como conclusiones: El autor demuestra que no se

encontraron diferencias significativas en genero escolaridad, ingreso mensual,



concluye que existe homogeneidad en la percepcion de la motivacién y satisfaccion

laboral.

Olaya, Diaz y Morales (2014) investigaron sobre la “Motivacion laboral en
trabajadores de empresas formales de la ciudad de Bogota”. El estudio tuvo el
proposito de determinar si existen diferencias significativas entre los 385 empleados
pertenecientes a empresas de Bogota. Se aplicé un cuestionario sobre Motivacion
intrinseca dividido en cuatro dimensiones: poder, logro, afiliacién y progreso. La
conclusion del estudio sirve para evaluar las combinaciones motivacionales
especificas para cada variable y que no existen individuos que carezcan de algun tipo
de motivacion; esto quiere decir que los tipos de motivacion estan presentes en el
sujeto ya sea en menor escala. Asi mismo, se encontrd personas con algun tipo de
motivacién mas desarrollada. Finalmente, este estudio es importante porque permite

buscar estrategias de motivacion para los empleados.
En el contexto nacional

Burga y Wiesse (2018) desarrollaron su investigacion sobre la “Motivacién y
Desemperio laboral del personal administrativo en una empresa agroindustrial de la
region Lambayeque” Se optd por el paradigma positivista con investigacion de tipo
cualitativa, ya que uso estrategias estadisticas basadas en la medicién numérica usando
la informacidn recopilada. La muestra se constituy6 de 17 trabajadores administrativos
de la empresa agroindustrial Frutos Tropicales del Norte. El principal resultado al que
llega este estudio es la correlacion moderada entre la motivacion y desempefio laboral
en un grado de r = 0.604. Lo que se explica en que en palabras del autor: “la empresa
agroindustrial ubicada en la Region de Lambayeque muestra una motivacién
adecuada, ello gracias al buen manejo de las capacitaciones y a adecuadas relaciones
interpersonales, de manera que permiten generar un ambiente laboral 6ptimo para los

colaboradores del Area Administrativa”

Callirgos (2018) estudia la relacion entre “Motivacion y desempeiio laboral en la
unidad de Comunicacion e imagen de la Policia Nacional del Pert, 2016”. La
investigacion de tipo no experimental, nivel correlacional bajo un enfoque cuantitativo

utilizd una muestra de 191 efectivo policiales. Para recoger datos se utilizaron



cuestionarios validados y confiables. De los cuales se observé que el 92.7% tiene una
alta motivacion, el 6.8% motivacion media y el 0,5% presenta motivacion baja. En
cuanto al desempefio laboral el 98,4% se ubica en rango alto y el 1,6% en rango medio,
es decir, la mayoria considera que su desempefio laboral es alto. Finalmente, los
resultados evidencian que existe una relacion positive directa con un coeficiente de
0.601.

Sanchez (2017) investiga la relacion sobre la Motivacion y desempefio laboral del
personal de la empresa Sanitel S.R.L. de Huaraz en el afio 2017. Universidad Cesar
Vallejo, Sede Huaraz. El disefio de investigacion aplicado es no experimental y
correlacional, la muestra censal se conformd de 35 trabajadores a quienes se les aplico
un cuestionario. Los resultados permitieron identificar el nivel de las variables,
evidenciandose que el nivel de motivacion es 40% inadecuado, 9% moderadamente
adecuado y 3% adecuado; y desempefio laboral es 40% inadecuado, 9%
moderadamente adecuado y 3% adecuado. Finalmente, el valor calculado de la
relacién de las variables es de 13.38 (un poco mas alto del valor critico 9.48). Por lo

tanto, la prueba Chi cuadrado permite verificar y aceptar la hipétesis de investigacion.

Orihuela (2017) desarrolla una investigacion sobre la “Efectividad de las estrategias
de motivacion para el personal del area comercial de una entidad bancaria de Lima
Metropolitana”. La investigacion tiene como objetivo general detectar la efectividad
de un plan estratégico motivacional en empleados de un banco de Lima. En la
orientacion de un disefio descriptivo fueron utilizados dos cuestionarios con escalas
ordinales, las cuales permitieron conocer las valoraciones y percepciones de las
estrategias de motivacion. Los resultados han sefialado que el plan de estrategias
motivacionales que desarrolla el banco en el &rea comercial es altamente efectiva de
la, a su vez, se puede determinar un alto nivel de satisfaccién, nivel de motivacion,
liderazgo de parte de los administradores, trabajo en equipo y un clima de pertenencia
entre las oficinas. Finalmente, el informe recomienda fortalecer las estrategias
planteadas y realizar un continuo analisis de las necesidades de personal para

implementar y mantener el cumplimiento de las actividades del plan estratégico.



Larico (2015) en su investigacion sobre los “Factores Motivadores y su influencia
en el Desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de san
Roman — Juliaca 2014” se utilizé6 un método hipotético deductivo con un disefio de
investigacion descriptiva-correlacional. De una poblacion de 635 empleados se
selecciond una muestra no probabilistica de 182 trabajadores. Ademas, se encontrd
que los factores motivacionales tienen una influencia directa en el desempefio laboral
de los empleados con una r: 786 demostrandose la correlacion significativa entre las
variables. Entre los factores motivacionales se ha encontrado que el 40% corresponde
a las felicitaciones mediante resoluciones, cartas de agradecimiento y entrenamiento
de compafierismo. También se ha encontrado relacion directa entre las condiciones
fisicas con 65% y el amor al trabajo, la autorrealizacion como influencia relevante en

el desempefio de los empleados de la municipalidad.
En el contexto regional.

Alfaro (2017) investiga sobre “La motivacion y su relacion con el desempefio
laboral en el &rea de produccion de la empresa Camposol s.a., Vird 2017”. Consiste en
una investigacion no experimenta de tipo descriptiva con disefio correlacional cuyos
objetivos fueron describir los niveles iniciales de cada variable en un solo momento.
Se trabajo sobre una muestra de 333 empleados del area de produccién a quienes se
les aplico un test para medir las dimensiones de motivacion y un cuestionario validado
en relacién a las variables de estudio. El nivel de motivacién de los trabajadores obtuvo
42% en Necesidades de logro, 33% se identifica con las Necesidades de Afiliacion y
el 25% con las necesidades de Poder; en general su motivacion es alta. En desempefio
laboral, los trabajadores demuestran 50% de habilidad técnica, 49% demuestra
habilidad humana y 47% de habilidad conceptual; en general el desempefio laboral se
ubica en un nivel moderado de ejercicio laboral. La investigacion concluye en que la
motivacion y el desempefio laboral se relacionan de manera directa con un valor de la

prueba Chi cuadrado calculada de 14.13 mayor que la Chi cuadrada tabulada.



1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Motivacion Laboral

Chiavenato (1999) afirma que la motivacion es aquello que origina una propension
hacia un comportamiento especifico, este impulso a actuar puede provocarlo un
estimulo externo (que proviene del ambiente) o puede ser generado internamente en
los procesos mentales del individuo, la motivacion se asocia con el sistema de

cognicion del individuo (p. 6).

Més adelante, Robbins (2009) define a la motivacion como el resultado de la
interaccion de los individuos con la situacion. Es decir, la el individuo se vé
influenciado por los factores externos que modifican su actitud o comportamiento.
Entonces, conforme analicemos el concepto de la motivacion varia tanto entre los

individuos como en uno solo (p. 175).

Finalmente, la motivacion se define como la razén de hacer algo. La motivacién
esta direccionada con la fuerza y direccion de una conducta, sumada a los factores que
influyen en las personas para comportarse de cierta manera. El termino motivacion
puede referirse variadamente dependiendo de los objetivos de los individuos, las
maneras en la cual los individuos escogen sus objetivo y las maneras que otros intentan

modificar esa conducta (Arnold et al, 1991 citado en Armstrong (2009)
Teorias de la motivacion.

Para motivar a las personas es necesario observar como influye la motivacion en el
trabajo. Es decir, se debe entender las teorias de la motivacién y como se debe poner

en préactica las teorias de la motivacién discutidas a continuacion.

Existen generalmente, dos tipos de motivacion. La motivacién intrinseca y la

motivacion extrinseca.

La motivacion intrinseca aparece de los factores autogenerados que influyen en la
conducta de la persona. Es decir, no son creados por incentivos externos. Puede tomar
la forma de motivacion por el trabajo mismo cuando los individuos sienten que su

trabajo es importante, interesante y desafiante, ademas les provee de cierto grado



razonable de autonomia o libertad para actuar, oportunidades para alcanzar y avanzar,

y un campo de desarrollo de sus destrezas y habilidades (Armstrong, 2009).

La motivacion extrinseca puede ser mejorada de acuerdo al trabajo y la funcion que
cumpla el empleado. El trabajo mismo debe ser proveedor suficiente de variedad, de
suficiente complejidad, de suficiente desafio y suficiente destreza para comprometer
las habilidades del trabajador. Otras dimensiones de andlisis importantes en el empleo
son la variedad de habilidades, identidad de las tareas, significancia, autonomia y
retroalimentacion. Esta motivacion ocurre cuando las cosas son hechas especialmente
para motivar el trabajo. Se incluyen premios estimulos positivos como: incentivos,
incremento de pagos, reconocimientos, ascensos; y estimulas negativos como:

sanciones, acciones disciplinarias, retenciones de pago u otros (Armstrong, 2009).

Cabe mencionar que los motivadores extrinsecos pueden tener un efecto poderoso
e inmediato pero no necesariamente duraderos, muy diferente a los motivadores
intrinsecos que pueden tener un efecto mas profundo y duradero debido a que son

inherentes a cada individuo y no impuestos.

Armstrong (2009) clasifica las teorias de la motivacion en teorias del refuerzo,
teorias instrumentalistas, teorias de las necesidades, teorias cognitivas o de procesos,

teoria de la motivacion e higiene y las teorias X y Y.

Teoria de las necesidades.

La teoria de las necesidades se enfoca en el contenido de la motivacion y en la forma
de las necesidades. Su fundamento principal es la creencia en que la necesidad
insatisfecha crea tension y un estado de desequilibrio en el empleado. Para restaurar el
desbalance se debe identificar la necesidad objetivo y satisfacerla. Por lo tanto, toda

conducta es motivada por la insatisfaccion de las necesidades (Armstrong, 2009).

Existen tres puntos que emergen de esta de teoria de las necesidades. Primero, la
gente tiene multiplicidad de necesidades, y ellas dependen de esta y la situacion en que
se encuentran. Segundo, las personas pueden escoger todo tipo de objetivos y acciones

para satisfacer esas necesidades. Tercero, mientas que no se pueda observar las



conductas de las personas, no se puede estar seguro de sus necesidades y objetivos que
les motivan. En este sentido, no es bueno asumir que cualquier enfoque de motivacion
encajaria dentro del analisis de las necesidades del tipo de empleo. Las politicas y
practicas aplicadas en la motivacion de los empleados deben reconocer que la gente es
diferente (Armstrong, 2009). Este enfoque teorico de la satisfaccion de las necesidades
ha sido desarrollado por Maslow, Alderfer y Mc Clelland. Sin embargo, la presente

investigacion ha considerado desarrollar la teoria de Mc Clelland.
La teoria de necesidades de logro, afiliacién y poder de Mc Clelland.

Segun Armstrong (2009), Mc Clelland (1961) fundamenta su teoria en el estudio de
las necesidades de los administradores de quienes identifica tres necesidades
importantes: La necesidad del logro, se define como la necesidad para el éxito
competitivo comparado a un estandar personal de excelencia. La necesidad de
afiliacion, se define como la necesidad de calidez, amistad, y solidaridad con otros. La
necesidad de poder, definida como la necesidad de control o influir en otros.

Mc Clelland manifiesta que cada persona tiene diferentes niveles de estas
necesidades. Algunos empleados tienen gran necesidad por el logro, otros una fuerte
necesidad por la afiliacion y otros una fuerte necesidad de poder. Una necesidad podria
ser mas dominante que las otras, sin embargo no significa que las otras necesidades no
existan en la misma persona. Las tres necesidades podrian darse en diferentes
prioridades y en diferentes niveles en la practica de la administracion. Por ejemplo, las
necesidades del logro son particularmente importantes para el éxito en muchos
administradores operativos y administradores nivel medio donde es posible sentir la
responsabilidad directa en el cumplimiento de los logros. Sin embargo, en los
administradores de alto rango o gerentes ejecutivos, una posicion de poder mas
institucionalizada es méas importante para ello, opuesta al poder personal que tengan.
Segun Armstrong, no se manifiesta una fuerte y significativa de necesidad de afiliacion

en ningdn nivel de motivacion de esta teoria.

Analizando un poco maés esta teoria del Logro, Mullins (2010) sostiene que el
trabajo de Mc Clelland identifica cuatro tipos de motivaciones en los empleados: la
motivacion del logro, motivacion del poder, motivacion de afiliacion y motivacion de

prevencion. Los primeros tres motivos se corresponden con las necesidades de



Maslow; actualizacién, estima y amor. Mullins (2010) también opina que los
administradores se orientan a la motivacion del logro més que a la motivacion de
afiliacion y qué la necesidad de logro es mas relevante para el desarrollo econémico
de una empresa y éxito organizacional. La necesidad del logro esta conectada al
espiritu empresarial y el desarrollo de los recursos disponibles. En este tipo de
empleados, Mc Clelland identifico cuatro caracteristicas de empleados administrativos

con una fuerte necesidad de logro:

Cuando ellos prefieren una dificultad moderada de tarea y objetivos. Esto provee
una mejor oportunidad de probarse asimismo que es lo que ellos pueden hacer si la
tarea es muy dificil o0 muy riesgosa, esta reduciria sus oportunidades de éxito y de
satisfaccion si el objetivo es muy facil y muy seguro. Entonces, habria poco desafio en

el cumplimiento de la tarea y, desde luego, poca satisfaccion (Mullins, 2010).

Cuando ellos prefieren una responsabilidad personal. Quiere decir que les gusta
alcanzar el enfoque mas que habilidades y esfuerzo en mas que trabajo en equipo o
factores alternativos fuera de su control. En ellos la satisfaccion personal se deriva del

cumplimiento del logro de los objetivos mas que del reconocimiento (Mullins, 2010).

Cuando ellos tienen la necesidad de aclarar una observacion sobre su actuacion.
Ellos necesitan un tiempo razonable para su autoevaluacion y reconocimiento de sus
resultados, las observaciones les permiten determinar el éxito o fracaso de sus

objetivos y derivar la satisfaccion de sus necesidades (Mullins, 2010).

Cuando ellos son mas innovadores. Los empleados siempre buscan un desafio
moderado para que ellos tiendan a hacer algo més desafiante y generar un cambio. En
ellos existe una constante busqueda de variacion e informacidn para encontrar nuevos
formas de hacer las cosas. Ellos son mas inquietos y evitan la rutina por lo que les

gusta viajar mucho (Mullins, 2010).

Dimensiones de la motivacién de Mc Clelland

En resumen, solo se ha considerado tres tipos de necesidades de acuerdo a las

caracteristicas de la investigacion.



Necesidad de afiliacion: Esta necesidad satisface el deseo socializar con sus
semejantes establecidos en grupos sociales. Estando en grupos, surge la necesidad de
gustar a los demas, el deseo de aceptacion de sus opiniones y preferencias ante el resto
de sus comparieros de trabajo. En este aspecto, los administradores prefieren trabajar
de manera colaborativa antes que tomar riesgos por la falta de seguridad. Mc Clelland
sostiene que los empleados con esta necesidad son muy empleados muy eficientes
antes que responsabilizarse para dar érdenes y tomar el liderazgo de alguna empresa.
Sin embargo, es preciso aclarar que existen dos tipos de liderazgo, el responsable de
ejecutar una tarea con un alto nivel de productividad y el lider socioemocional quien
es especialista en motivar a su grupo de trabajo. También es pertinente aclarar que Mc
Clelland fundamenta su propuesta en base a las investigaciones de Henry Murray sobre

la apercepcién tematica (Armstrong, 2009; Mullins, 2010 y Robbins y Judge, 2013).

Necesidad de logro. Alcanzar el logro o metas previamente planificadas teniendo
como indicadores evaluadores los estandares establecidos en una organizacion es el
deseo de sobresalir y triunfar en la vida laboral. Existen empleados quienes
generalmente toman el riesgo por conseguir o alcanzar las metas y hacen lo posible
aceptar y conseguir el desafio. Estos empleados son quienes toman los riesgos
calculados y en general prefieren trabajar de manera individual antes que estar
acompariados, ademas les gusta ser motivados y felicitados por el trabajo que les
distingue. Mc Clelland y otros investigadores creen que la necesidad de logro tiene
como factores influyentes las habilidades personales y profesionales de quienes
aceptan los retos, motivado por el locus de control interno que la percepcion que
sienten sobre la autorresponsabilidad para los desafios de la vida y por esa promocién
cultivada de los padres de ser independientes desde muy nifios (Armstrong, 2009;
Mullins, 2010 y Robbins y Judge, 2013).

Necesidad de poder. Es la necesidad de influir en los demas y hacer que las cosas
sucedan. Es, ademas, la habilidad de hacer que los demas alcancen los logros, lo que
no lo hubiesen hecho si mismos. Diferente a las personas del primer grupo, las
afiliativas, a estos empleados les gusta competir con otros para ser diferentes y ser
ganadores, por supuesto. Asi mismo, estos empleados valoran mucho el
reconocimiento de sus jefes y el respeto de sus empleados. Les gusta tener bajo control

el comportamiento de sus empleados mediante habilidades influyentes y persuasivas.
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En este sentido, Mc Clelland hace la distincion de dos tipos de la necesidad de poder.
El poder socializado y el poder personal. EI primer tipo corresponde a las personas o
empleados que se preocupan por los demas mientras que los empleados del segundo
tipo asumen una alta motivacion de obtener poder para beneficiarse a si mismos. Por
otro lado, cabe la necesidad de aclarar que aquellas personas cuyo alto nivel de
motivacion por satisfacer la necesidad poder, pero no demuestran responsabilidad, son
casos que deben ser tratados en las esferas de la psicopatologia para identificar sus
causas (Armstrong, 2009; Mullins, 2010 y Robbins y Judge, 2013).

1.3.2. Desempefio laboral

Segln Chiavenato (1999) afirma que “el esfuerzo de cada individuo esta en funcion
del valor de las recompensas ofrecidas y de la probabilidad de que éstas dependan del
esfuerzo. Ese esfuerzo individual esta dirigido, por una parte, por las capacidades y
habilidades del individuo y, por otra, por las percepciones que él tiene del papel que
debe desempefar” (p. 34). En este orden, “La evaluacion del desempefio es una
sistémica apreciacion del desempefio del potencial de desarrollo del individuo en el
cargo. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia,
las cualidades de alguna persona” (Chiavenato, 1999, p. 34). Asi, la evaluacion es un
concepto cambiante y continuo, formal e informal, auto evaluativa y heterogénea que
se aplica segun la necesidad de la organizacion. Ademas, es un medio de gran
importancia que permite a las organizaciones diagnosticar los problemas del personal

y los procesos de produccion en la empresa.

Segun el Ministerio de salud (2011) en su informe “Competencias laborales para la
mejora del desempefio de los recursos humanos en salud” afirma que los estudios de
Mc Clelland en 1973 y Mertens en los afios 1997 y 2000, reconocieron el alto valor
del factor humano en el desempefio laboral de las organizaciones, son los empleados
quienes poseen el conocimiento y son capaces de orientar ese conocimiento en
alcanzar los logros de la organizacion. Los estudios de los referentes mencionados
fueron las bases para desarrollar las competencias en la gerencia de recursos humanos,
hoy en dia desarrollo del talento humano. En la actualidad, el capital humano es una
ventaja competitiva si se alinea a los objetivos establecidos de la organizacion.

Ademas, demanda mucho de las competencias técnicas que son propias de la
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1.4.

capacitacion profesional o especialidad, de las competencias asociadas al
comportamiento y las habilidades conductuales (p. 40).

Dimensiones de desempefio laboral

Habilidad técnica. Estriba sobre el conocimiento especializado y la aplicacion de
técnicas y procedimientos precisos respecto al trabajo especifico. Ejemplo de ello, solo
los procedimientos contables, la programacion y habilitacion de computadores, el
proceso de seleccion de frutas, el arreglo y programacion de maquinarias, etc. Estas
actividades son mas de accion operativa y actividades procedimentales con objetos
fisicos concretos o materiales. De esta habilidad se puede agregar que trabajar con
objetos o procesos materiales es relativamente facil, sobre todo con objetos inertes o
datos estaticos porque no se oponen ni resisten a los cambios generados por el
administrador (Chiavenato, 1999, p. 3).

Habilidad humana. Es mas de trato relacional e interpersonal entre las personas o
grupos de compafieros de trabajo; es decir se demuestra las habilidades sociales para
comunicarse, motivar a los demas y absolver conflictos laborales. Estas habilidades se
relacionan con la cooperacion y trabajo en equipo, promueve la participacion

voluntaria sin recelos (Chiavenato, 1999, p. 3).

Habilidad conceptual. Relacionada al conocimiento de teorias o conceptos
relacionados a la especialidad y a la organizacion como la vision y mision, las
funciones de cada unidad de trabajo. Un administrador bien preparado con habilidades
conceptuales estd capacitado y apto para comprender las funciones diversas que se
requieren en una organizacion. Finalmente, estds habilidades se relacionan con el
ejercicio del pensamiento y aplicacion del razonamiento para resolver problemas de
produccién, inversion, innovacion, cambios, proponer nuevos modelos, etc.
(Chiavenato, 1999, p. 3).

Formulacién del problema

¢Cual es el efecto de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores en la

empresa Camposol S.A. del distrito de Chao, 2018?

12



1.5. Justificacién del estudio

Herndndez, Ferndndez y Baptista (2010, pp.40-41) sugiere que todo trabajo de
investigacion debe responder a cinco tipos de justificacion segun sea el caso:

Conveniencia. El presente trabajo de investigacion nos permite conocer las
preferencias motivacionales de los colaboradores y ello nos permitié poder elaborar
sugerencias para poder enfocarnos en mejorar las técnicas de motivacion segun el tipo

de trabajador o empleado de la empresa enfocandose en los objetivos de la empresa.

Relevancia social. Por medio del presente trabajo de investigacién se busca
conocer las preferencias motivacionales de los colaboradores, y en qué medida los
colaboradores tengan un buen desempefio laboral de este modo la empresa mejorara
sus ingresos Yy podré generar mas puestos de trabajo. Ademas, es de impacto social que
la empresa sea reconocida como una empresa de un alto nivel de empleabilidad como

empleadora.

Implicaciones practicas. En el presente trabajo de investigacion se puede conocer
las dimensiones mas importantes para identificar las preferencias de motivacion de los
colaboradores y asi encontrar soluciones al problema motivacional y al desempefio

laboral, lo cual afecta en los resultados de produccién de la empresa Camposol S.A.

Valor teodrico. En el presente trabajo de investigacion se relacion6 y analizé el
comportamiento de dos variables importantes, motivacion y desempefio laboral. Cuyos
tedricos han desarrollado diversas teorias y a las cuales se esta enriqueciendo con este
aporte. Finalmente, se ha demostrado la relacién y sus posibles implicancias en los

resultados de la empresa.

Utilidad metodoldgica. De manera metodologica, el presente trabajo de
investigacién podra usarse como antecedente para futuros trabajos de investigacion y
otros estudios. Asi mismo, la adaptacion y elaboracién de los instrumentos de
recoleccidn de datos sirven para medir y determinar las necesidades de la empresa u

otras de similar accién industrial.
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1.6. Hipotesis

La motivacion tiene efecto positivo con el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa Camposol. S.A. del distrito de Chao, 2018.

1.7. Objetivos

Objetivo general

Determinar el efecto que existe entre la motivacion con el desempefio laboral de los

trabajadores en la empresa Camposol S.A. del distrito de Chao, 2018.

Obijetivos especificos

1. Identificar el nivel de motivacion de los trabajadores en la empresa Camposol S.A.

del distrito de Chao, 2018.
2. Identificar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores en la empresa

Camposol S.A. del distrito de Chao, 2018.
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1. Meétodo

2.1. Disefo de investigacion
Segun Sanchez y Reyes (2017) el estudio es apropiado para desarrollarse en base a
un disefio no experimental de corte transversal porque relata un diagnostico basado en

comparacion de dos variables en una muestra Unica.

Esquema de estudio

El esquema empleado es el siguiente:

Leyenda del disefio:
M = Muestra de estudio.
Ox = Motivacioén laboral

Oy = Desempefio laboral

2.2. Variables Operacionalizacion
Variable x: Motivacion laboral

Variable y: Desempefio laboral



Tabla 2.1

Operacionalizacion de la Variable: La motivacién laboral

] L ., . . . . Escala de
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicion
La motivacion se define como Conducta amical Ordinal
la raz6n de hacer algo. La .., , TRy
motivacion esta direcgionada La motivacion segin la Afiliacion E ti jef Ordinal
JTEGLIE teoria de necesidades de mpatia con sus Jefes ramna
con la fuerza y direccién de McCleland  (1961)  se Exi 25 del
una conducta, sumada a los , Xito en tareas propias de Ordinal
) suscribe en tres aspectos cargo
factores influyentes en las . . Logro
La personas para comportarse de esgnu{ales. La neces_ldad e =y ili inal
e € ) afiliacion, la necesidad de Exito en las responsabilidades Ordina
motivacion cierta manera dependiendo de logro y la necesidad de = 4o decis: Ordinal
los objetivos de los individuos, , : Oma de decisiones rdina
laboral | SV poder. Esta variable se mide
las maneras que los individuos . . !
escogen sus objetivo y las megﬂante un cuestionario
. aplicado a los Pod
manera que otros intentan administrativos de costos de oder i dinal
modificar esa  conducta Liderazgo Ordina

(Arnold et al, 1991 citado en
Armstrong (2009)

la empresa Camposol S. A.

Nota: Teoria basada para definir la variable Motivacion se sustenta en Armstrong (2009) y la operacionalizacion de sus dimensiones sigue la clasificacion de Mc
Cleland (1961) citado en (Armstrong, 2009; Mullins, 2010 y Robbins y Judge, 2013).



Tabla 2.2

Operacionalizacion de la Variable: Desempefio laboral

Variable Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores IrEnS:(?iISigre]
Segun Chiavenato (1999) “En . Capacidad técnica —profesional ~ Ordinal
general, el esfuerzo de cada EI desempefio laboral se  Habilidad
individuo esta en funcion del compone de tres aspectos técnica Capacidad de adaptacion a .
valor de las recompensas importantesen unempleado: cambios laborales
ofrecidas y de la probabilidad la habilidad técnica, la L .

Desempefio 4 Qe éstas dependan del habilidad humana 'y la  Habilidad Relacion interpersonal Ordinal

laboral _esfl_Je_rzo. Ese N _esfuerzo habllldad_ conceptual. Esta humana ~ : :
individual esta dirigido, por informacion se  recoge Relacion con los jefes Ordinal
una parte, por las capacidades mediante un cuestionario de Capacidad para resolver Ordinal
y habilidades del individuo y, desempefio aplicado a los Habilidag  conflictos
por otra, por las percepciones administrativos de costos de )
que &l tiene del papel que debe  la Empresa Camposol S. A, conceptual  Capacidad para desarrollar ordinal

desempefiar.

las labores de su cargo

Nota: Teoria basada para definir la variable Desempefio laboral se sustenta en la definicion de Chiavenato (1999) y sus dimensiones por varios autores Chiavenato (1999)



2.3. Poblacion y muestra

Poblacion.

En la empresa Camposol S.A. del distrito de Chao cuenta con una poblacion de 45
trabajadores administrativos del area de costos en la unidad Arandanos, entre
hombres y mujeres que laboran en la empresa Camposol. S. A. con edades entre 18
y 60 afios.

Muestra.

La muestra de estudio estuvo conformada por el total de la poblacion del area de
costos de la empresa Camposol S.A. del distrito de Chao, por ser una poblacion

pequefa y especifica, 45 colaboradores

Criterios de seleccion:
Criterios de inclusién.

Se considero a los trabajadores que estan laborando en el area de analisis de costos
de la empresa Camposol S.A. del distrito de Chao, provincia de VirG - La Libertad,
2018.

Aquellos trabajadores con mas de un afio de servicio en la empresa Camposol
S.A. del distrito de Chao, provincia de Viru - La Libertad, 2018.

Criterios de exclusion.

Quedan excluidos los trabajadores que no laboran en el area de anélisis de costos de
la empresa Camposol S.A. del distrito de Chao, provincia de Virl - La Libertad,
2018.

También no se han tomado en cuenta los trabajadores operarios de campo
recolector de la empresa Camposol S.A. del distrito de Chao, provincia de VirQ - La
Libertad, 2018.



2.4.

2.5.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Tabla 2.3
Técnicas e instrumentos
Variable Técnica Instrumento Participante
Variable1l  Encuesta Cuestionario de Trabajador analista de costos
Motivacion laboral.  de la empresa Camposol S. A.
del distrito de Chao.
Variable2  Encuesta Cuestionario de Trabajador analista de costos
Desempenfio laboral.  de la empresa Camposol S. A.
del distrito de Chao.
Técnicas:

La técnica empleada en este proceso de recoleccion de datos con dos cuestionarios
estructurados es la encuesta por su practicidad y facilidad en recoger informacion de

manera mas rapida y versatil segin lo exigen variables de estudio.

Instrumentos:

El cuestionario que mide la Variable Motivacion Laboral se compone de 21 items
divididos en tres dimensiones: Necesidad de afiliacion (07 items), necesidad de logro
(07 items) y necesidad de poder (07 items). Cada uno de los items tiene una opcion
de respuesta en escala ordinal o escala de Lickert: Desacuerdo (1), Indeciso (2) y De
acuerdo (3). En cuanto a su baremacién, la puntuacion total del cuestionario se
distribuye en tres niveles: Baja 21-42, Media 43-53 y Alta 54-63.

El cuestionario que corresponde a la valoracion del nivel de Desempefio Laboral
estd compuesto de 21 items distribuidos en tres dimensiones: Habilidad técnica (07
items), habilidad humana (07 items) y habilidad conceptual (07 items). Los itéms
tienen una opcidn de respuesta en escala ordinal de frecuencia o de Lickert: Nunca
(1), Algunas veces (2) y Siempre (3). El puntaje total del cuestionario se distribuye
en tres niveles: Bajo 21-42, Regular 43-53 y Alto 54-63.

Validez y confiablidad
La validez de los instrumentos o cuestionarios fueron revisados y validados por
tres expertos de las variables: Motivacion laboral y desempefio laboral. Estos

especialistas fueron expertos en administracion y/o recursos humanos y una



metoddloga en investigacion quienes determinaron la validez de contenido de los
items en relacidn con sus indicadores, dimensiones y variables.
La validacion del instrumento se realizé segun el coeficiente de Validez V de Aiken,
calculandose las valoraciones de todos los jueces con relacion a un item y al grupo
de items.
S

V=le=D
Siendo:
S = la sumatoria de respuestas de jueces
n = Numero de jueces

e = NUmero de valores de la escala de valoracién

Tabla 2.4

V Aiken con intervalos de confianza

Valor promedio de la \/ IC 95% V

calificacion

3.14 0.713 0.499 - 0.861
3.43 0.810 0.601 —0.924
3.57 0.857 0.653 - 0.950
3.71 0.903 0.709 - 0.973
3.86 0.953 0.775-0.992
4.00 1.000 0.845 — 1.000

Siendo de 0.81 y 0.85 para los dos instrumentos utilizados en la presente
investigacion.

La confiabilidad se determind mediante el coeficiente de alfa de Cronbach en un
pequefio grupo piloto. Cada cuestionario obtuvo un promedio mayor de 0.80 (De 0 —

1) mediante la siguiente formula:

_ k [1 ZVi]
Tkl v
Tabla 2.5
Estadisticos de fiabilidad para cada variable
Estadistico de fiabilidad del cuestionario Estadistico de fiabilidad del
sobre Motivacién laboral. cuestionario sobre Desempefio laboral
Alfa de Cronbach N° de items Alfa de Cronbach N° de items
0.80<X 21 0.80<X 21

Fuente: Salida del Programa Spss. V.24



Tabla 2.6
Valores de coeficientes de alfa de Cronbach
Coeficiente alfa
Coeficiente alfa
Coeficiente alfa
Coeficiente alfa 0.6 es cuestionable
Coeficiente alfa 0.5 es pobre —Coeficiente alfa
Nota: Informacion obtenida de George y Mallery (2003, p.231)

09 es excelente
0.8 es bueno
0.7 es aceptable

V|V |V|V |V

2.6. Meétodos de analisis de datos
Tenemos como métodos de estudio:
Estadistico descriptivo
En este andlisis de describe el comportamiento de las variables de motivacién en
relacion al desempefio en la empresa Camposol S.A. Se utilizé el método descriptivo,
a través de promedios, porcentajes y calculos que nos permitan analizar la encuesta

que se realizo a los trabajadores de la mencionada empresa.

Se tomO muestras que permitan obtener conclusiones estadisticas validas y
significativas, a partir de muestras de menor tamafio, caracteristicas numéricas y de

forma de respuestas y preguntas si/no (prueba de hipotesis).

Aspectos éticos

La presente investigacion se sustenta en los principios de la ética, a razon de que
los participantes considerados en el presente estudio de investigacion otorgaron su
aprobacion guardando la reserva de su identidad. Respecto a las referencias teoricas,
se respeta la propiedad intelectual haciendo uso de las citas textuales o parafraseadas.
Esto permite profundizar el pensamiento cientifico y mejorar el conocimiento sobre

la administracién de recursos humanos y otros temas.



I11. Resultados

3.1 Generalidades:

Resultados segun los objetivos planteados:

Género de las personas encuestadas

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Femenino Masculino

Género

Figura 3.1. Porcentaje de trabajadores segln su género en la empresa Camposol
S.A. del distrito de Chao, 2018.

Edad de las personas encuestas

45%
40%
35%
30%
25%
20%

15%
° 22%
10%

=7

0%

42%

Porcentaje

18-30 31-40 41-50 51+

Rango de edades

Figura 3.2. Porcentaje de trabajadores segln su edad en la empresa Camposol
S.A. del distrito de Chao, 2018.



3.2 Nivel de motivacién laboral de los trabajadores en la empresa Camposol
S.A. del distrito de Chao, 2018.
Tabla 3.1
Nivel de motivacion laboral de los trabajadores en la empresa Camposol S.A.
del distrito de Chao, 2018.

Nivel de
motivacion Frecuencia Porcentaje
laboral
Alta 27 60,00
Media 18 40,00
Baja 0 0,00
Total 45 100,00

Fuente: Tabla obtenida de base de datos.

Interpretacion: El 40% de los trabajadores de la empresa Camposol S.A. del
distrito de Chao, 2018, presenta una apreciacion media y un 60% de los

trabajadores presenta una apreciacion alta con respecto al nivel de motivacion

laboral.

3.3 Nivel de desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Camposol
S.A. del distrito de Chao, 2018.
Tabla 3.2
Nivel de desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Camposol S.A.
del distrito de Chao, 2018.

Nivel de
desempefio Frecuencia Porcentaje
laboral
Alto 35 77,78
Regular 10 22,22
Bajo 0 0,00
Total 45 100,00

Fuente: Tabla obtenida de base de datos.



Interpretacion: El 77,78% de los trabajadores de la empresa Camposol S.A. del

distrito de Chao, 2018, presenta un nivel de desempefio laboral alto y un 22,22%

de los trabajadores presenta un nivel de desemperio laboral regular.

3.4 Efecto entre la motivacion y desempefio laboral de los trabajadores en la

empresa Camposol S.A. del distrito de Chao 2018.

Tabla 3.3

Efecto de la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa

Camposol S.A. del distrito de Chao 2018.

Desempefio laboral

Tabla cruzada Alta Medi Total
edia
Recuento 26 1 27
Alta o4 dentro de motivacion 95,30 T 100.0%
Motivacion laboral ' 3.7% 00.0%
laboral Recuento 9 9 18
Media o4 dentro de motivacion
0,
laboral 50.0% 50.0% 100.0%
Recuento 35 10 45
Total % dentro de motivacion
0,
laboral 77.8% 22.2% 100.0%

3.5 Contrastacién de hipotesis

De la hipotesis de la investigacion:

La motivacion tiene efecto positivo con el desempefio laboral de los trabajadores

de la empresa Camposol. S.A. del distrito de Chao, 2018.se acepta hipotesis de

la investigacion
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IVV. Discusion

En general, se encontr6 que existe relacion positiva regular entre la motivacion con
el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Camposol S.A. Por lo que se
acepta la hipétesis de la investigacion a un nivel de significancia del 0,05. Asi mismo,
Burga y Wiesse (2018 encontraron que en estas mismas variables en otra empresa
agroindustrial de frutos en Lambayeque concluye que una adecuada motivacion
mediante el buen manejo de las capacitaciones y a adecuadas relaciones
interpersonales genera un ambiente laboral 6ptimo y desempefio eficiente. También,
Sanchez (2017) encuentra el valor calculado de la relacién de las variables es de
13.38 (un poco mas alto del valor critico 9.48. Lo mismo se confirma con Larico
(2015) quien comprobo que los factores motivacionales tienen una influencia directa en el
desempefio laboral de los empleados con una r: 786 demostrandose la correlacion entre las
variables. Hay que aclarar que es este estudio, influye la motivacion tangencial o
dineraria. Sin embargo, existen tedricos que no estan muy de acuerdo con este tipo

de incentivos.

En cuanto al nivel de motivacién de los trabajadores en la empresa Camposol S.A. el
40% como auto apreciacién media y un 60% alta. Estos datos se contradice con los
de Sanchez (2017) quien identificé el nivel de motivacién es 40% inadecuado, 9%
moderadamente adecuado y 3% adecuado en los empleados de su empresa en estudio.
No obstante, se relaciona con las conclusiones de Zavala (2014) quien explica que
existe homogeneidad en la percepcion de la motivacion y satisfaccion laboral. Sin
embargo, Olaya, Diaz y Morales (2014) investigaron sobre la Motivacién en
trabajadores de empresas formales en Bogota logr6 encontrar varias combinaciones
motivacionales y que no existen individuos que carezcan de algun tipo de motivacion; que
el conocerlas permite buscar estrategias de motivacion para los empleados. Para ello, Larico
(2015) encontr6 que los factores motivacionales tienen una influencia directa mediante
resoluciones de felicitacion, cartas de agradecimiento y entrenamiento de compafierismo, asi
como las condiciones fisicas del trabajo con 65% de aceptacion y los planes de

autorrealizacion para los empleados.
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Por otro lado, el nivel de desemperfio laboral de los trabajadores de la empresa es
77,78% alto y un 22,22% regular. En valores opuestos, Sanchez (2017) evidencia
que el desempefio laboral es 40% inadecuado, 9% moderadamente adecuado y 3%
adecuado en los empleados de una empresa. No obstante, estos niveles altos
confirman los estudios de Burga y Wiesse (2018) quien concluye que una motivacion
adecuada permite generar un ambiente laboral dptimo y por tanto el desempefio de
los empleados. Larico (2015) también confirma que el desempefio laboral es

influenciado por la remuneracion.

La relacion de la motivacion en su dimension afiliacion y desempefio laboral de
los trabajadores en un coeficiente de Rho de Spearman, Rho=0,317 se condice con
Olaya, Diaz y Morales (2014) quién aplicé un cuestionario sobre Motivacién intrinseca
dividido en cuatro dimensiones: poder, logro, afiliacion y progreso, concluyendo que los
tipos de motivacidn estan presentes en el sujeto ya sea en menor escala, la misma propuesta
por Mc Clelland. Ademas, Burga y Wiesse (2018) concluye que una motivacion
adecuada, ello gracias al buen manejo de las adecuadas relaciones interpersonales
generan un ambiente laboral 6ptimo para los colaboradores del Area Administrativa.

La relacion de la motivacién en su dimension logro y desempefio laboral de los
trabajadores en un coeficiente de Rho de Spearman, Rho=0,495 se corrobora con la
necesidad de logro de la teoria de McClelland, que se interpretan como el deseo de
sobresalir y triunfar en la vida laboral. Es decir, la correlacion comprobada, demuestra que
existen empleados en la empresa Camposol quienes generalmente toman el riesgo y gustan
alcanzar las metas y hacen lo posible aceptar y conseguir el desafio, (Armstrong, 2009;
Mullins, 2010 y Robbins y Judge, 2013).

La relacion de la motivacion en su dimensién poder y desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Camposol se confirma con la necesidad de influir en los
demas y hacer que las cosas sucedan. Actitud propia de liderazgo en el grupo investigado.
Entonces, estos trabajadores contagian su experiencia y lo manifiestan en su desempefio
laboral. Sin embargo, lo que no se puede apreciar y puede ser iniciativa de otra investigacion
es conocer si estos empleados estan siendo reconocidos, como lo sugieren Armstrong (2009)
y Mullins (2010).
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V. Conclusiones

Como conclusién general, se encontro que existe efecto positivo entre la motivacion

con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Camposol S.A.
Conclusiones especificas:

1. El nivel de motivacién de los trabajadores en la empresa Camposol S.A. del

distrito de Chao, 2018 es de 40% como auto apreciacion media y un 60% alta.

2. El nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Camposol S.A.

del distrito de Chao, 2018 es 77,78% un nivel alto y un 22,22% en nivel regular.
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VI. Recomendaciones

Se recomienda al gerente de recursos humanos de le empresa Camposol S. A.
reconsidere estos valores de correlacion y disefie programas integrales de evaluacion
del personal en la que no solo se tenga en cuenta la capacidad de produccién y

desempefio sino la motivacion intrinseca del empleado.
En los aspectos especificos de la investigacion:

1. La gerencia de la empresa Camposol S.A. puede firmar convenios con
instituciones educativas técnicas y profesiones para permanentemente
proponer cursos de capacitacion no solo en las habilidades técnicas y
conceptuales sino también en habilidades blandas que permitan mejorar el
valor humano de su fuerza de trabajo. Asi también como actividades sociales,
establecimiento de metas de manera democratica y juegos participativos de

para simular toma de decisiones y liderazgo.

2. El jefe de personal de la empresa Camposol S.A. no solo debe evaluar el
desempefio de manera externa, sino deben preparar instrumentos que
promueven la autorreflexion sobre el desempefio y el grado de compromiso
de los empleados, es decir la autoevaluacion. Sin embargo, estos se pueden
complementar con los nuevos sistemas integrales como la evaluacion 360 en
el ellos incluso pueden valorar el liderazgo y funciones de sus jefes y

companeros.

3. Las estrategias para mejorar la motivacion en su dimension afiliacion, en
realidad no son una novedad, ya hace tres décadas las empresas privadas en
contextos internacionales han ambientado espacios y organizado tiempos en
que los empleados puedan socializar, compartir experiencias y opiniones
entre si. En otras organizaciones funciona lo que se denomina los Circulos de
colegiatura para fortalecer y mejorar las tareas y produccion en sus
organizaciones. En opinion del autor, es lo que necesita asimilar la empresa

Camposol S.A.

14



4. Laempresa Camposol deberia mejorar la motivacion en su dimension logro
en los operadores de costos, ellos también necesitan cierto grado de
empoderamiento y participacion en la toma de decisiones. Sin embargo, los
jefes de area pueden proponer metas mas alcanzables y el reconocimiento al

logro en los grupos de trabajo de quienes alcancen los desafios.

5. Para mejorar la motivacién en su dimension poder, el area de recursos
humanos debe proponer la rotacién del personal en los estamentos de la
organizacion lo que va a permitir enriquecer la experiencia de los empleados
y mejorar sus habilidades. Sin embargo, se necesita hacer un analisis mas
preciso para seleccionar un jefe democratico, asertivo y con habilidades

comunicacionales.
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Anexos
ANEXO 01: Cuestionario sobre Motivacion laboral
CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL
Adaptado de McCleland (1961) por Victor Jose Damian Gonzales.

Estimado amigo, lea detenidamente cada una de las siguientes afirmaciones y marque con
una “X” en el espacio a la derecha la opcion que refleje su mejor forma de pensar. Por favor,
responda con la mayor sinceridad posible como sigue:
Escala de respuesta:

Desacuerdo = (1) Indeciso = (2) De acuerdo = (3)
Rango de edad: 18-30  31-40 41-50 5lamés___ Sexo:F M

En mi actividad de trabajo me gusta reunirme con amigos.

Me divierte trabajar conversando

Me gusta intercambiar ideas en el trabajo.

Hago facilmente amigos en el trabajo.

Apoyo a mis jefes cuando lo necesitan.

Me preocupa cémo se sienten mis jefes en el trabajo

En la vida laboral se consigue més por amabilidad.

En mi actividad de trabajo me gusta reunirme con compafieros que
conozcan el trabajo.

Me gusta trabajar hasta lograr la meta.

Me gusta escuchar para luego expresar mis ideas.

Me encanta terminar o lograr proyectos en mi trabajo.

Me gusta que reconozcan o distingan mi trabajo

Me importa mucho el cumplimiento de la tarea antes que exponer mis
problemas personales.

En la vida laboral se consigue mas por esfuerzo.

En mi actividad de trabajo me gusta reunirme con comparfieros que
tengan influencia.

Me siento bien después de una discusion para tomar decisiones.

Me gusta tomar la palabra en una discusion de trabajo.

Me gustaria tener un cargo o dirigir una obra.

Me gusta exponer el resultado de mi trabajo.

Me importa mucho hacer que mis comparieros logren sus objetivos.

En la vida laboral se consigue mas por tener amigos influyentes.

Sub Total

Total

Observaciones:
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10.

11.

ANEXO 01.1: Ficha técnica del cuestionario sobre Motivacién laboral

FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

Nombre:
Cuestionario de motivacion laboral

Dimensiones:

» Necesidad de afiliacion (07 items),

» Necesidad de logro (07 items) y

» Necesidad de poder (07 items).
Autor:
Adaptado por Victor José Damian Gonzales
Ambito de aplicacion:
Sector agroindustrial
Validez:

El proceso de validez se realiz6 mediante juicio de expertos. Fue consultado y revisado por
expertos en administracion y/o recursos humanos para evaluar la suficiencia, claridad,
coherencia y relevancia del instrumento.

Confiabilidad:
Se evidencid un coeficiente de confiabilidad mayor o igual a 0,8.

Propdsito :
Determinar el nivel de la motivacion de los colaboradores de la empresa Camposol S.A. en
el distrito de Chao, 2018.

Usuarios :
Trabajadores del area administrativa de costos.

Forma de aplicacion :

Individual

Duracion:
20 minutos aproximadamente.

Puntuacion y Baremacion:
La puntuacion se distribuye en tres niveles:
Baja 21-42, Media 43-53 y Alta 54-63.
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ANEXO 02: Ficha de validacién del instrumento 1

ANEXO 02

DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autora del instrumento

Pepeo  Sesus

D RRAWBIIE M,

DoENTE

CUESTIONARIO DE MOTIVACION
LABORAL

Adaptado de McCleland (1961) por Damian |
Gonzales, Victor José¢

Titulo del estudio: La motivacion y el desempefio laboral en la empresa Camposol S.A. en el distrito de Chao, 2018

:\SPPZ("I'()S DE VALIDACION:
Cologue un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: I (No cumple con el criterio). 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel). 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar &
Cuervo. 2008).

Variable

Dimension

Indicadores

items

Opciéon

de Rpta.

SUFICIENCIA CLARIDAD

. COHERENCIA RELEVANCIA

Motivacion Laboral

Afiliacion

Conducta amical

En mi actividad de trabajo me gusta reunirme con
amigos.

<

Me divierte trabajar conversando

Ordinal.

~ |
¢

Me gusta intercambiar ideas en el trabajo.

o
o

3
N

Hago facilmente amigos en el trabajo.

Empatia con sus jefes

Apoyo a mis compaiieros cuando lo necesitan.

Me preocupa como se sienten mis compaieros en
cl trabajo

Ordinal.

A
L

=5 MFER 3
ARED

En la vida laboral sc consigue mas por
amabilidad.

Logro

Exito en tareas propias
del cargo.

En mi actividad de trabajo me gusta reunirme con
compaiieros que conozcan el trabajo.

oo

Me gusta trabajar hasta lograr la meta.

N

Me gusta escuchar para luego expresar mis ideas.

Me encanta terminar o lograr proyectos en mi
trabajo.

Exito en las
responsabilidades

Me gusta que reconozean o distingan mi trabajo

Me importa mucho el cumplimiento de la tarea
antes que exponer mis problemas personales.

Ordinal.

Ordinal.

L
.

¥ X

En la vida laboral se consigue mas por esfuerzo.

Poder

Toma de decisiones

En mi actividad de trabajo me gusta reunirme con
compaiieros que tengan influencia.

> w | AV

Me siento bien después de una discusion para
tomar decisiones.

Ordinal.

Lo

\{- $IX~L\E§1 *g-—.(
AR S Sl S VY 1

A
7 7 17T+ e X X |wfxat |&
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Me gusta tomar la palabra en una discusion de | !
trabajo. & % k; 70
Me gustaria tener un cargo o dirigir una obra, X ¥ ¥ ©
Me gusta exponer ¢l resultado de mi trabajo. I E » W RN
Liderazgo Me importa mucho hacer que mis compaferos Ordinal. 3

logren sus objetivos. 7‘ T ¥~ T
En la vida laboral se consigue més por tener
amigos influyentes. ¥ i 2) \(N

[] Procede su aplicacion " r

OPINION DE APLICABILIDAD: = Procede su aplicacién previo | de las observaciones.qtic se adjuntan

0 No procede su aplicacién

Trujillﬂ{@ 219[8

/&IS¥62S

Lugar y fecha

DNL N°

Firma del experto

Teléfono
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ANEXO 02

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS ERALES:
Apellidos y nombres del experto Cargo e institucion donde labora l Nombre del instrumento Autora del instrumento
_— | CUESTIONARIO DE MOTIVACION Adaptado de McCleland (1961) por Damian
(ovvan 3»\ \ilon Teedy At e ﬂ\) puule UL\ LABORAL Gonzales, Victor José

| Titulo del estudio: La motivacion y el desempeo laboral en la empresa Camposol S.A. en el distrito de Chao, 2018

L e

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio). 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel). 4 (Alto nivel) criterios de validez propucsto por W de Kendall (Escobar &
Cuervo, 2008).

2 :é SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
g2 | € Indicadores items Opcion
] -] de Rpta.
* a 1 2 3 4 1 2 4 4 1 2 3 4 1 2 3 4
En mi actividad de trabajo me gusta reunirme con
amigos. '7& A \7 7
Conducta amical Me divierte trabajar conversando Ordinal. b i »* %
5 Me gusta intercambiar ideas en el trabajo. ¥ v v o
:g Hago facilmente amigos en el trabajo. N 7 Se
:E: Apoyo a mis cc cuando lo ir o r \f
Me preocupa como se sienten mis compaiieros en
Empatia con sus jefes cl trabajo Ordinal. T N jo Y r
i En la vida laboral se consigue mds por
2 amabilidad. 5 ¥ i :
2 S : z
< En mi actividad de trabajo me gusta reunirme con
T:‘ = p que el trabajo. »ﬂ Y i ¥
é [d‘:ln:; rg tareas propias | Me gusta trabajar hasta lograr la meta. \p b \( ‘/
_(2_)_ 5 3 Me gusta escuchar para luego expresar mis ideas. | Ordinal. v Yo Yo Vi
= o Me encanta terminar o lograr proyectos en mi
k| trabajo. \7 \f 7 »‘
X Me gusta que reconozcan o distingan mi trabajo b ¢ e ~
Exito en las T P
it Me importa mucho el cumplimiento de la tarea vy
responsabilidades antes que exponer mis problemas personales. Ordinal. r il ¥
En la vida laboral se consigue mas por esfuerzo. S ‘)o Yo P
e En mi actividad de trabajo me gusta reunirme con
Tf.’j oma el compaficros que tengan influencia. ?., P ik \f
= o Me siento bien después de una discusion para | Ordinal. ‘T, Y = v
| tomar decisiones.

24



Me gusta tomar la palabra en una discusion de
trabajo.

Liderazgo

Me gustaria tener un cargo o dirigir una obra.

Me gusta exponer el resultado de mi trabajo.

Me importa mucho hacer que mis compaeros Ordinal.

| logren sus objetivos.
En la vida laboral se consigue més por tener
amigos influyentes.

< |~

~ |~

N

o | T

[ Fe fel <]

OPINION DE APLICABILIDAD: ]

Procede su aplicaciéon

0 No procede su aplicacién

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

Trujitio 14119 20 '

Yoo (@Y

qQ4eq0446Y -

Lugar y fecha DNIL N*

i/
Firmd flel experto

Teléfono
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ANEXO 02

DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto

Cargo e institucién donde labora

Nombre del instrumento

Autora del instrumento

Suf\cx.%lk

CUESTIONARIO DE MOTIVACION
LABORAL

Adaptado de McCleland (1961) por Damian

Gonzales, Victor José¢

Ur%ui@.g{k @ob\»/, L{s;e%Hc\ajNS

Titulo del estudio: La motivacion y el desempeio laboral en la empresa Camposol S.A. en el distrito de Chao, 2018

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (Ne cumple con el criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar &
Cuervo, 2008).

2 § SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
= S Indicadores items Opcién
= E de Rpta.
> a 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
En mi actividad de trabajo me gusta reunirme con
amigos. 7& X v i
Conducta amical Me divierte trabajar conversando Ordinal. 'K 14 e b4
£ Me gusta intercambiar ideas en ¢l trabajo. X by g ¥
g Hago féciln'1ente amigos en el trabajo. ¥ A %) e
= :\\Apoyo amis » cuand.o lo y b Yo Y
& preocupa cOmo se sienten mis companeros en
Empatia con sus jefes el trabajo Ordinal. X R Y i
o En la vida laboral se consigue mas por
g amabilidad, e 1 ¥ ¥
| En mi actividad de trabajo me gusta reunirme con
: ) comp que ¢l trabajo. ¥ ?\ i s
:g Exito en tareas propias | Me gusta trabajar hasta lograr la meta. | ¥ Y v \0
;: % del cargo. Me gusta escuchar para luego expresar mis ideas. | Qrdinal. X v v v
=1 = 7 £ T
= b Me encanta tcrminar o lograr proyectos en mi | )( v
- trabajo. | bl
: Me gusta que reconozcan o distingan mi trabajo | ¥ Y ¥ ¥
Exito en las - FE i
e Me importa mucho el cumplimiento de la tarea | y
responsabilidades antes que exponer mis problemas personales. Ordinal. | ¥ b ¥
En la vida laboral se consigue mas por esfuerzo. X Y \o \
= En mi actividad de trabajo me gusta reunirme con ")
§ Tomaided companieros que tengan influencia. X ¥ D
= & Me siento bien después de una discusion para | Ordinal. X ) \, Y)
tomar decisiones.
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Me gusta tomar la palabra en una discusion de

trabajo.

Liderazgo

Me gustaria tener un cargo o dirigir una obra.

G ldlel

Me gusta exponer el resultado de mi trabajo.

Me importa mucho hacer que mis compafieros Ordinal.

Sl ¢

~¢f€6{

logren sus objetivos.
En la vida laboral se consigue mas por tener
amigos influyentes.

~

S R g e

A

OPINION DE APLICABILIDAD:

Procede su aplicacion

No procede su aplicacion
[

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

Trujie 1/ 0/ 1Y
& UnUreL

9590910

Lugar y fecha DNL N°

£/ Firma del expérto

Teléfono
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ANEXO 02

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autora del instrumento
o) A 5 -~ CUESTIONARIO DE MOTIVACION Adaptado de McCleland (1961) por Damian
(,C( Y d(“(t s) //?‘«dn};w"} ) Ka‘*m‘ LDOCENTE LABORAL Gonzales, Victor José

[ Titulo del estudio: La motivacion y el desempefio laboral en la empresa Camposol S.A. en el distrito de Chao. 2018

|
ASPECTOS DE VALIDACION:

Cologue un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio), 2 (Bajo Nivel). 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar &
Cuervo, 2008).

= § SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
= b} Indicadores items Opcién
= B de Rpta. 4
> a 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
En mi actividad de trabajo me gusta reunirme con
amigos. 7\ \’ f >”
Conducta amical Me divierte trabajar conversando Ordinal. ) i X N
£ Me gusta intercambiar ideas en el trabajo. > Y N * )
8 Hago facilmente amigos en el trabajo. ,DLF' ¥ N Y b
2 Apoyo a mis c<l)mpaner.03 cuand_o lo necesitan. \J‘ " \p N bl \/
Me preocupa como se sienten mis comparieros en ® v X v
Empatia con sus jefes | el trabajo Or%L b
= I7En vida laboral sc consigue mas por k{f
£ ilidad. \‘\h
| ‘n mi actividad de trabajo me gusta reunirme con L‘/\ \f S v
: ; compaiieros que conozcan el trabajo. ‘6 \P
:g Exito en tareas propias | Me gusta trabajar hasta lograr la meta. \f b N4 \f
E del cargo. Me gusta escuchar para luego expresar mis ideas. | Ordifial. N ® o ¥
=] 2 7 =
= b Me encanta terminar o lograr proyectos en mi 4
& trabajo. 24.” \f 7\ \f’ \P
, Me gu$ia que reconozcan o distingan mi trabajo QI'R )7‘ ® v \F
Ex.no St ! las "Me importa mucho ¢l cumplimiento de la tarea 7 v \P
responsabilidades | antes que exponer mis problemas personales. Oré@ak \/‘
/I' /ﬁ'n la vida laboral se consigue mas por esfuerzo.
o Z1" En mi actividad de trabajo me gusta reunirme con
5 ; : X 2
% i gk decisiones compaiieros que tengan influencia. | % \f’
= Me siento bien después de una discusion para | Ordinal. )
tomar decisiones. 7’ \/ ><
f

TD, D/I/ ED, TED
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trabajo.

Me gusta tomar la palabra en una discusion de

Me gustaria tener un cargo o dirigir una obra.

Me gusta exponer el resultado de mi trabajo.

Liderazgo Me importa mucho hacer que mis companeros | Ordinal.

gos influyentes.

~ogren sus objetivos.
En }a vida laboral se consigue mas por tener

<P

LT

¥ ler

< L~

[] Procede su aplicacién

OPINION DE AI’LI(‘ABILIDAD:/%Proccde su aplicacion previo leva

No procede su aplicacién

to de las observaciones que se adjuntan

Trujile CF 140 [20/8

1816940

976364448

Lugar y fecha

DNL N°

Firma del experto

Teléfono
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ANEXO 02

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del experto ’

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autora del instrumento

castito L. VAo 3.

e ven Por Ml

CUESTIONARIO DE MOTIVACION

LABORAL

Adaptado de McCleland (1961} por Damidn

Gonzales, Victor Jose

Titulo del estudio: La motivacion y ¢l desempenio laboral en la empresa Camposol S.A. en el distrito de Chao, 2018

ASPECTOS DE VALIDACION:

Cologue un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con ¢l criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto ny

2008)

vel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo,

Variable

Dimensiton

Indicadores

items

Opcidn
de Rpta.

SUFICIENCIA

CLARIDAD

-

COHERENCIA

RELEVANCIA

Motivacion Laboral

Afiliacion

Conducta amical

En mi actividad de trabajo me gusta reunirme con

Me divierte trabajar conversando

Me gusta intercambiar ideas en ¢l trabajo,

Hago facilmente amigos en el trabajo.

Empatia con sus jefes

Apoyo a mis compafieros cuando lo necesitan.

Me preocupa como Se sienten mis companieros en
¢l trabajo

En la wida laboral se consigue mas por
amabilidad.

Logro

Exito en tareas propias
del cargo.

En mi actividad de trabajo me gusta reunirme con
compafieros que ¢l trabajo.

Me gusta trabajar hasta lograr la meta.

Me gusta escuchar para luego expresar mis ideas.

Me encanta terminar o lograr proyectos en mi
trabajo.

Exito en las
responsabilidades

Me gusta que reconozean o distingan mi trabajo

Me importa mucho el cumplimiento de la tarca
antes que exponer mis probl | |
En la vida laboral se consigue mis por esfuerzo. |

P

Ordinal.

did

Jka

<

il

~ T

€ NN

|z | i

|~ | ¢ |~¢

N

Y X

|

A A< ]| 1<l 2 | < € ]

< | |¥| €
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Toma de decisiones

En mi actividad de trabajo me gusta reunirme con
compafieros que tengan influencia.

Me siento bien después de una discusion para
tomar decisiones.

Me gusta tomar la palabra en una discusion de
trabajo.

Poder

Liderazgo

Me gustaria tener un cargo o dirigir una obra.

Me gusta exponer el resultado de mi trabajo.

Me importa mucho hacer que mis compaferos
logren sus objetivos.

En la vida laboral se consigue mas por tener
amigos influyentes. .

i ¥ .

\¢ 7 Y

N° V2 M v
~ & 57 %
. 7 = ’

v Y Y

R > .

OPINION DE APLICABILIDAD: = Procede su apli

[ Procede su aplicacién

i6n previo lev.

= No procede su aplicacién

—

to de las observaciones que se adjuntan

TruiineZ 01 20( €

[§(so5s

DS 004622

Lugar y fecha DNL N*

M,’/ﬁm del experto

Teléfono l
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ANEXO 03: Validaciéon de juicio de expertos por V-Aiken del instrumento 1

VALIDACION DE JUCIO DE EXPERTOS EN MOTIVACION LABORAL EN V-AIKEN

Juezl Juez2 Juez3 Juez4 Juez5 V-Aiken V-Aiken V-Aiken veaiken [ e
Suficiencia] Claridad |Coherencia|Revelancia|Suficiencia| Claridad |Coherencia]Revelancia|Suficiencia| Claridad |Coherencia|Revelancia|Suficiencia] Claridad |Coherencia|Revelancia|Suficiencia| Claridad |Coherencia|Revelancia| SUficiencia | Claridad | Coherencia | Revelancia

Item 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00]
Item 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Item 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 0.95 1.00 0.95 1.00 0.98]
Item 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 0.90 0.95 0.90 0.90 0.91]
Iltem 5 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 0.95 0.95 0.90 0.90 0.93]
Item 6 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 0.95 0.95 0.95 0.90 0.94]
Item 7 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.95 1.00 0.95 0.95 0.96)
Item 8 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.95 1.00 0.95 0.95 0.96)
Item 9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 0.95 1.00 0.95 1.00 0.98]
Item 10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 0.95 1.00 0.95 0.95 0.96|
Item 11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 0.95 1.00 1.00 0.95 0.98]
Item 12 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 0.95 0.95 0.95 0.90 0.94]
Item 13 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.95 0.95 0.95 0.95 0.95]
Item 14 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.95 0.95 0.95 0.95 0.95]
Item 15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Item 16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00]
Item 17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 1.00 0.95 1.00 0.95 0.98]
Item 18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 0.95 0.95 0.95 0.95 0.95]
Item 19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 0.95 1.00 0.95 0.95 0.96)
Item 20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00]
Item 21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
V-Aiken | 0.96726|

Interpretacion de resultados

y

0,00 a 0,80
Validez
débil

081a090
Validez
aceptable

A 0,91a1,00
Validez
fuerte

Para que el lem sea aceptado o valido, debe alcanzar un coeficiente V igual o

superior a 0,81

Validez de contenido por juicio de
expertos aplicando la V de Aiken

+ Formula para calcular el Indice de validez de cada

+ Se obtiene la validez del contenido

=8/ (n(c-1))

sumatoria de las respuestas 0 acuerdos de 108 expertos por cada tem

Vi

nz=m§

numero de expertos
Nimero de items

desacuerdo) (cuatro si se irata de escala: 0, 1,2y 3)

item:
a través del coefickente V" de Alken

nimro da vaioras enla escala de valoracion (dos s 56 trata de acuerdo y
3

Validez de contenido del criterio se determina al hallar el promedio, que equivale a la

sumatoria de la
general: Ve = Vil
Ve: sumatoria de los indices de validez

lidez total entre el nUmero de ftems. Formula para calcular el indice
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ANEXO 04: Calculo de confiabilidad del instrumento 1

CONFIABILIDAD DE MOTIVACION LABORAL COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH

Requiere de una sola aplicacion del instrumento y se basa en la medicién de la
respuesta del sujeto con respecto a los ftems del instrumento.

K: El nmero de items

=Si? : Sumatoria de Varianzas de los Items K z Si ?
S+ : Varianza de la suma de los Items a = K -1 1- S 2
a : Coeficiente de Alfa de Cronbach T
Iltems| Item1 | Item2 | Item3 | ltem4 | Item5 | Item6 | Item7 | Iltem 8 | Item 9 | Item 10 | Item 11 | Item 12 | Item 13 | Item 14 | Item 15 | Item 16 | Item 17 [ Item 18 | Item 19 | Item 20 Item 21
Sujetos
1] 1 1 1 3 3 1 3 3 1 1 3 2 2 3 3 1 3 1 1 1 3
2| 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2
3] 3 3 1 2 2 1 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2
4 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3
5| 3 3 3 3 1 2 3 3 3 1 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3
6| 1 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 2 1 3 3 3
7| 3 3 3 3 1 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3
8| 2 3 3 3 3 3 2 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3
9 2 3 3 3 3 2 2 1 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3
10) 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3
VARP 0.61 0.41 I 0.64 | 0.21 0.64 0.61 0.24 0.56 0.41 0.49 0.00 0.16 0.45 0.16 0.21 0.41 0.24 0.49 0.36 0.41 0.16
(Varianza de la
Poblacién) = si?: 7.46
K: El nmero de items 21
$ Si?: Sumatoria de las Varianzas de los Items 7.46
S+* : La Varianza de la suma de los Items 31.41

@ : Coeficiente de Alfa de Cronbach

21 [, 314

=080
21-1 7,46

21 .

.

20

1.05 076 ]
a=[ 080 |

Entre mas cerca de 1 esta a, més alto es el grado de confiabilidad
CONFIABILIDAD:

-Se puede definir como la estabilidad o consistencia de los resultados obtenidos
-Es decir, se refiere al grado en que la aplicacion repetida del instrumento, al
mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados
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55
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ANEXO 05: Cuestionario sobre Desempefio laboral

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Estimado amigo, lea detenidamente cada una de las siguientes afirmaciones y marque con
una “X” en el espacio a la derecha la opcidon que refleje su mejor forma de pensar. Por favor,
responda con la mayor sinceridad posible.
Escala de respuesta:

Nunca = (1) Algunasveces=(2) Siempre =(3)
Rango de edad: 18-30 3140 41-50 5l1amas___ Sexo:F M

Habilidad técnica
Tengo mucha habilidad para trabajos practicos.
Las tareas manuales las realizo rapidamente.

Aprendo rapido a operar maquinas y equipos.

Asisto a los talleres de capacitacion de la empresa.

Me adapto al cualquier puesto de trabajo.
Soy flexible a los cambios de horario.

Me gusta rotar o remplazar a mis comparieros.

Habilidad humana
Mantengo buenas relaciones con mis compafieros
de trabajo.

Soluciono conflictos entre mis compafieros.

Comunico a mis compafieros sobre las nuevas
formas de trabajo.

Trabajo en equipo y en grupo con los demas
compafieros.

Tomo algunas decisiones con mis jefes de area.

Me comunico con los jefes para resolver problemas
de trabajo.

Cumplo a tiempo el reporte de mis logros.

Habilidad conceptual

No solo observo las dificultades, sino también soy
parte de la solucion.

Me gusta resolver conflictos o problemas que se
presentan en el trabajo.

Si hay alguna dificultad, busco la solucion con
otros.

Mejoro mis habilidades en el trabajo.

Tengo ideas para desarrollar la productividad en el
trabajo.

Aporto con ideas a mis compafieros de trabajo.

Sugiero nuevas estrategias o técnicas de trabajo a
mis jefes.
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Sub Total

Total

Observaciones:
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ANEXO 05.1: Ficha técnica del cuestionario sobre Desempefio laboral
FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Creado por Victor José Damian Gonzales

1. Nombre:
Cuestionario de desempefio laboral
2. Dimensiones:
» Habilidad técnica (07 items),
» Habilidad humana (07 items) y
» Habilidad conceptual (07 items).
3. Autor:
Victor José Damian Gonzales
4. Ambito de aplicacion :
Sector agroindustrial
5. Validez:
El proceso de validez se realiz6 mediante juicio de expertos. Fue consultado y revisado por
expertos en administracion y/o recursos humanos para evaluar la suficiencia, claridad,
coherencia y relevancia del instrumento.
6. Confiabilidad:
Se evidencid un coeficiente de confiabilidad mayor o igual a 0,8.
7. Proposito :
Determinar el nivel de desempefio laboral de la empresa Camposol S.A. en el distrito de
Chao, 2018.
8. Usuarios:
Trabajadores del area administrativa de costos.
9. Forma de aplicacion :
Individual
10. Duracion:
20 minutos aproximadamente.
11. Puntuacion/Baremacion:
La puntuacion se distribuye en tres niveles:
Bajo 21-42, Regular 43-53 y Alto 54-63.
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ANEXO 06: Ficha de validacién del instrumento 2

DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto

Cargo ¢ institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autora del instrumento

o Jesus pe BrAHONTE  MoRALES

DentTe

CUESTIONARIO DE DESEMPENO
LABORAL

Elaborado por Damian Gonzales, Victor José

Titulo del estudio: La motivacion y el desempefio laboral en la empresa Camposol S.A. en el distrito de Chao, 2018

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio). 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo,

2008).

Variable

Dimension

Indicadores

itcms

T

Opcion

SUFICIENCIA CLARIDAD

COHERENCIA

RELEVANCIA {

de Rpta.

™~
w
ES
[}
w

Desempeiio Labora

Habilidad técnica

(o]

Tengo mucha habilidad para recolectar frutas.

Las tarcas manuales me atracn el trabajo.

P

idad técnica —

Aprendo rapido a operar maquinas y equipos.

F

Asisto a los talleres de capacitacion de la
empresa.

Me adapto al cualquier puesto de trabajo

Capacidad de adaptacin

' P

a cambios laborales

Soy flexible a los cambio de horario.

Me gusta rotar o remplazar a mis compaiieros.

Ilabilidad humana

Relacion interpersonal

Mantengo  buenas relaciones con  mis

compaiieros de trabajo.

Soluciono confliclo entre mis compaeros

Comunico a mis compaiieros sobre las nuevas
formas de trabajo

Me gusta trabajar en equipo y grupal con los
demas comparieros

Relacion con los jefes

Tomo algunas decisiones con mis jefes de area.

Me comunico con los jefes para resolver
problemas de trabajo.

Cumplo a tiempo el reporte de mis logros.

Habilidad

conceptual

Capacidad para resolver
conflictos

No solo me observo las dificultades sino soy
parte de la solucién.

Me gusta resolver conflictos o problemas que se
presentan en el trabajo.

Si hay alguna dificultad, procuro dar solucién
del asunto,

Ordinal.

Ordinal.

Ordinal.

R )|~ = NP

x o

| ¥ ]~ e el AR 2

Ordinal.

O Bt ol o L e o S A N 8 53 B

Ordinal.

A P S e e e A o

—%

> a1 aleor

-Zl KK
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" Mejoro mis habilidades en el trabajo.

Tengo ideas para desarrollar la productividad en

l |
© - v e
¢l trabajo. XS
[ Aporto con ideas a mis compaiieros de trabajo. = e e
Capacidad para
desarrollar las labores de
su cargo .
| Sugiero nuevas estrategias o técnicas de trabajo Ordinal.
a mis jefes.
| ¥ 7 = >
i [ Procede su aplicacién
OPINION DE APLICABILIDAD: = Procede su aplicacion previo i de las observaciones que se adjuntan
1 No procede su aplicacién
——
TrujilleO™ 190/18

43382

DNIL. N°

Lugar y fecha

PsLooP o

Teléfono
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DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del experto Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autora del instrumento
" - CUESTIONARIO DE DESEMPENO ok
(Q‘“U-'\c\ el -E edy A\g s ’D sl e QN LABORAL Elaborado por Damian Gonzales, Victor José
< [

Titulo del estudio: L.a motivacion y el desempeiio laboral en la empresa Camposol S.A. en el distrito de Chao, 2018

ASPECTOS DE VALIDACION:

Cologue un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio),

2008).

2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo,

Variable

Dimension

Indicadores

items

Opcion

de Rpta.

SUFICIENCIA

CLARIDAD

COHERENCIA

RELEVANCIA

Ak

Habilidad técnica

Capacidad técnica —

Tengo mucha habilidad para recolectar frutas.

Las tareas me atraen ¢l trabajo.

Aprendo rapido a operar maquinas y €quipos.

Asisto a los talleres de capacitacion de la
empresa.

Capacidad de adaptacion
a cambios laboral

Me adapto al cualquier puesto de trabajo

Soy flexible a los cambio de horario.

Me gusta rotar o remplazar a mis compaieros.

Desempeiio Labora

Habilidad humana

Iy T

bucnas i con  mis
de trabajo.

luci flicto entre mis

C ico a mis sobre las nuevas

formas de trabajo

Me gusta trabajar en equipo y grupal con los
demés compafieros

Relacion con los jefes

Tomo algunas decisiones con mis jefes de drea.

Me comunico con los jefes para resolver
bl de trabajo.

Cumplo a tiempo el reporte de mis logros.

Habilidad

Capacidad para resolver

conceptual

No solo me observo las dificultades sino soy
parte de la solucion.

Me gusta resolver conflictos o problemas que se

presentan en el trabajo.

St hay alguna dificultad, procuro dar solucion
del asunto.

Ordinal.

Ordinal.

Ordinal.

Ordinal.

Ordinal.

44 IS

L €] =

< HH =

<~

¥ x| < <= €l =

e (e N A< K

< =R~ =T

¥ | g <X
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Mejoro mis habilidades en el trabajo.

Tengo ideas para desarrollar la productividad en
el trabajo.

Aporto con ideas a mis compaiieros de trabajo.

Capacidad para ‘ )
desarrollar las labores de ) Z\.
su cargo |
Sugiero nuevas estrategias o técnicas de trabajo | Ordinal. |
a mis jefes. [
|
\

[] Procede su aplicacién

OPINION DE APLICABILIDAD: =) Procede su aplicacién previo | i de las observaciones que juntan
O No procede su aplicacion

i) (0 2012 (B 157625

Lugar y fecha DNL N° ~ Firma derexperto— Teléfono
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DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto

Cargo e institucién donde labora

Nombre del instrumento

Autora del instrumento

CUESTIONARIO DE DESEMPENO
LABORAL

Elaborado por Damian Gonzales, Victor José

Uf‘é‘”ﬁ“\ Dabley ) Ligsebh Mlajm

Titulo del estudio: La motivacion y el desempefio laboral en la empresa Camposol S.A. en el distrito de Chao, 2018

S\J r\a-j‘;(\

ASPECTOS DE VALIDACION:
Cologue un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo.

2008).

Variable

Dimension

Indicadores

IICIIIS

Opcién

de Rpta.

SUFICIENCIA CLARIDAD

COHERENCIA

RELEVANCIA

Habilidad técnica

Capacidad técnica—
profesional

Tengo mucha habilidad para I frutas.

Las tareas manuales me atraen el trabajo.

Aprendo rapido a operar maquinas y equipos.

Ordinal.

Asisto a los talleres de capacitacion de la
empresa.

Capacidad de adaptacion
A anbios laboral

Me adapto al cualquier puesto de trabajo

Ordinal.

Soy flexible a los cambio de horario.

Me gusta rotar o remplazar a mis compafieros.

Desempenio Labora

Habilidad humana

Relacion interp

M T

_ buenas i con  mis
comp de trabajo.

Ordinal.

Soluciono conflicto entre mis compafieros

C ico a mis sobre las nuevas

formas de trabajo

Me gusta trabajar en equipo y grupal con los
demés compaiieros

Relacion con los jefes

.| Tomo algunas decisiones con mis jefes de area.

Me comunico con los jefes para resolver
problemas de trabajo.

Ordinal.

Cumplo a tiempo el reporte de mis logros.

Habilidad

conceptual

Capacidad para resolver
conflictos

No solo me observo las dificultades sino soy
parte de la solucicén.

<|s| 7 |<lel~cls Kk |~ [s|<l€|< € V< =

slo| = |67 & 6|« {{gd < €€+ =

c| 8| € [slgl<| € |<c| < < [s|«¢] € ¥R =

Me gusta resolver conflictos o problemas que se
presentan en el trabajo.

Si hay alguna dificultad. procuro dar solucién
del asunto.

Ordinal.

k-2

s

s |6 |6 6|64 6| 6 || €| §lol<€| s|slE] =

z-3
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Mejoro mis habilidades en el trabajo.
Tengo ideas para desarrollar la productividad en

el trabajo.
Aporto con ideas a mis compafieros de trabajo.
Capacidad para
desarrollar las labores de
su cargo

Sugiero nuevas estrategias o téenicas de trabajo Ordinal.
a mis jefes.

i [ Procede su aplicacion
OPINION DE APLICABILIDAD: = Procede su aplicacion previo
o]

No procede su aplicacion

de las observaciones que se adjuntan

|

rrane /(9 200§ Yool ©4Y

qqyaoqey

Lugar y fecha DNL N°

Firma'del experto

Teléfono

42




VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE I

DATOS GENERALES:

GACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

|

Apellidos y nombres del experto

Cargo c institucion donde labora

Nombre del instrumento Autora del instrumento

Cardenas  Rovweusz  frarivs

DocenTe

CUESTIONARIO DE DESEMPENO

LABORAL Elaborado por Damian Gonzales, Victor José

Titulo del estudio: La motivacion y el desempefio laboral en la empresa Camposol S.A. en el distrito de Chao, 2018

|

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion:

2008).

1 (No cumple con el criterio). 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel). 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendal! (Escobar & Cuervo,

SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA

Variable

Indicadores

{
— )\&?\aﬂkb items

Opcién

de Rpta.

4

Desempeiio Labora

d técnica

(

Capacidad técnica*_

Tengo-mucha-habilidad-para recolectar frutas.
as tareas les me atraen el trabajo.

Aprendo rapido a operar maquinas y equipos.

Ordinal.

<

Asisto a los talleres de capacitacion de la
empresa.

Capacidad de adaptacion
a cambios laboral

Me adapto al cualquicr puesto de trabajo

%
x
X
X

Soy flexible a los cambio de horario.

O})fnal.

Me gusta rotar o remplazar a mis compancros.

Habilidad humana

Relacion interpersonal

Mantengo  buenas  relaciones mis

compaeros de trabajo.

con

X

Soluciono conflicto entre mis companeros

(p@nal.

K

Comunico a mis compaiicros sobre las nuevas
formas de trabajo

Me gusta trabajar en equipo y grupal con los
demas companeros

%

Relacion con los jefes

Tomo algunas decisiones con mis jefes de area.

Me comunico con los jefes para resolver
probl de trabajo.

sy)ﬁhaL
\

\(,< Cumplo a tiempo el reporte de mis logros. ,,,E‘Cf‘

SN %] Sl [k b elx Bl %] =

X 4] P

w2 el PR PORE A

lal

Habilidad

conceptual

T

Capacidad para resolver

e e

parte dé la solucion.
Me gusta resolver conflictos o problemas que se
presentan en el trabajo.

No solo ;?&observa las dw:ulladg sma\'.my‘

Orgjinal.

é_,\-

Si hay alguna dificultad, procuro dar soluciin
del asunto.

R

( X

X |

X
*xX X

*x

Pt
(el

K
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Mejoro mis habilidades en el trabajo.

el trabajo.

Tengo ideas para desarrollar la productividad ¢n

Aporto con ideas a mis compaiieros de trabajo.

Cap para
desarrollar las labores de
Su cargo

amis jefes.

Sugiero nuevas estrategias o técnicas de trabajo | Ordinal.

[] Procede su aplicacién

OPINION DE APLlCABlL]DAD)'g Procede su aplicacion previo

No procede su aplicacion

de las observaciones que se adjuntan

Trujile” 0571/0 [20/8

18169440

9763¢14%8

Lugar y fecha

DNL N°

Firma del experto

Teléfono
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del experto Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autora del instrumento
GEA S’T@ A. ’\IJ EAUEZ, Je m » (ég_;m HOMD/Lh CUESTlON‘?R/:gODR%\EESEMPENO Elaborado por Damién Gonzales, Victor José

Titulo del estudio: La motivacion y el desempeiio laboral en la empresa Camposol S.A. en el distrito de Chao, 2018

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo,
2008).

2 35 SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
g | 5 Indicadores ftems Opcion
= £ de Rpta. [
- a 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
Tengo mucha habilidad para recolectar frutas. R Y ) N\
] & - seni Las tareas les me atraen el trabajo. So \L - J}‘
& p €cnica— o T : i
= 2 Aprendo rapido a operar maquinas y equipos. S& N4 )(
3 profesional , B Ordinal S
= Asisto a los talleres de capacitacion de la i o
: : ¥ Y Y y
= Me adapto al cualquier puesto de trabajo b 7 )’ 2
£ Capacidad de‘ a?apl?&:lén Soy flexible a los cambio de horario. D e \9 Y
a cambios 4 ;
Me gusta rotar o remplazar a mis comparieros. )e = 7- N
Mantengo  buenas relaciones con  mis .
g compaiieros de trabajo. \f 7Q Y ¥
E : Soluciono conflicto entre mis companeros N e \o \/
2 = Relacion interpersonal Comunico a mis compareros sobre las nuevas
=
’é E formas de trabajo o }o > i
; E Me gusta trabajar en equipo y grupal con los T \o bl %
Al demas companeros N N v b
<
= Tomo algunas decisiones con mis jefes de area. \P \,,f Y N
R 2 Me comunico con los jefes para resolver
Relacion con los jefes problemas de trabajo. \ra ~ \o \
Cumplo a tiempo el reporte de mis logros. ﬁ' ﬁo s ¥
i No solo observo las dificultades, sino también \
- 5 soy parte de la solucion. I8 \f’ 7 y
3 § Capacidad para resolver | Me gusta resolver conflictos o problemas que se 'Y \7
_"_.; £ conflictos presentan en el trabajo. >a \p
e Si hay alguna dificultad, busco la solucion con > v
\ olros. 70 \(
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Mejoro mis habilidades en el trabajo.

Capacidad para

Tengo ideas para desarrollar la productividad en
el trabajo.

desarrollar las labores de
su cargo

Aporto con ideas a mis compafieros de trabajo.

Sugiero nuevas estrategias o técnicas de trabajo

amis jefes.

¥
I
X

= ¢

— ~ <%

5 <t

OPINION DE APLICABILIDAD:
=]

Procede su aplicacion

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

No procede su aplicacion

il 1 3ol

G

G} 009622

Lugar y fecha DNL N°

yma del experto

Teléfono

/

46




ANEXO 07: Validacion de juicio de expertos por V-Aiken del instrumento 2

VALIDACION DE JUCIO DE EXPERTOS EN DESEMPENO LABORAL EN V-AIKEN

Interpretacion de resultados

4

0,00a0,80
Validez
deébil

081a090
Validez
aceptable

y

0,91a 1,00
Validez
fuerte

Para que el lem sea aceptado o valldo, debe alcanzar un coeficiente V igual o

superior a 0,81

Validez de contenido por juicio de
expertos aplicando la V de Aiken

«  Formula para calcular el indice de validez de cada item:

+  Se obbene la validez del conterndo a través del cosfickente V" de Alken
Vi =S/ (n(c-1))

Donde:

S sumatoria de las respuestas o acuerdos de los expertos por cada ltem

N nimero de expertos

N Numero de ltoms

nimoro de valores en la escala de valoracion (dos si s trata de acuerdo y
desacuerdo) (cuatro si se trata de escala 0,1, 2y 3)

Validez de contenido del criterio se determina al hallar el promedio, que equivale a la
sumatoria de la validez total entre | numero de ftems. Formula para calcular el indice
general: Ve = Vil

Ve: sumatoria de los indices de validez
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Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez 5 V-Aiken v-aiken | v-Aiken V-Aiken .

steiencia] et [coneromaalrevetaralsatiereneia] Graraas [conereneialreverancia|suricioncia] Srriaad [eonerensialmevetaneialsurierencia] crariaas Jcomerencialeverancia|sariorenia] Siariaad Jeonerencia]movetansia] suticiencia | cCiariaas | conerencia | Reverancia [ V-Aiken

Item 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00]
Item 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00]
Item 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00]
Item4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 0.90 0.95 1.00 1.00 0.96)
Item5 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 0.90 0.90 0.95 1.00 0.94
Item 6 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 0.95 0.90 0.95 1.00 0.95
Item7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00]
Item 8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 1.00 1.00 0.95 1.00 0.99
Item9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 1.00 1.00 0.95 1.00 0.99
Item 10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 1.00 1.00 0.95 0.95 0.98]
Item 11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 0.95 1.00 1.00 0.95 0.98
Iltem 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 0.95 0.95 1.00 0.95 0.96]
Item 13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 0.95 0.95 1.00 1.00 0.98
Item 14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 1.00 0.95 1.00 1.00 0.99
ltem 15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 095 | 095 | 095 | 095 0.95
Item 16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00]
Item 17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 0.95 0.95 0.95 0.95 0.95
Item 18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00]
Iltem 19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00]
Item 20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00]
Item 21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00]
V-Aiken | 0.98095




ANEXO 08: Calculo de confiabilidad del instrumento 2

CONFIABILIDAD DE DESEMPENO LABORAL CON COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH

Requiere de una sola aplicacion del instrumento y se basa en la medicion de la
respuesta del sujeto con respecto a los items del instrumento.

K: El nimero de items

2
£Si? : Sumatoria de Varianzas de los Items K z Si
S+ : Varianza de la suma de los Items a = K -1 1- S 2
o : Coeficiente de Alfa de Cronbach T
Items| Iltem1 | Item2 | Item3 | Item4 | Iltem5 | Item6 | ltem 7 | Item 8 | Item 9 | Item 10 | Iltem 11 | Item 12 | Item 13 | Item 14 | Item 15 | Item 16 | Item 17 | Item 18 | Item 19 [ Item 20 Item 21
Sujetos
1 3 1 2 2 3 2 2 1 1 2 2 1 1 2 2 1 3 2 1 1 1
2| 3 3 2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 2 2 1 3 3 2 2 2
3| 3 3 1 3 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 3 2 2 3 3 3 3
4 3 3 3 3 3 3 3 1 1 3 3 1 1 2 3 3 3 3 2 3 3
5| 3 3 2 2 3 3 3 1 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3
6| 3 3 1 3 3 3 3 1 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2
7| 3 3 1 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2
8| 3 3 1 3 3 3 3 1 2 3 2 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2
9| 3 2 3 1 1 2 1 1 2 2 3 2 1 2 3 2 2 2 1 2 2
10 3 3 1 3 3 2 2 1 1 3 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2
VARP 0.00 0.41 I 0.61 I 0.44 0.36 0.21 0.44 0.00 0.24 0.44 0.41 0.69 0.64 0.20 0.24 0.36 0.49 0.61 0.49 0.36 0.36
(Varianza de la
Poblacién) zsi:[ 764 |
K: El nimero de items 21
$ Si?: Sumatoria de las Varianzas de los Items 7.64
St*: La Varianza de la suma de los ltems 36.00
o : Coeficiente de Alfa de Cronbach
a = 21 1- 3600 =083
21 -1 7,64
1 - 0.212222 ]
079 ]

Entre mas cerca de 1 estd a, mas alto es el grado de confiabilidad

CONFIABILIDAD:

-Se puede definir como la estabilidad o consistencia de los resultados obtenidos
-Es decir, se refiere al grado en que la aplicacion repetida del instrumento, al
mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados
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Suma de ltem

36
52
45
53
55
46
50
42
40
41

si?:|  36.00




ANEXO 09: Formato Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado Sr.

Con todo respeto, me presento ante usted. Mi nombre es Victor José Damian
Gonzales, estudiante de la Escuela de Administracion perteneciente a la Universidad
Cesar Vallejo, sede Trujillo. Le informo que por el momento estoy realizando una
investigacion sobre: La motivacion y el desempefio laboral en la empresa Camposol
S.A. en el distrito de Chao, 2018. Para lo cual necesito contar con su valiosa
participacion en responder dos breves cuestionarios para medir: La motivacion y el
desempefio laboral. En caso no se comprenda la intension de alguna pregunta, sera
explicado de manera clara y objetiva por el encuestador.

Atte.

Estudiante investigador.

D € TP con Documento de Identidad N°
.................. , afirmo haber sido informado y acepto participar en la investigacion:
La motivacion y el desemperio laboral en la empresa Camposol S.A. en el distrito de

Chao, 2018, de Victor Jose Damian Gonzales.

La Libertad, ...... de ccovvnnnnnnnnn ,2018
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ANEXO 10: Evidencias Fotograficas
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ANEXO 11: Base de datos.

ARERREEREEREREBEEERERNEREBEHEEEREEEEEEEBEBEBEEREEREREEE
x <[ | in| [ A| 0| S| B 1 || ;| o] o] n|n|n|n|n|n|n| o n << = I Rl B Y R gl R R ) Y e Rt ) (7 Rt
9 @
= <
< &
0
ﬂ_.212211212123332233332232322222232233233333333m
ol o <
= P Kl K K Kl R el Kt el T K ) Kl sl Rt Kot el K I Y e N KN YT K K] Kl e KR el Kl el Kl e R K RN ol R e K] K Kl K
o
7] ©
i1 B G T T Kl K R K Kl Rl T K K ot el T I R R Y It T Kt ) KT K T K T N K K] K S K K R S R T K el el ) =t
.
- o)
3 w232333223232233333322331323333323331333233333H
a
n132323122132323223233231111311133131323222232%
[}
°
mm122323112131223222332231121112121121122222322%
o
= o
ﬁ232322212323222223323333311111131123313333333w
)
= sM233333333332333333333332313111131333333332333H
ol |&
2 Sl en —
8 o Blfjm|of oo ofo| oo S|ofofa]Sjofofcd oo o]olofo]lo]ofofo]lo]cf—fo]o]ofofo]o)d
HNE
2 < =
m ,En333333333323322223233333322223333333333322232H
Ele
ol 2 — 00
S| ® S| mfm|mjoja)ofafof;f;jo]o)o|ofcfoiojo]ololofofofojo]o)lofofofojojolo)olofofo]ofo]o|lofofof
. w
a8 N
M mm332333222223333323333233333333333333333333333H
S
< c
4 [ (=)}
< ol | fm|m|ofofm|a|cfofa|ofof;|o|ofofo]o|ofofo]ojofdfo]ojofolo]olofo]lo]ofofo]lojofofo]o]ofolo]o]S
> )
I3
g =
o mn|nN|ofa|ofa|ofsjo|of;|of;jof;lolof;o]ofojofsjolojo|lofo]ofo]ofojoloiolofo]ofojolofo]lofolS
@a ~
4 I T Rl Ko KU Y KT Kl M Y IV KN Y Y N T R T e R R Y el R T ) T O T T KT R R ] N R Kt Ko R R T KT RO T ] YT =)
c
S I
s|@|nfm|ofnjo|ma|ofa|ofojefol | ofo]ofojofojo|lofo]ofojofojolojolofo]ofc]ofoldlofm]ofo]ofo]o]o)o
e
8
~
| Elw ||| ofmfmjajo]a|o|afafofm]s]o]o|ofofoiolo]o]lololofo]ojo]o]ofofofofo]o]o]o|ofofolo]o]o]olo
=)
S o
Sl o[ o|o]o|mimimfmfo|ololojolofofofo]l]ojolofofcfoloqlolololmofofolololojolofofofo]o]o]olq
.
Am ~
slon|fm]n|ofofa|ajofofo|olofo|lo]cfofo)s]ofofo]ojofofo]o]jofolo]lolofo]lo]ofofo]lo]cfcfo]ojofola]o]S
m a)
=4 I I K K Ko K KT T R Kt Kot Kt K R R Kl ot o K K KT T R K K R K K ] Rl Rl ol el Kt K K Kl R R K KT KT K Kl =
s
~
Old|m|ofafm|m|of;fa|ajofcd|o|afofo|o]offo|o|cfofo]ojofofo|ojofofo]ojofofo]olofo|o]olofo]lo]ofofo
b}
2
.
3
3 SIS33532353833F53F5E2FF33FF53382F5333%53F532£&3335¢8 5|
= 000 00000 olddddoddoaddoadoddNNNANNISNDDNNDND D OO o6 6 SIS g g|s
w S 6 6600600606 o olocococooc oo oo oo olcooocoooooo oo olcololoo >
2
2 L |

51



I I IR R N I R RN R R RN R R NN EIRN R R R R R R R R EIR N E IR RN E N R RN R
O|wn|o|mn]|n]|Efnfnfinfn]|wn]@|w|bfnfn|mn|n|o|n|&finfn|w| ]| il hfvfnfd]n]@|b|n|nfnlmn|n]o]®|n|infinfolo]d
= e}
< ~
>
"
<
mu233333233233332223323332322222233222223233233ﬂ
e 2
mho ~
i I K K Kl K Ko KU U Rl KT T R Kol N U el BT I T K KN KU T Rl K e Kol Kol Kl R K K T K K R R K KT o] K K T R KT Ko
c 8
I..mm (2}
.Uam"w233332233232323223332323233333333222333233332ﬂ
283
S
wCaoo a
c %1_333333333233333323223323333333333332333333333H
o
& °
. = ~
Hdw”233333333233333333233232222223332313333333333H
o =
S S —
mmm233333222222332333332331211111133213323332233m
a
o O
n
Cmﬁ332323333332333333333322322222222213133333232H
e o
S S M333222323333223323333333333333333313333333333H
cs
S (]
C u 0
e ”o.ak.B232332222132232333332332333333333333323322233M
o o
gl |= 8 =
mmnnnuln233332222222232233332331311111133332333322233m
ol ®
e N
Wm |H333333333333333333333333333333333333333333333B
&|Zc £
-le (2]
_h_._H,owm233333222333333333333333332333333333333323333..14
2 88 5
= MWQ232333222223233333333333332333333333333322333H
5| g 5
T|oo|m|m|o|mo|;fo|of;o|ofoo|ofo]ofo]cfo]o]lo]jolofo]ofo]ofo]ofolofolo]lofo]lofo]lofo]o]lolo]lofo]ofo]oa
] )
dm7232233223333333323232332313111132233332333333”..
T O
® 2
S ~
..mm..o333233223333233333233333333333333232333323333H
g8 =
c|S ||| ||| m|of|ojofojof;lof;ofojolojofolololojololofo]ofo]lojolojofo]ofolojolojolo)olo)lolo)o
o
Sle -
SIS S oo fofa|o|ojojolofofofolojojofofofo]lo]lojojofofolololojolofofolo)lojojofofofolo]o]olo
I &
1° < N
H.m.maa233332333333322232333213333333333323333232233H
=Bl
g $ =
5 2lN|N|mfa|ofo]ofoo|o|o|;ofo]ofojofo]ofolo]ojo]ofc]ofdof oo ool ofa]ofo]dfo]ofoafo]ofo]lofolofo]d
®
g2 7 —
S Ao Nfafof;olofofo]o]ofofo]o]olofc|o]jo]Sfofo]lo]lolofo]lojo]ofofo]jolofofo]lo]jofofofo]olofo] S
[y}
8
o
3 O oo o oonononononoonooononononononoonno0onoonnonnonnoononoonooals
=} 29383885889 d90F0YNX2QIINNTLRYRRNLUIIAITTLESRSI IR n|=
wi S &6 &6 66 6 6 86 d8|lojo|jo|lojojooooo oo oo o o|loloojojloo o oooo oo o >
2
2

52



Anexo 12

Nivel de motivacion laboral de los trabajadores en la empresa Camposol S.A. del
distrito de Chao, 2018.

Porcentaje(%)

60,00
50,00
40,00
30,00
20,00
10,00

0,00

40,00

0,00
—t

Baja Media Alta

Nivel de motivacion laboral

Nivel de desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Camposol S.A. del
distrito de Chao, 2018.

Porcentaje(%)

80,00
70,00
60,00
50,00
40,00
30,00
20,00
10,00

0,00

77,78
22,22
0,00
J
Bajo Regular Alto

Nivel de desempefio laboral
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