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Resumen

El presente estudio de investigacion se plantea como objetivo determinar la relacion
entre motivacion intrinseca y potencial humano de la Compafiia del Empaque y
Empaquetaduras, S.A.C., Lima, 2022. La investigacion es correlacional-
cuantitativa, con un disefio transversal y no experimental. Se us6 un cuestionario
mediante google forms, donde se recolectaron datos de 20 colaboradores de la
compafnia del Empaque y Empaquetaduras de Lima, se tuvieron en cuenta
preguntas con escala de medicion Likert, con el fin de determinar la relacion de las
variables estudiadas, posteriormente fueron procesadas con el software estadistico
SPSS26. La investigacion concluye en la existencia de una correlacion positiva
moderada (0.665), ademas significativa (0.001<0.05) entre la variable Motivacion
Intrinseca con las tres dimensiones: Exito laboral, promocién laboral y mayor nivel
organizacional. Finalmente existe una correlacion positiva alta (0.840), ademas
significativa (0.000 <0.05) entre la variable motivacion intrinseca y potencial
humano en los colaboradores de la Compafia del Empaque y Empaquetaduras
S.A.C., Lima.

Palabras clave: Motivacion intrinseca, potencial humano, colaboradores

Vi



Abstract

The objective of this research study is to determine the relationship between Intrinsic
motivation and human potential of the Packaging and packaging Company

, S.A.C., Lima, 2022. The research is correlational-quantitative, with a cross-
sectional and non-experimental design. A questionnaire was used through google
forms, where data was collected from 20 employees of the Packaging and the Lima
company, questions with a Likert measurement scale were taken into account, in
order to determine the relationship of the variables studied, later they were
processed with the statistical software SPSS26.The investigation concludes in the
existence of a moderate positive correlation (0.665), also significant (0.001<0.05)
between the variable Intrinsic Motivation with the three dimensions: Job Success,
Job Promotion and Higher organizational level. Finally, there is a high positive
correlation (0.840), also significant (0.000 <0.05) between the variable intrinsic
motivation and human potential in the employees of the Packaging and Packaging

Company S.A.C., Lima.

Keywords: Intrinsic motivation, human potential, collaborators
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.  INTRODUCCION

Actualmente, debido a la pandemia del Covid-19 que nos dej6 pérdidas humanas y
econdmicas (suspension de actividades), ocasiono un fuerte impacto en la economia
mundial y en el lado emocional de las personas. Las organizaciones toman distancia
de sus competidores a raiz de los resultados del buen manejo de sus recursos
humanos, buscando su maximo potencial para cumplir con los objetivos corporativos,
si la motivacion del potencial humano estd desquebrajada no se va a tener

colaboradores comprometidos con la empresa.

Por otro lado, los gerentes deben conocer bien las necesidades de la
empresa, para que los colaboradores cumplan con las caracteristicas y el perfil
solicitado y no tener inconvenientes futuros. Ademas, la crisis politica que atraviesa
el estado peruano y sumado al incremento de los productos de primera necesidad

hace que el ciudadano se sienta afectado en su estado motivacional y emocional.

Por ello en las empresas deben reforzar la motivacion intrinseca en sus
colaboradores de esta manera mejorar su compromiso, aumentar la productividad,
tener menos rotacién de personal, forman un equipo sélido y como consecuencia

conseguir los objetivos.

En referencia, en el contexto internacional Martinez (2019) su objeto de
estudio fue, encontrar coherencia entre las variables de estudio. Realiz6 un enfoque
cuantitativo, de disefio transversal, no experimental y correlacional, a 150
estudiantes que utiliz6 como muestra. A si mismo el autor concluyé que la
motivacion influye en el rendimiento académico, es asi que un estudiante motivado
obtendra mayor interés en sus actividades en la escuela y por ello mejores

resultados.

En el ambito nacional Orbegoso (2016) en su articulo que tiene por titulo “la
motivacion intrinseca segun Ryan & Deci” donde lo vinculan con la teoria de la auto-
determinacion y la evaluacion cognitiva. Describen que aquella motivacion son
natas del ser humano, ya que luchan ellos mismos por superarse y ser mejores

cada dia.



Por eso que hoy en dia las empresas deben contratar personal capacitado,
motivado y que tengan deseos de superacion. La empresa debe invertir en
capacitaciones en su personal, de esta manera prepararlos para los retos que la
empresa lo requiere mas aun sabiendo que la competencia es mas fuerte cada dia
y si no estamos acorde podemos desaparecer en los afios venideros, frente a todo

ello el autor exhorta a reforzar la motivacion intrinseca en todos sus colaboradores.

En el contexto local, la Compafia del Empaque y Empaquetaduras S.A.C.,
situada en Lima, es una compafia que se dedica a importar, fabricar y distribuir
empaquetaduras industriales para la mineria, pesquera, alimentaria, agricola, textil,
naval y otros. La compafiia ha conseguido posesionarse en dicho distrito, eso no
lo salva de tener problemas en la comercializacion de sus productos, ya que debido
al Covid-19 y al incremento de precios a consecuencia del cambio de délar que
afecta a los insumos , tenemos clientes y trabajadores estresados, ocasionados
generalmente por la pandemia del covid-19 que viene azotando a todo el mundo,
donde el cliente exige atencion de calidad y entregas rapidas lo cual la empresa
posee deficiencias muy notorias en ese aspecto, por la simple razén de no contar
con trabajadores capacitados en atencion adecuada y a las exigencias que estas
demandan . Ademas que la motivacion de los trabajadores esta por los suelos por
las diferentes razones ya descritas anteriormente, es el problema principal que
azota a la compaifiia que conlleva en ciertas ocasiones a que los colaboradores no

brinden una atenciéon de calidad.

Para ello, se propone el siguiente problema general. ¢Cual es la relacion
gue existe entre motivacion intrinseca y potencial humano en los colaboradores de
la compafiia del empaque y empaquetaduras S.A.C., Lima,2022?, asi mismo
problematicas especificas tenemos: 1. ¢;Cual es la relacion que existe entre
motivacion intrinseca y éxito laboral en los colaboradores de la compafia del
empaque y empaquetaduras S.A.C., Lima, 2022? 2. ;Cudl es la relacion entre
motivacion intrinseca y promocion laboral en los colaboradores de la compafiia del
empaque y empaquetaduras S.A.C., Lima,2022? 3. ¢Cual es la relacion entre
motivacion intrinseca y mayor nivel organizacional en los colaboradores de la

compafiia del empaque y empaquetaduras S.A.C. Lima,2022?



La justificacion tedrica: Baena (2017), indica que la justificacion tedrica va enlazada
a la ansiedad que los investigadores tienen para ahondar los enfoques tedéricos que
buscan que el problema explique, con la finalidad de escalar en el conocimiento de

una linea de investigacion.

A si mismo servira de guia para proximos estudios de investigacion, asi
brindar entendimiento y discusion para esclarecer la correlacion entre la motivacion
intrinseca y potencial humano teniendo en cuenta su importancia para las
compainiias, ya que facilita conocer al empresario y a los colaboradores en diversos
aspectos que se tienen en cuenta a la hora de exigir a un personal; con ello
establecer una mejor estrategia de motivacion a sus colaboradores y obtener me

resultados eficientes.

Por lo cual la investigacion se justifica con la satisfaccion, teoria desarrollada
por Herzberg (1966) donde expone dos factores: (a)factores higiénicos, mas
conocidos como factores extrinsecos, son aquellos que estan fuera del alcance del
trabajador. Ademas, evalla como se siente el trabajador con relacién a la empresa;
tiene que ver con el salario que reciben, beneficios, relacion con el supervisor, en
qué condiciones laboran. (b) factores motivacionales, sirven mayormente para ver
como se siente el trabajador con relacion al cargo que ocupa; si se siente realizado,
reconocido, si hay un crecimiento profesional, que responsabilidades ocupa.
Asimismo, afirma que los factores de satisfaccion en el cargo que desempefia el
empleado pueden mejorar las condiciones laborales, pero no puede asegurar la

motivacion en la organizacion.

Para la justificacion metodol6gica: De acuerdo con Bernal (2010), esjustificada
de forma metodolégica a raiz que se desarrolla un nuevo método o estrategia la cual permite

alcanzar un conocimiento valido o confiable.

La busgueda de informacion se centrd en procesos de investigacion cientifica que ha
guiado a demostrar problematicas, supuestos y objetivo de estudio. Para la
aplicacion de la herramienta se empleé una muestra aleatoria simple en la cual se

consiguio resultados y en base a ello se brindé sugerencias a la compaiiia.



Para la investigacion se empleé un planteamiento cuantitativo de nivel descriptivo
correlacional teniendo por propésito sefialar la relacion ente motivacion intrinseca y potencial

humano.

Asi, mismo para la justificacion practica: Salinas y Cardenas (2009) detallan
gue una investigacion puede brindar alcances practicos directos o indirectos que

tienen relacion con la problematica real del estudio.

A modo de objeto general se plante6: determinar la relacion entre motivacion
intrinseca y potencial humano en los colaboradores de la Compariia del Empaque y
Empaquetaduras S.A.C., Lima,2022. Ademas, los objetivos especificos: 1. Establecer
la relacién entre motivacion intrinseca y éxito laboral en los colaboradores de la
compafia del empaque y empaquetaduras S.A.C., Lima,2022. 2.Decretar la
relacion entre motivacién intrinseca y promocion laboral en los colaboradores de la
compafiia del empaque y empaquetaduras S.A.C., Lima,2022 3. Analizar la relacion
entre motivacion intrinseca y mayor nivel organizacional en los colaboradores de la
compafia del empaque y empaquetaduras S.AC., Lima, 2022. Se plantea como
hipétesis general: Existe relacion entre la motivacion intrinseca y potencial humano en los
colaboradores de la compafiia del empaque y empaqguetaduras S.A.C, Lima, 2022. Ademas
de hipotesis especificas: 1. Existe relacion entre motivacion intrinseca y éxito
laboral en los colaboradores de la compafia del empaque y empaquetaduras
S.A.C., Lima,2022. 2.Existe relacion entre motivacion intrinseca y promocion
laboral en los colaboradores de la compafiia del empaque y empaquetaduras
S.A.C. Lima,2022. 3.Existe relacion entre motivacion intrinseca y mayor nivel
organizacional en los colaboradores de la compafia del empaque vy

empaquetaduras S.A.C., Lima, 2022.



ll.  MARCO TEORICO

Para que la indagacion tenga trascendencia se recurri0 a los antecedentes

internacionales y nacionales; en antecedentes internacionales tenemos:

Respecto a antecedentes internacionales, Sanchez et al. (2019) tuvieron como
propésito experimentar un nuevo modelo que fue construido a partir de las
desigualdades intraindividuales de las sensaciones en los estudiantes sobre las
variables estudiadas. Para ello se empleé la escala de Likert de 5 puntos. Uso una
muestra representativa de 743 estudiantes de dos Institutos. Los resultados
arrojaron que es importante incluir un camino relacionado con mejorar la
motivacion. Concluyendo que los profesores y autoridades federativas deben poner

énfasis al esfuerzo y la aplicacién de valores para regir el deporte

Diaz y Quintana (2021) el objetivo de estudio fue determinar si es importante
tramitar el factor humano y como se refleja en el rendimiento de la organizacion. La
metodologia que se manejé fue bibliogréafica, descriptiva, cualitativa y correlacional
donde se consideraron principios y pensamientos de muchos autores en relacion al
tramite del factor humano. Los autores concluyen que la productividad de los
colaboradores en la organizacion puede aumentar o mermar segun la importancia
que le dediquemos a la gestion del personal, ya que mantener a un colaborador

motivado garantizara conseguir los objetivos.

Terlato (2018) tuvo como objetivo demostrar el desconocimiento que existe
en las compafiias argentinas eclipsado por un uso excesivo de factores extrinsecos
entre ellos el salario y las retribuciones. EI método empleado fue entrevista
realizada a 18 empleados entre hombres y mujeres profesionales que trabajan en
empresas grandes, pequefias y medianas de Buenos Aires. Llegando a la
conclusion que lo que mas motiva es el reconocimiento de los logros, justicia en los
premios, que los jefes prediquen con el ejemplo, que la informacion sea clara y
confiable, que les hagan sentir parte de la empresa y ser apreciado. Los empleados
valoran mucho mas que sus opiniones sean tomadas en cuenta en la toma de
decisiones corporativas y ser involucrados para lograr su identificacion de los

mismos.



Franco et al. (2018) El objetivo del articulo fue decretar los resultados acerca de la
motivacion del profesorado en cincuenta y una (51) escuelas del nivel secundario.
El método que usaron es un sistema categorial para la investigacion cuantitativa,
donde evallan los factores intrinsecos y extrinsecos, utilizando una muestra de 484
profesores en 51 escuelas. Los autores concluyeron que la motivacién intrinseca
gue los docentes poseen es su vocacion ya que tiene mayor relevancia que el

reconocimiento econémico.

Condor et al. (2018) tuvo como finalidad demostrar que los factores internos:
promocién, recompensa y labor inciden en la motivacion de los colaboradores de la
compafiia. Para ello aplicaron una investigacion transversal, descriptiva y
cuantitativa. Realizando un censo que alcanzé el 90 % de efectividad
conjuntamente con un cuestionario. Los autores concluyeron que los factores de
promocién y recompensa ocupan un rango intermedio, por el cual se debe mejorar
las recompensas a los colaboradores por la labor que desempeiian ya que son el

pilar de importancia en la empresa.

Diaz et al. (2020) el objetivo fue demostrar la eficacia de gestion de
conocimientos y el invento formativo y desarrollo del potencial humano en la
educacion superior 2012-2020. Los métodos que emplearon fueron analizar
tendencias internacionales y documentos, encuestas, consulta a expertos, talleres
de trabajo creativo, reuniones provinciales y regionales. Los autores concluyen que
la integracion de procesos que son vinculados con el entorno que se usan para
elevar el impacto econémico y social de la educacion se han mantenido como
innovaciones organizacionales muy favorables para la planificacion estratégica

2012-2020 y tienen una proyeccion adecuada hacia el 2030.

Palma (2018) tuvo como objetivo detallar las versiones sobre el desarrollo
administrativo para el proceso del factor humano, de la cual gozan los
colaboradores directivos en educacion. Para tal efecto se empled un analisis
descriptivo, no experimental, transaccional, donde se encuesto a 32 profesores
entre rectorado y trabajadores directivos. Después de obtener los resultados se
concluye que para la gestion del potencial humano se deben considerar los
siguientes factores como: La descripcién y el andlisis de los cargos, seleccion y

reclutamiento de personal, contratacion y evaluacion del desempefio didactico de



los docentes. Ademas, que las empresas deben hacer los seguimientos a las areas
encargadas, donde puedan ver si los lineamientos se estan cumpliendo de acuerdo
a lo estipulado por la compainiia, ya que enmarcaran a los logros o fracasos de la

empresa, por lo cual se debe de ser muy minucioso a la hora de tomar decisiones.

Jiménez et al. (2019) el objeto fue decretar la afinidad de la motivacion y los
hébitos de estudio. Para ello se efectu6 una metodologia transversal, aplicada en
una muestra de 108 estudiantes, para tal estudio se efectu6é un cuestionario. Los
autores concluyeron que si los estudiantes estan motivados y tienen habitos
positivos de estudio recomendados por especialistas su rendimiento académico
mejora considerablemente ya que las variables de estudio se asocian entre si. Asi
mismo se tendra estudiantes con mayor motivacion, por lo cual los resultados seran
positivos, ya que tendremos estudiantes con mayor compromiso en el desarrollo de

actividades en las entidades educativas.

Ching y Badilla (2021) tuvieron como objetivo determinar incidentes entre el
uso de avatares para avivar la motivacion intrinseca en estudiantes universitarios
en la instruccion gramatical de inglés como segunda lengua. Se empleé una
metodologia de tipo cuantitativa, teniendo 29 estudiantes como muestra. Se empled
el cuestionario con preguntas cerrados como herramienta de medicion. Los autores
concluyen que la motivacion intrinseca y la mejora en la apropiacion cognitiva
inciden en el aprendizaje de los estudiantes. Ademas, que los estudiantes
mostraron mayor interés en sus actividades escolares, después de haber aplicado
los métodos del estudio.

Ramirez et al. (2019) realizé un estudio de las variables, partiendo del
enfoque estratégico del sector minero de Venezuela, Colombia y Chile. Utilizaron
el método cuantitativo, tipo descriptivo y disefio no experimental transversa.
Ademas, emplearon el cuestionario como instrumento de estudio a la muestra
representada por 55 gerentes. Los autores concluyen que las empresas del sector
minero tanto en Venezuela, Colombia y Chile tienen prioridad por estrategias
organizacionales para la gestion de sus colaboradores. Asi mismo vemos que la
gestion del factor humano en las empresas es indispensable, por que es el pilar
gue nos llevara a lograr los objetivos, ademas es muy sensible, por ello se debe

evaluar muy bien las estrategias para luego ser aplicada.



En el contexto nacional, tenemos a Gomez (2020) en su tesis que tiene como
objetivo describir las motivaciones internas y externas que poseen los
colaboradores Universitarios. Se realiz6 un estudio descriptivo no experimental. Se
encuesto a 20 colaboradores universitarios, obteniendo como resultados un alto
porcentaje de motivacion interna y a su vez porcentajes bajos con relacion a la
motivacion externa. El autor concluye que si la universidad mantiene esa actitud
por lago plazo y no aumentan las recompensas de manera reciproca no hay forma

que mejore la motivacion intrinseca en sus colaboradores.

Barrientos et al. (2019) el objeto fue establecer la conexion entre las
metodologias empleadas por lo docentes y la motivacion interna con el rendimiento
en los estudiantes. Realizaron una investigacion cuantitativa, descriptiva y
correlacional, con un nivel de confianza al 95 %. A raiz de los resultados los autores
concluyen que las metodologias empleadas por los docentes UNMSM contribuyen
al rendimiento del estudiante, es asi que en adelante contaremos con estudiantes

mas comprometidos y con calificaciones favorables.

Ramos (2018) su objetivo fue demostrar si el disefio organizacional tiene
relacion con el crecimiento del factor humano del personal. La metodologia es no
experimental, transversal — correlacional, con una poblacién de 116 colaboradores
gue fue empleada como muestra. El autor concluye que las organizaciones deben
realizar un disefio organizacional apropiado para tener un mejor desarrollo en los
colaboradores y asi cumplir los objetivos, y ademas mantenerlos motivados para
que su productividad sea de manera 6ptima, ya que el factor humano es muy

sensible, es asi que siempre se debe monitorear.

Rojas Paredes (2020) La investigacion tiene como objetivo establecer el
nivel de predominio que mantiene la motivacion intrinseca en el desempenio de sus
colaboradores del sector de hidrocarburos, en la empresa Grafia Montero,
Arequipa. Tuvo como muestra a 192 colaboradores a quienes se adjudic6 dos
cuestionarios. Los autores concluyen que si las empresas mantienen a sus
colaboradores motivados intrinsecamente, su productividad sera optima, por lo cual
obtendran mejores resultados, y la empresa permanecera en el mercado en los

afos venideros. Ademas, lograra posesionarse en el mercado tan competitivo.



Sacarias Fernandez (2018) en su investigacion que tiene como objetivo conocer
los resultados de la motivacion intrinseca, en las organizaciones del sector
econdmico pinturas y barnices del cono norte en los afios 2000 a 2017. Se realiz6
una investigacion no experimental descriptivo que consistié en buscar informacién
en los aflos 2000-2017 en diferentes plataformas, donde se evaluaron 81 articulos.
A raiz de obtener resultados los autores concluyen que la mayoria de entidades
empezaron a atribuir la herramienta de la motivacion intrinseca a partir del afio
2003, quiere decir que las empresas no le daban importancia a dicha herramienta,
actualmente la gran mayoria de empresa aplica la motivacion intrinseca, ya que se
han dado cuenta, que si los colaboradores estan motivados su produccion sera
Optima, por lo cual se conseguiran todos los objetivos que la compafiia ha
planificado.

Leon (2018) la finalidad fue fijar la incidencia de la motivacién y logro de los
resultados en la organizacion, teniendo en cuenta su importancia que tiene un lider
en relacion a la motivacion interna y extrinseca. Se desarroll6 una investigacion
cualitativa y ver el papel que tiene la satisfaccion de necesidades. El autor concluye
gue la motivacion es la que sostiene los resultados, pero por su naturaleza es
impredecible, por tal motivo las empresas deben asegurase de tener un lider
eficiente, sensible y con la capacidad de entender cuan importante es el capital
humano y que papel gque desempefian en el procedimiento eficaz de la
productividad, por la razébn que es muy sensible, se debe monitorear
constantemente su motivacién y como se sienten en relacion a la empresa ; se

sientes tomados en cuenta, Si se sienten realizados, etc.

Luza (2018) la finalidad fue conocer la conexion entre las variables de
estudio aplicado a los colaboradores de las Comisiones Ordinales de congreso
peruano. Se desarroll6 una investigacion cualitativa con un disefio no experimental,
transversal y correlacional, en una muestra de 242 trabajadores del Congreso. El
autor concluye que las variables tienen relacion. Ademas, las organizaciones deben
motivar intrinsecamente a sus colaboradores para cumplir con los objetivos
planificados, es asi mientras mas estén motivados los trabajadores, mayor sera el

compromiso organizacional.



Bernal et al. (2018) tuvieron como finalidad establecer la coherencia entre
motivacion intrinseca y desempefio laboral. Para ello se desarroll6 un estudio con
un enfoque cuantitativo no experimental, transversal y descriptivo- correlacional,
empleando como instrumento el cuestionario en una muestra de 93 trabajadores
entre enfermeras, obstetras, técnicos, especialistas y médicos. Concluyen que, si
el trabajador presenta una motivacion intrinseca en sus labores, el colaborador

incrementa su eficacia y eficiencia.

Huaman (2021) el articulo tuvo como propoésito determinar la coherencia
entre las variables de estudio desarrollada la UGEL N°6. La metodologia fue un
enfoque cuantitativo con un disefio no experimental de nivel descriptivo
correlacional, el tamafio de la muestra fue de 100 directores de entidades publicas
de 6 distritos. Los autores concluyen que los directores de estas instituciones
publicas tienen un alto grado de motivacion intrinseca para trabajar y realizar una
gestiébn de manera Optima, alcanzando asi muchos objetivos institucionales, aparte
de ello si un trabajador estd motivado su labor en la empresa sera gratificante y

amena.

Leon (2022) la finalidad fue demostrar la incidencia entre la variable 1 y la
variable2, realizada a los estudiantes de instituciones educativas de Puente Piedra.
Realizaron un estudio de tipo basica con enfoque cuantitativo, de nivel correlacional
no experimental, la muestra estuvo conformado de 98 estudiantes, empleando el
cuestionario como herramienta de estudio. Concluyendo que si los estudiantes
estan motivados extrinsecamente su rendimiento va a mejorar de forma
considerable, el cual serad beneficioso para la organizacion, porque permitira
alcanzar los objetivos, es mas todas las empresas lo deben implementar para

mejora el rendimiento.

En el enfoque tedrico, la presente investigacion afirma que la motivaciéon
intrinseca se encuentra relacionada con la teoria Autodeterminacion, Segun Ryan
& Deci (2000) indican que nos da el alcance sobre la personalidad y motivacion de
cada persona, la cual esta basado en supuestos, que a raiz de que las necesidades
psicolégicas basicas, competencia y la relacion social se cumplen, las personas

presentan comportamientos intrinsecos que dan lugar a su bienestar psicolégico.
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La motivacion intrinseca es el polo de mayor determinacion, ya que ayuda realizar
acciones por placer y son ejecutadas. Luego le sigue la motivacion extrinseca,
donde las personas buscan un fin que puede ser las recompensas o incentivos que
la empresa lo puede brindar por su esfuerzo, mas claro mientras mejor sean
pagados o recompensados su motivacion externa se va a elevar y permitira

aumentar su productividad, pero sera pasajero que no estara comodo internamente.

De tal modo, la teoria de motivacion, Oldham y Hackman (1987) nos dicen
que aquella esta presente donde se refleja un mayor nivel de desempefio de los
colaboradores, que conlleva a una satisfaccion en la compafia. La productividad
de cada colaborador va a depender en demasia de acuerdo a los comentarios
positivos que sus superiores realicen y cuan importante sea su trabajo para ellos.
Ademas, los colaboradores aumentaran su motivacion después de experimentar
sentimientos positivos en la empresa. Dichos sentimientos son originados por
acciones propias y por terceros, tenemos por ejemplo el reconocimiento de sus
jefes, la eficacia del trabajador para realizar sus tareas y las relaciones

interpersonales en su centro de labores.

Asi mismo la teoria de la satisfaccion, Herzberg (1966) expone dos factores:
(a)factores higiénicos, que es para ver cdmo se siente el trabajador con relacién a
su empresa; tiene que ver con el salario que reciben, beneficios, relacion con el
supervisor, las condiciones en el trabajo. (b) factores motivacionales, sirven
mayormente para ver como se siente el trabajador con relacién al cargo que ocupa,;
se siente realizado, es reconocido, si hay un crecimiento profesional, que

responsabilidades ocupa.

En el enfoque tedrico, la presente investigacion afirma que la motivacion
intrinseca se encuentra relacionada con la teoria Autodeterminacion, Segun Ryan
& Deci (2000) indican que nos da el alcance sobre la personalidad y motivacion de
cada persona, la cual esta basado en supuestos, que a raiz de que las necesidades
psicolégicas basicas, competencia y la relacion social se cumplen, las personas
presentan comportamientos intrinsecos que dan lugar a su bienestar psicoldogico.
La motivacion intrinseca es el polo de mayor determinacién, ya que ayuda realizar

acciones por placer y son ejecutadas.
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Luego le sigue la motivacion extrinseca, donde las personas buscan un fin que
puede ser las recompensas o incentivos que la empresa lo puede brindar por su
esfuerzo, méas claro mientras mejor sean pagados o recompensados su motivacion
externa se va a elevar y permitird aumentar su productividad, pero sera pasajero

gue no estarad comodo internamente.

De tal modo, la teoria de motivacion, Oldham y Hackman (1987) nos dicen
que aquella esta presente donde se refleja un mayor nivel de desempefio de los
colaboradores, que conlleva a una satisfaccion en la compaiiia. La productividad
de cada colaborador va a depender en demasia de acuerdo a los comentarios
positivos que sus superiores realicen y cuan importante sea su trabajo para ellos.
Ademas, los colaboradores aumentaran su motivacién después de experimentar
sentimientos positivos en la empresa. Dichos sentimientos son originados por
acciones propias y por terceros, tenemos por ejemplo el reconocimiento de sus
jefes, la eficacia del trabajador para realizar sus tareas y las relaciones

interpersonales en su centro de labores.

Asi mismo la teoria de la satisfaccion, Herzberg (1966) expone dos factores:
(a)factores higiénicos, que es para ver como se siente el trabajador con relacién a
su empresa; tiene que ver con el salario que reciben, beneficios, relacién con el
supervisor, las condiciones en el trabajo. (b) factores motivacionales, sirven
mayormente para ver cOmo se siente el trabajador con relacién al cargo que ocupa;
se siente realizado, es reconocido, si hay un crecimiento profesional, que

responsabilidades ocupa.

Ademas, la teoria de las relaciones humanas, realizado por el psicélogo
Elton Mayo, quien ejecuto estudios diseflados para aumentar la productividad
centrado en el mejoramiento de las relaciones humanas. La finalidad era mejorar
las condiciones laborales como la iluminacion, los descansos, jornada laboral. El
resultado de cada cambio realizado obtuvo un mejor rendimiento. Llegando a la
conclusion que los colaboradores estan mas motivados por la atencién que les
brinda y por pertenecer al equipo que por el dinero e incluso por las condiciones

laborales.
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La teoria Gestion del potencial humano desarrollado por Ponce (2016) indica que
es un sistema de integracion donde la organizacion invierte una serie de recursos
para perfeccionar sus competencias y la capacidad de sus colaboradores, con la
libre intencidn de garantizar su perfeccién, asi garantizar que el trabajo que realizan
sea de calidad, la cual va a permitir que dicha empresa obtenga lo panificado. Hoy
en dia muchas empresas no ven como prioridad gestionar al factor humano, ya que
muchos ven como un gasto, pero las empresas se deben a adecuar a las
tendencias actuales y futuras ya que la competencia te exige prepararte mas, asi

no tener problemas futuros.

Modelo de la gestién de disefio organizacional del talento, Segun casado
(2011) nos indica que una organizacion es un sistema, la cual tiene como centro al
ser humano y todo que se ejecute a su alrededor lo afecta y muchas veces lo puede

condicionar la forma como lo concibe.

En el enfoque conceptual, Bejarano (2009) menciona que la persona que
posee potencial es quien posee éxito profesional y laboral, con credenciales de
ascender y con plena seguridad de obtener un puesto de mayor rango en la

empresa, es quien tiene capacidad de crear, innovar y cumplir con sus objetivos
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. METODOLOGIA
3.1Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion: El estudio es de tipo aplicada, donde se busco
entender ya que se busca conocer la correlacién entre motivacion intrinseca y
potencial humano en los colaboradores de la compafia del empaque y
empaquetaduras S.A.C. Para Murillo (2008), lo define al estudio de tipo aplicada
como un estudio practico o experiencial y ademas la caracteriza porque plantea
la aplicacion del conocimiento adquirido y del mismo modo que se adquieren

otros, luego de poner en practica en la indagacién

3.1.2 Disefio de investigacién: La investigacion responde a un disefio no
experimental; transversal descriptivo — correlacional, donde las variables no
serdn manipuladas, asi mismo los datos se almacenaran en un determinado
tiempo y se describira la reciprocidad que existe entre las variables motivacion
intrinseca y potencial humano. Sampieri et al. (2015) trata de un estudio donde
no cambiaran la forma de las variables, es obedecer fenGmenos en contexto
natural y luego analizarlos. Por ello se desarroll6 el estudio para la presentacion
de las variables tratadas.

3.2Variables y operacionalizacion.

La primera variable estudiada es motivacion intrinseca siendo una variable
independiente y de naturaleza cuantitativa con una escala tipo ordinal. La
segunda variable es Potencial Humano siendo una variable dependiente de

naturaleza cuantitativa con una escala de tipo ordinal.

Definicion conceptual: La motivacion intrinseca es la vocacion natural de la
persona a buscar nuevos desafios, a medida que perseguimos nuestros
intereses y practicamos nuestras capacidades. Si estamos motivados
intrinsecamente, no es necesario recibir incentivos como: bonos, porcentajes,

entre otros o castigos para mejorar nuestra productividad, ya que la actividad
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sera grata asi misma (Anderman,2009). Aquella se manifiesta mediante 3

aspectos: el conocimiento, el logro y el estimulo de experiencia.

Bejarano (2009), menciona que la persona que posee potencial es quien
posee éxito profesional y laboral, con credenciales de ascender y con plena
seguridad de obtener un puesto de mayor rango en la empresa, es quien tiene

capacidad de crear, innovar y cumplir con sus objetivos personales.

Definicion operacional: La variablel, motivacion intrinseca, se medio
mediante las dimensiones conocimiento, logros y experiencia. Con sus

respectivos indicadores.

La variable, potencial humano, fue medido mediante las dimensiones éxito
laboral, promocion laboral y mayor nivel organizacional. Con sus respectivos

indicadores.

Para la adaptacion del estudio, se tuvo como dimensiones (1)
Conocimiento, que segun Alavi y Leidner (2003:19) lo definen como la
informacién que la persona almacena en su cerebro, de manera personalizada
y objetiva, la cual se relaciona con acontecimientos, procesos, etc. Dicha
informacion se convierte en conocimiento cuando la persona lo procesa en su
mente y posteriormente en informacion cuando es comunicado a otras personas
por diferentes medios. Asi mismo se consideran los indicadores (a) Nuevas
Destrezas, segun Corcino (2013) son habilidades o capacidades que posee un
ser humano para realizar un trabajo, relacionado con trabajos fisicos o
manuales. (b) Nuevas Habilidades, Cérdova (2014) indica que son las
capacidades que posee un ser humano de forma natural, y que ademas son
usados para desarrollar actividades en su vida cotidiana o en su centro de
labores. Por ultimo(c) Nuevas Técnicas, Gutiérrez (2002) lo define como la
habilidad para hacer uso de procedimientos y recursos; es decir como hacer
algo. De tal modo deben ser empleados por todos los colaboradores en la
empresa ya que ayudara a plantear estrategias adecuadas que ayuden a
conseguir los objetivos en la empresa, asi mismos objetivos personales, la cual

motivara mucho mas al colaborador.
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De la misma manera, se considera la dimension (2) Logros, a su vez, alude a
obtener o conseguir algo, Segun la teoria de Edwin Locke, una persona es
capaz de alcanzar metas siempre y cuando se proponga, por lo mismo la
planificacion de metas proporciona al ser humano la capacidad de marcar un
camino, este este camino es nutrido por la motivacion y determinacion de

lograrlo.

Se considera los indicadores como: (a) Superacion, segun el American
Heritage Dictionary (2009) proviene de la antigua palabra inglesa, ofercuma, la
cual se define como obtener lo mejor. Por lo tanto, se puede decir que
superacién no es mas que la obtencion de algo mejor. (b) Metas, segun Locke,
nos da a conocer que para alcanzar una meta debe haber una fuente basica de
motivacion en el trabajo, ya que al no haber motivacion en la empresa muchos
colaboradores no alcanzarian sus metas encargadas y por ende no se
conseguiria, (c) Lograr Objetivos, para Locke es aquello que cada ser humano

lucha cada dia poniendo su maximo esfuerzo para conseguirlo.

Por ultimo, la dimensién (3) Experiencia, Segun Kant (2007) define a la
experiencia como un conocimiento empirico, la cual es el material previo al
conocimiento. Tiene como indicadores (a) Evaluacion de Riesgos, segun
Luhman (1996) refiere a probabilidad que puedan ocurrir futuros dafios debido
a malas decisiones que se pueden tomar en la actualidad, asi que habra una
mayor certeza que ocurra en afios futuros, pero no se sabria de qué modo. (b)
Conocimiento Empirico, segun Cerezal y Fiallo (2005) es obtenido por medio de
la practica, que con el tiempo se convertira en conocimiento potencial y que la
empresa le dara mayor valor. (c) Identificacion del Riesgo, segun Luhman
(1996) se deben tomar buenas decisiones ya que condicionaran el futuro,
aunque no se sabe de qué modo. Aquello le permitir4 evitar accidentes en la

Empresa, asi mismo tener gastos incensarios que perjudiguen a la organizacion.

Para el estudio de la variable potencial humano, se tuvo como
dimensiones (1) Exito Laboral, que segln Arthur et. al. (2006) es un criterio
externo que tiene indica dores tangibles de la posicion laboral de un individuo.
Donde involucran la ocupacion, familia, movilidad, ingreso y nivel de cargo. Asi

mismo se consideran los indicadores (a) Exito profesional, segin Arthur et. al.
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(2006) es una perspectiva externa menos tangibles de una carrera profesional
de un individuo. (b) Recompensa laboral, segun Chiavenato (2007) son los
pagos ejecutados por la empresa a sus colaboradores como: sueldos, bonos,
etc. A cambio de las contribuciones.

Por ultimo (c) Objetivos personales, segun Locke son aquellos que un ser
humano se esmera por conseguirlos ya que le permitir4 tener un crecimiento
personal y profesional. Ademas, que puede conseguir ascensos en su ambito

laboral, por ende, su salario y como consecuencia mejora su calidad de vida.

De la misma manera, se considera la dimension (2) Promocién Laboral,
segun Werther y Davis (1987) es un proceso mediante el cual un colaborador
asciende a un puesto con una remuneracion mayor, mas responsabilidad y
mayor nivel jerarquico. Se considera los indicadores como: (a) Mejores ingresos,
segun Guajardo (2005) son recursos que percibe una empresa o un colaborador
por sus actividades realizadas o por la venta de un producto o servicio. Asi
mismo son considerados como un beneficio que una persona percibe por
brindar un servicio, (b) Ascender de puesto, segun Chiavenato, son las tareas o
funciones que desempefia un colaborador en una empresa de mayor nivel, por
lo cual es un compromisos de mayor responsabilidad de un colaborador, donde
se debe de estar preparado y capacitado, para minimizar errores, (c) Mejores
beneficios, segun Chiavenato (2002) son aquellos que permiten atender las
necesidades individuales, en la cual proporciona una vida familiar y laboral méas
tranquila, de esta manera se conseguira tener trabajadores mas motivados y

comprometidos con la consecucion de objetivos.

Por dltimo, la dimensién (3) Mayor nivel organizacional, Terry (1973),
menciona que la organizacidbn es un sistema con una serie de procesos y
funciones que son de utilidad para conseguir los objetivos, y que las
indicaciones estan a cargo de las autoridades a quienes fueron asignadas para
la ejecucion de las actividades respectivas, quienes aseguraran con el
cumplimiento de objetivos conjuntamente con el equipo de trabajo. Son los
mismos que deben monitorear que las actividades se estén cumpliendo de

acuerdo a lo planificado para la consecucion de objetivos.
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Tiene como indicadores (a) Ocupar puesto directivo, segun Drucker (1954)
indica que la labor de un directivo de mayor nivel en la compafia debe fijar
metas, organizarlas, debe hacer seguimiento de las actividades programas en
la empresa a que se estén desarrollando adecuadamente, ademas debe
incentivar y motivar a su equipo de trabajo a conseguir resultados positivos,
donde él debe ser el ejemplo y guia. (b) Enfrentar nuevos retos, segun el
diccionario (Espasa Calpe, 2005) define como un peligro o dificultad que uno
tiene que enfrentarse y tiene que superarlo o lograrlo. (c) Asumir riesgos, segun
la psicdloga Drottz lo define como la probabilidad de sufrir un dafio especifico.

Donde el ser humano debe preparase lo necesario para afrontarlos.

3.3Poblaciéon, muestray muestreo

3.3.1 Poblacién: Ventura (2017) nos precisa que la poblacion es un conjunto
de elementos los cuales comparten las caracteristicas que se busca investigar.
Por tal motivo la poblacion y la muestra existe una relacién de tipo inductivo que

va desde las caracteristicas particulares hasta las generales.

La indagacion se realiz6 en la Compaiiia del Empaque y Empaquetaduras
S.A.C., en la Provincia de Lima, Distrito de Lima y se tom6 como referencia a

20 trabajadores de la organizacion.

e Criterios de inclusion
No aplica ya que el tamafio de la poblacién es pequefio
e Criterios de la exclusion

No aplica ya que el tamafio de la poblacién es pequefio

3.3.2 Muestra: La investigacion empled una muestra censal, ya que se empled
el 100% de la poblacién, Nifio (2021) nos dice que es una parte que representa
a una determinada cantidad, en la cual debe conservar sus propiedades y
cualidades de la poblacion elegida. Ademas, es una parte de la poblacion que

fue empleada para la investigacion.
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3.4Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

El estudio empled la encuesta como técnica, la misma que posee como objetivo
conseguir los resultados y evidenciar la relacion entre la motivacion intrinseca y
el potencial humano de los colaboradores de la Comparfia del Empaque y
Empaquetaduras S.A.C., Lima,2022. En ese sentido Naupas et al. (2019)
sefialan que son normas e instrucciones que reglamentan el desarrollo del
trabajo del principio hasta el final. Por lo cual se debe de cumplir al pie de la

letra para brindar un buen trabajo.

Se aplico el cuestionario como instrumento de estudio, el mismo que fue
formulado por el tesista, quien esta conformada por 18 items con cinco opciones
de respuestas tipo Likert; siempre, casi siempre, a veces, casi hunca, nunca.
Asi mismo Naupas et al. (2019) indican que son instrumentos conceptuales a
través del cual se recopilan datos mediante interrogantes, items que requieren

respuestas fehacientes del investigado.

Para dar valides al instrumento fue imprescindible la calificacion
aprobada por tres conocedores al tema de estudio, los cuales fueron el Dr.
Céardenas Saavedra Abraham, Dr. Manrique Céspedes, Julio Cesar y Dra.
Villanueva Figueroa, Rosa Elvira lo sustentan como el grado de herramienta que

cada variable ciertamente intenta medir.

Para constatar la fiabilidad del instrumento se realiz6 a través del método
de Alfa de CronBach, empleando como prueba piloto 20 encuestas las cuales
fueron procesadas mediante la hoja electronica Excel. Para, Borda (2014)
manifiesta que la fiabilidad se logra por intermedio de seguimiento de los
cuestionarios. Por tal sentido, la medicion del Alfa de CronBach presenta una
fiabilidad (0.733) para la variable 1, es decir una confiabilidad buena. Asi mismo para
la variable 2 un resultado de (0.796), esto quiere decir una fiabilidad alta. Por el
cual se concluye que el promedio de ambas variables es de (0.764) obteniendo

como resultado una fiabilidad buena para la herramienta.
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3.5Procedimientos

Para la recoleccién de los datos se ejecutd a través de la resolucion del
cuestionario que se efectuard virtualmente por medio de un link que se enviara
por la aplicacién de mensajeria WhatsApp, aquel procedimiento se efectud por
razon de la coyuntura que estamos viviendo de manera global por el COVID-19.
Al finalizar la recoleccion de datos se prepar6 una base de datos mediante la
hoja electronica de Excel y seguidamente se ejecutd en el programa estadistico
SPSS V 26.

3.6 Método de andlisis de datos

La informacién fue recolectada mediante el cuestionario, lo cual se plasmé en
una base de datos de la hoja electronica de Excel y de esta manera se
procedera al andlisis correspondiente a fin de determinar el coeficiente de

confiabilidad del instrumento.

3.7Aspectos éticos

Se empled basado a la informacién de los colaboradores pertenecientes al
estudio, bajo la honestidad de la investigacién, se empled el principio de
confidencialidad, respetando la propiedad intelectual de las citas utilizadas en

este trabajo de investigacion.
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IV. RESULTADOS

Andlisis descriptivo

Tabla 1

Niveles para la variable1l: Motivacion intrinseca

FRECUENCIA PORCENTAJE PORCENTAIE PORCENTAIE

VALIDO ACUMULADO
DEFICIENTE 7 35,0 35,0 35,0
REGULAR 11 55,0 55,0 90,0
Validos
OPTIMO 2 10,0 10,0 100,0
TOTAL 20 100,0 100,0
Figura 1

Porcentaje de niveles para la variable motivacion intrinseca

Porcentaje

10,0%

T T
DEFICIENTE REGULAR CPTIMO

En la tabla 1 y figura 1 se verifica que el 55% de los encuestados en la Compaiiia
del Empaque y Empaquetaduras S.A.C., indican que la motivacion intrinseca es
aplicada de forma regular, un 10% de nivel éptimo, y el 35 % en un nivel deficiente.
Por lo tanto, se puede observar que en la presente variable de motivacion intrinseca

presenta un nivel regular en los trabajadores de la compaiiia.
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Tabla 2:

Niveles para la dimensidn conocimiento

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
DEFICIENTE 3 15,0 15,0 15,0
) REGULAR 12 60,0 60,0 75,0
Validos .
OPTIMO 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Figura 2

Porcentaje de niveles para la dimension conocimiento

Porcentaje

DEFICIENTE

REGLLAR

OPTIMO

Respecto a la tabla 2 y figura 2 se verifica un 25 % de los encuestados en la

Compafia del Empaque y Empaquetaduras S.A.C., aplican el conocimiento a un

nivel 6ptimo, el 60 % lo aplica de manera regular, y un 15 % lo sitia de manera

deficiente.
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Tabla 3

Niveles para la dimension Logros

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
DEFICIENTE 7 35,0 35,0 35,0
REGULAR 11 55,0 55,0 90,0
Vaélidos
OPTIMO 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Figura 3

Porcentaje de niveles para la dimensién logros

Porcentaje

DEFICIEMTE REGLULAR OPTIMO

Con respecto a la tabla 3 y figura 3, de 20 encuestados se puede observar que el
35 % de la Compafiia del Empaque y Empaquetaduras S.A.C, los logros se
encuentran en un nivel deficiente, el 10 % evidencian de forma éptima, y un 55%
un nivel regular. Por lo tanto, se puede observar que en la presente dimension

logros presenta un nivel regular que son conseguidos en la compainiia.
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Tabla 4

Niveles para la dimension Experiencia

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
DEFICIENTE 13 65,0 65,0 65,0
REGULAR 5 25,0 25,0 90,0
Validos
OPTIMO 2 10,0 10,0 100,0
TOTAL 20 100,0 100,0
Figura 4

Porcentaje de niveles para la dimension experiencia

Porcentaje

DEFICIENTE REGLULAR COPTIMO

De acuerdo a la tabla 4 y figura 4, del 100% de encuestados se evidencia que un
65 % manifiestan el nivel deficiente en la dimension experiencia, mientras que el
25% se encuentran a un nivel regular y solo el 10% se sitla de forma 6ptima. Lo
cual observamos que la presente dimension experiencia presenta un nivel
deficiente que encuentra en los trabajadores de la compania.
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Tabla b

Niveles para la variable2: Potencial humano

Frecuencia Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
DEFICIENTE 7 35,0 35,0
REGULAR 11 55,0 90,0
Vaélidos
OPTIMO 2 10,0 100,0
TOTAL 20 100,0
Figura 5

Porcentajes de niveles para la variable potencial humano

Porcentaje

DEFICIEMTE

CPTIMO

La tabla 5 y figura 5, muestra los resultados del potencial humano en la Compafia

del Empaque y Empaquetaduras S.A.C., Observamos que el 55% evidencian que

es regular, el 10 % considera que el nivel es éptimo, y un 35% de los encuestados

considera que el nivel es deficiente.
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Tabla 6

Niveles para la dimension éxito laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
DEFICIENTE 10 50,0 50,0
REGULAR 8 40,0 90,0
Validos
OPTIMO 2 10,0 100,0
Figura 6

Porcentaje de niveles para la dimensién éxito laboral

Porcentaje

|
DEFICIEMNTE REGLILAR

La tabla 6 y figura 6, muestra los resultados de niveles del potencial humano en su

dimension éxito laboral en la Compafiia del Empaque y Empaquetaduras S.A.C.,

observamos un 50% que consideran que es deficiente, el 40% considera que el

nivel es regular y solo el 10% de manera Optima.
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Tabla 7

Niveles para la dimension promocioén laboral

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
DEFICIENTE 10 50,0 50,0 50,0
REGULAR 8 40,0 40,0 90,0
Validos
OPT'MO 2 10,0 10,0 100,0
TOTAL 20 100,0 100,0
Figura 7

Porcentaje de niveles para la dimension promocion laboral

Porcentaje

DEFICIEMTE REGLILAR CPTIMO

La tabla 7 y figura 7, muestra los resultados en la dimension promocién laboral en
la Compafiia del Empaque y Empaquetaduras S.A.C., visualizamos que un 40% de
los encuestados lo consideran de nivel regular, el 50% considera que el nivel es

deficiente y solo el 10% lo considera de nivel 6ptimo.
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Tabla 8

Niveles para la dimensidon mayor nivel organizacional

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
DEFICIENTE 7 35,0 35,0 35,0
REGULAR 10 50,0 50,0 85,0
Validos
OPTIMO 3 15,0 15,0 100,0
TOTAL 20 100,0 100,0
Figura 8

Porcentaje de niveles para la dimensién mayor nivel organizacional

Porcentaje

DEFICIEMTE REGULAR CPTIMD

La tabla 8 y figura 8, evidencia los niveles de la dimensibn mayor nivel
organizacional en la Compafiia del Empaque y Empaquetaduras S.A.C., se percibe
que el 35% consideran que el nivel es deficiente, 50% considera que el nivel es

regular y solo el 10% lo considera de nivel 6ptimo.
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Analisis inferencial

Contrastacion de hipétesis

Prueba de normalidad

Ho: Los datos de la muestra poseen una distribuciéon normal

Ha: Los datos de la muestra no poseen una distribucion normal

Nivel de confianza

Confianza : 95%

Significancia (alfa ()5%

Criterio de decision

Si p<=0.05, se rechaza Ho y aceptamos Ha

Si p>=0.05, se acepta Ho y rechazamos H1

Tabla 9

Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
ESTADISTIC al Sig. Estadistico al Sig.
(0]
MOTIVACION ,302 20 ,000 ,780 20 ,000
INTRINSECA
,302 20 ,000 ,780 20 ,000

POTENCIALHUMANO

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
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Figura 9

Histograma de la variable motivacién intrinseca

Histograma — Maormal

Media = 1,75
Deswviacion tipica = ,
=39

M= 20

Frecuancia

1.5 2.0 2.5
MO TIVACION INTRINSECA

Figura 10

Histograma de la variable motivacién intrinseca

Histograma —— Marmal

Media = 1,75
Desviacidn tipica = 639
M= 20

1 IEVUEIIvIa

1.5 2.0 2.5
POTENCIAL HUMAMNO

De acuerdo a los resultados de Shapiro -Wilk se verifica que p= 0.000 <0.05; para
motivacion intrinseca y p= 0.000<0.05 para la variable potencial humano. Por
consiguiente, los datos que surgieron de la muestra no poseen una distribucion
normal. Por tanto, se rechaza la hipotesis Ho. Se concluye que para comparar la
hipotesis se aplicara los estadisticos no paramétricos.

30



CORRELACIONES NO PARAMETRICA

Hipotesis general

HO: La Motivacion Intrinseca no se relaciona significativamente con el potencial
humano en los colaboradores de la Compafiia del Empaque vy
Empaquetaduras S.A.C., Lima 2022

H1: La motivacion intrinseca se relaciona significativamente con el potencial
humano en los colaboradores de la Compafiia del Empaque vy
Empaquetaduras S.A.C., Lima 2022.

Tabla 10

Correlacién entre motivacion intrinseca y potencial humano

Correlaciones

MOTIVACION POTENCIAL
INTRINSECA HUMANO

Coeficiente de correlacién 1,000 ,840
) . . . ,000
MOTIVACION INTRINSECA Sig. (bilateral)
N 20 20
Rho de Spearman .
- ., ,840 1,000
Coeficiente de correlacion
. . ,000
POTENCIAL HUMANO Sig. (bilateral)
N 20 20

*, La correlacioén es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

En la tablal0, se muestran los resultados de la hipdtesis general. Se obtuvo un
coeficiente de correlacion Rho Spearman (0.840) es alta positiva, y significativa (Sig
= 0.000 < alfa = 0.05). Concluyo que mis variables tienen relacion y por lo tanto

rechazo la hipétesis nula (HO).
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HIPOTESIS ESPECIFICA 1

HO: La motivacioén intrinseca no se relaciona significativamente con el éxito laboral

en los colaboradores de la Compafia del Empaque y Empaquetaduras

S.A.C., Lima 2022.

H1: La motivacion intrinseca se relaciona significativamente con el éxito laboral en

los colaboradores de la Compafia del Empaque y Empaquetaduras S.A.C.,

Lima 2022.

Tabla 11

Correlacion entre la variablel y la dimension éxito laboral

Correlaciones

MOTIVACION EXITO
INTRINSECA LABORA
L
Coeficiente de correlacion 1,000 665
MOTIVACION
. Sig. (bilateral) ,001
INTRINSECA
N 20 20
Rho de Spearman .
Coeficiente de correlaciéon 665 1,000
EXITO LABORAL
Sig. (bilateral) ,001
20 20

N

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Acorde al coeficiente de correlacion (0.665) es moderada positiva, ademas es

significativa (Sig = 0.001 < alfa = 0.05). Concluyo que la motivacion intrinseca y

exito laboral existe relacion y por lo tanto se rechazamos la hipotesis nula (HO) y se

aceptamos la Hipotesis alterna (H1).
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HIPOTESIS ESPECIFICA 2

HO: La motivacion Intrinseca no se correlaciona significativamente con la promocion

laboral en los colaboradores de la Compafia del Empaque
Empaquetaduras S.A.C., Lima 2022.

y

H1: La motivacion Intrinseca se correlaciona significativamente con la promocion

laboral en los colaboradores de la Compafia del Empaque
Empaquetaduras S.A.C., Lima 2022.

Tabla 12
Correlacion entre la motivacion intrinseca y la dimension promocion laboral

Correlaciones

MOTIVACIO PROMOCIO

y

N N LABORAL
INTRINSECA
) Coeficiente de correlacion 1,000 665"
MOTIVACION o
. Sig. (bilateral) . ,001
INTRINSECA
N 20 20
Rho de Spearman .
Coeficiente de correlaciéon ,665 1,000
PROMOCION LABORAL Sig. (bilateral) ,001
N 20 20

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Conforme al coeficiente de correlacion (0.665) es moderada positiva, ademas es

significativa (Sig = 0.001 < alfa = 0.05). Concluyo que la motivacion intrinseca

y

promocién laboral poseen relacién y por lo tanto se rechaza la hipétesis nula (HO)

y aceptamos la Hipoétesis alterna (H1).
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HIPOTESIS ESPECIFICA 3

HO: La motivacién intrinseca no se relaciona significativamente con el mayor nivel
organizacional en los colaboradores de la Compafila del Empaque y
Empaquetaduras S.A.C., Lima 2022.

H1: La motivacion intrinseca se relaciona significativamente con mayor nivel
organizacional el en los colaboradores en la Compafia del Empaque y
Empaquetaduras S.A.C., Lima 2022.

Tabla 13

Correlacion entre motivacion intrinseca y mayor nivel organizacional

Correlaciones

MOTIVACION MAYOR NIVEL
INTRINSECA ORGANIZACION

AL
Coeficiente de correlacion 1,000 ,566"
MOTIVACION
] Sig. (bilateral) : ,009
INTRINSECA
N 20 20
Rho de Spearman )
Coeficiente de correlacion 566 1,000
MAYOR NIVEL
Sig. (bilateral) ,009
ORGANIZACIONAL
N 20 20

*, La correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Acorde al coeficiente de correlaciéon (0.566) es moderada positiva, asi mismo
significativa (Sig = 0.009 < alfa = 0.05). Concluyo que la motivacion intrinseca y
mayor nivel organizacional poseen relacion y por lo tanto se rechaza la Hipotesis

nula (HO) y se acepta la hipétesis alterna (H1).
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V. DISCUSION

El presente trabajo tuvo como objetivo, decretar la correlacion entre motivacion
intrinseca y potencia humano en los colaboradores de la Compafia del Empaque
y Empaquetaduras S.A.C., Lima, 2022, donde se busc6 demostrar la conexion entre

las variables y sus respectivas dimensiones.

Los resultados obtenidos revelaron para la variable motivacion intrinseca se
encuentra en un nivel medio de aceptacion, donde un 55% de los colaboradores
consideraron que cuenta con un nivel regular en la motivacion intrinseca en la
compainiia, un 35% afirma que es aplicado de manera deficiente y tan solo un 10%
afirmaron el nivel 6ptimo. En tanto para la variable potencial humano un 35%
detallaron que se encuentra en un nivel deficiente, un 55% indica que es de nivel

regular y solo el 10% que el nivel es 6ptimo.

Analizando la correlacién de las variables motivacion intrinseca y potencial
humano se determind el resultado obtenido mediante la prueba de hipotesis se
demostr6 que hay relacion positiva directa entre las variables de estudio,
demostrado con la prueba estadistica de correlacion de Rho Spearman es de 0,840,
con nivel de Sig. (Bilateral) =0.000 (p < 0.05).

Los estudios previos tomados para dar un mayor sustento a la investigacion
como de Leon (2022) en su investigacion que posee como objetivo establecer la
incidencia sobre las variables estudiadas, la hipétesis fue, posee relacion entre
motivacion intrinseca y rendimiento académico. El disefio fue no experimental, tipo
basica, enfoque cuantitativo, donde arroj6 resultados impactantes que
demostraban que habia una correlacién significativa entre las variables en mencion.
Asi mismo los encuestados dieron a relucir la importancia de la motivacion en los
estudiantes, este escenario es semejante a los hallazgos en la presente
investigacion, el 55% indican que la Motivacion Intrinseca es aplicada de forma

regular, un 10% de nivel 6ptimo, y el 35 % en un nivel deficiente.

Por lo tanto, se puede observar que en la presente variable de Motivacién
Intrinseca presenta un nivel regular en los trabajadores de la compafiia, esto
claramente indica que las investigaciones son semejantes lo que demuestra que la

investigacion mencionada respalda los resultados conseguidos.
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Palma (2018) en su articulo, que tuvo como objetivo detallar los criterios y
consideraciones sobre las gestiones del potencial humano. Para el estudio se
efectu6 un trabajo de campo de tipo descriptivo no experimental, donde se
entrevistd a 32 docentes en actividad que comprendian entre rectores y
trabajadores, en lo que se obtuvo como resultado que, el 44% indican estar de
acuerdo con el desarrollo de gestion del factor humano es adecuado, el 31%
sostienen estar medianamente de acuerdo y el 25% afaden estar en desacuerdo.
Después de obtener los resultados se concluye que para la gestion del potencial
humano se deben considerar muchos factores donde tienen predominio los analisis
de los cargos que estan a disposicion, marcar lineamientos de como reclutar
personal eficiente, pasos que deben tener en cuenta al momento de seleccionar un
personal y posteriormente la contratacion. Este escenario es semejante a los
hallazgos obtenidos en la investigacion, la cual del 100% de la poblacion el 10%
considera que, el potencial humano en la compafia es 6ptimo, el 55% es regular y
un 35% los considera deficiente. Esta diferencia se relaciona principalmente por el
tipo de industria y categoria que pertenece cada empresa.

También Rojas Paredes (2020) en su indagacién, que tiene como objetivo,
establecer el nivel de incidencia entre la variable 1 y la variable2, efectuada a los
colaboradores de la empresa Grafa y Montero de la Ciudad de Arequipa. Tuvo
como resultados de la variable motivacion intrinseca que de los 192 colaboradores
entrevistados, el 60.4% indicaron estar en un nivel medio, el 20.8% en nivel alto y
el 18.8% se sitian en un nivel bajo, es asi que todos los trabajadores de la empresa
asimilan un nivel medio — regular, esto claramente indica que los resultados son
similares con la presente investigacion puesto que, de 20 encuestados el 55%
indica que la motivacion intrinseca es regular, el 35% en un nivel deficiente y solo
el 10% se sita en un nivel 6ptimo, concluyendo que los colaboradores de la
compafiia sienten una motivacion intrinseca en un nivel medio o regular., cabe
mencionar que al ser dos empresas que ofrecen productos y servicios , se debe
mejorar la motivacion intrinseca, del mismo modo la similitud en los resultados

permite a dicha investigacion ser de mayor sustento para este estudio.
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De igual manera Ramos (2018) en su tesis, tuvo como objetivo establecer si el
disefio organizacional tiene relacion con el crecimiento del personal. Se empled un
método de tipo correlacional, transversal, no experimental a una poblacion de 116
colaboradores, de los cuales el 39.7% indican que el desarrollo del personal esta
en un nivel medio, el 31% indican que es bajo y el 29.3% manifiesta que hay un
nivel alto, este resultado es diferente con la presente indagacion puesto que del
100% de encuestados el 55% manifiesta que el potencial humano en la compafiia
es regular, el 35% manifiesta es de nivel deficiente y solo el 10% indica que es
optimo, de la misma manera la diferencia en los resultados se debe al tipo de

industria y a la categoria que pertenece cada organizacion.

Por ultimo, se concluye que los hallazgos demuestran el nivel de relacion
entre la variable motivacion intrinseca y potencial humano, las mencionadas
pueden ser objeto de estudios en cualquier empresa, sector y/o campo

perteneciente.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. En concordancia al objetivo general del estudio realizado en lo cual
consistié en demostrar la relacion de la motivacion intrinseca y potencial humano
en los colaboradores de la compafiia del Empaque y Empaquetaduras S.A.C, Lima,
2022. Se constatd que las variables de estudio poseen una relacion positiva alta.
Reafirmada por la correlacion de Rho Spearman la cual indica que es positiva alta
(0.840) y significativa (0.000 <0.05).

Segunda. Respecto al objetivo especifico 1 de la investigacion presentada en lo
cual consistié en decretar la correlacion entre motivacion intrinseca y éxito laboral.
Se evidencidé que la variable 1 y el indicador éxito laboral poseen una relacion
moderada positiva. Evidenciada por la correlacion de Rho Spearman lo cual
demuestra que es positiva moderada (0.665) y significativa (0.001<0.05).

Tercera. De acuerdo al objetivo especifico 2 de la tesis presentada, se demostro la
incidencia entre motivacion intrinseca y promocién laboral en los colaboradores de
la compafiia. se verifico que existe una relacion positiva moderada entre motivacion
intrinseca y promocion laboral, reafirmada por la correlacion de Rho Spearman
(0.665) y significativa (0.001 <0.05).

Cuarta. En concordancia al objetivo especifico 3 de la tesis presentada, se
demostré la relacibn que existe entre motivacion intrinseca y mayor nivel
organizacional en los colaboradores de la compafiia, Se evidencié que existe una
relacion positiva moderada entre motivacion intrinseca y mayor nivel
organizacional, demostrada por la correlacion Rho Spearman (0.566), ademas
significativa (0.009 < 0.05)
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera. con respecto a la motivacion intrinseca, se sugiere al gerente de la
compafiia incentivar la motivacion intrinseca en todos sus colaboradores para

incrementar su productividad a fin de alcanzar los objetivos planificados.

Segunda. De acuerdo a la motivacion intrinseca y éxito laboral se sugiere al
gerente de la compafia estblecer estrategias favorables como: mejorar los
ambientes de trabajo, mejorar el clima laboral, reconocer sus logros , etc. Y contar

con colaboradores comprometidos.

Tercera. De acuerdo a la motivacion intrinseca y promocion laboral, Se recomienda
al gerente de recursos humanos contratar empresas especializadas en motivacion
intrinseca, para realizar capacitaciones al personal para mejorar su desempefo

laboral.

Cuarta. Se aconseja al responsable de recursos humanos implementar estrategias

gue contribuya al desarrollo personal y empoderamiento de los mismos.
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Nombre del Trabajo de Investigacion
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ANEXO 2

Matriz de operacionalizacion : Motivacion intrinseca y potencial humano de los colaboradores de la Compafiia del empaque y empaquetaduras S.A.C., Lima, 2022

) . . ESCALA DE
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ITEMS MEDICION
la.motivacion infrinseca sera Nuevas destrezas Es importante aprender nuevas destrezas para potenciar nuestro conocimiento  |LIKERT ORDINAL
medida a través de las
La motivacion intrinseca es la tendencia  |dimensiones CONOCIMIENTO | Nuevas habilidades ~ |Un colaborador debe aprender nuevas habilidades 5. Siempre
natural del ser humano a buscar y vencer conocimiento,logros, y . - . ) L -
desafios, conforme perseguimos intereses |experiencia. Con sus Nuevas técnicas Es importante conocer nuevas técnicas para gestionar actividades 4. Casi siempre
personales y ejercitamos capacidades. respectivos indicadores; la Superacion La organizacién incentiva al colaborador aque se supere cada dia 3. Aveces
.. |Cuando estamos motivados misma que se utilizara un "
MOTIVACION |.” ) f : . - - ; 2. Casi nunca
INTRINSECA intrinsecamente, no necesitamos incentivos |cuestionario de recoleccion LOGROS Metas La empresa impulsa a sus colaboradores a lograr metas :
ni castigos, porque la actividad es de informacion y la medicion L biet L i laborad | bieti 1N
gratificante en simisma de las mismas . ograr objetivos a empresa motiva a sus colaboradores a lograr objetivos . Nunca
(Anderman,2009).Aquelia se manifiesta Evaluacion de Riesgos |Un colaborador con experiencia es capaz de evaluar el riesgo
mediante 3 aspectos : el conocimiento , el
logro y el estimulo de experiencia. EXPERIENCIA [ Conocimiento empirico | El conocimiento empirico es vital para ascender de puesto en la empresa
Identificacion del riesgo | La experiencia es fundamental para identificar un riesgo
El potencial humano sera Exito profesional Un colaborador motivado obtendra éxito profesional LIKERT ORDINAL
medido a través de las
dimensiones éxito laboral, EXITO LABORAL [Recompensa laboral  |La organizacion premia al colaborador por cumplir sus objetivos
ascenso y puesto directivo . _, - ) . .
c : Objetivos personales | Un personal con potencial obtiene objetivos personales 5. Siempre
! 0on sus respectivos
Bejarano (2009), la persona que posee - ! . - - — i o
potencial es quien tiene éxito en su trabajo, '“dﬁ?lfdor‘?sv la mls?a que Mejores ingresos Un aumento de sueldo en la compaiiia hace que tu motivacion mejore 4, Casi siempre
L se utilizara un cuestionario .
con posibilidades de ascender y que con PROMOCION P
POTENCIAL . - i6
OTENCIAL  [sequri dad, puede desempefiar un puesto de d(: recolefcmrI] de s LABORAL Ascender de puesto Un ascenso en la empresa hace que desarrolle mejor mi labor. 3. Aveces
; P ien ti informacién y la medicién de ) - ] - i
mayor nivel en la Organizacion, es quien tiene las mi y Mejores beneficios  |la empresa brinda los beneficios de acorde a ley laboral 2. Casi nunca
capacidad de crear, innovar y cumplir con sus |/as mismas.
objetivos personales. Ocupar puesto directivo | Obtener un puesto de mayor nivel permite que tu motivacién incremente 1. Nunca
MAYOR NIVEL Enfrentar nuevos retos Al ocupar un puesto de mayor nivel en la organizacion los retos y
ORGANIZACIONAL responsabilidades son mayores
Asumir riesgos la empresa motiva a sus colaboradores a asumir riesgos jerarquicos
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ANEXO 3
ESCUESTA DE LA VARIABLE 1: MOTIVACION INTRINSECA

INTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de

acuerdo al item en los casilleros siguientes:

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
VALORACION

ITEM PREGUNTA 5(4 (3|21
1 Es importante aprender nuevas destrezas para potenciar

nuestro conocimiento
2 Un colaborador debe aprender nuevas habilidades
3 Es importante conocer nuevas técnicas para gestionar

actividades
4 La organizacién incentiva al colaborador a que se supere

cada dia
5 La empresa impulsa a sus colaboradores a lograr metas
6 La empresa motiva a sus colaboradores a lograr objetivos
7 Un colaborador con experiencia es capaz de evaluar el

riesgo
8 El conocimiento empirico es vital para ascender de puesto

en la empresa
9 La experiencia es fundamental para identificar un riesgo
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ESCUETA DE LA VARIABLE 2: POTENCIAL HUMANO

INTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de

acuerdo al item en los casilleros siguientes:

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
VALORACION
ITEM PREGUNTA 514(3 (2|1
1 Un colaborador motivado obtendra éxito profesional
2 La organizacion premia al colaborador por cumplir sus
objetivos
3 Un personal con potencial obtiene objetivos personales
4 Un aumento de sueldo en la compafiia hace que tu
motivacion mejore
5 Un ascenso en la empresa hace que desarrolle mejor mi
labor.
6 La empresa brinda los beneficios de acorde a ley laboral
7 Obtener un puesto de mayor nivel permite que tu motivacion
incremente
8 Al ocupar un puesto de mayor nivel en la organizacion los
retos y responsabilidades son mayores
9 La empresa motiva a sus colaboradores a asumir riesgos
jerarquicos
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ANEXO 4

PRUEBA PILOTO PARA LA VARIABLE 1: MOTIVACION INTRINSECA

ENCUESTA | ITEM1 |ITEM2 | ITEM3 | ITEM4 | ITEMS5 | ITEM6 | ITEM7 | ITEM8 | ITEM9

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20
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PRUEBA PILOTO PARA LA VARIABLE 2: PONTENCIAL HUMANO

ENCUESTA | ITEM10 | ITEM11 | i(TEM12 | ITEM13 | ITEM14 | ITEM15 | [TEM16 | (TEM17 | ITEM18
1 5 5 4 5 5 3 5 5 5
2 3 4 4 4 4 3 4 2 4
3 4 3 3 3 3 2 3 3 3
4 2 2 2 2 2 3 2 4 2
5 3 3 3 3 3 4 3 3 3
6 3 3 3 3 3 2 3 3 3
7 3 2 1 1 5 2 1 1 2
8 2 3 5 3 3 1 2 2 3
9 3 3 3 3 3 1 2 2 3
10 3 3 3 3 3 3 5 3 3
11 3 2 1 2 2 2 1 2 2
12 2 3 3 3 3 4 3 3 3
13 3 3 5 3 3 3 5 4 3
14 3 3 5 2 5 4 2 2 2
15 2 2 2 2 2 4 5 2 2
16 5 5 4 4 3 2 4 4 3
17 4 3 2 2 2 4 5 2 2
18 2 3 5 3 3 3 3 3 3
19 4 5 2 2 2 4 2 2 2
20 4 3 4 4 4 4 4 4 4
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ANEXO 5

Base de datos en SPSS para estadistica descriptiva e inferencial para las variables

de investigacion.

Kl D151 D241 D31 2 D1%2 | D2 DE42

1 42 14 13 15 42 14 13 15
2 33 11 11 11 32 11 11 10
3 27 10 B = 27 10 & 5
4 2B B i 13 21 5] E =]
5 28 g 10 =) 28 =) 10 =)
=] 25 11 =) = 26 = a] =)
7 30 13 B = 15 B & 4
=] 28 12 =) 7 24 10 E i
=) 24 g =] 7 23 =) K 7
10 25 =] =) 11 24 = =] 11
11 149 7 B B 17 B B 5
12 24 10 10 g 27 =] 10 =)
13 32 11 =) 12 32 11 g 12
14 24 11 i B 20 11 11 =]
15 23 B B = 23 B & 5
16 34 14 =) 11 34 14 g 11
17 27 g =) =) 2B =) g =)
15 20 10 =) = 20 10 =] =)
19 29 12 11 B 25 11 & B

35 11 12 12 35 11 12 12

]
Sa
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ANEXO 6

Validacién del instrumento

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CATEGORIZACION 1: MOTIVACION

INTRINSECA
N* SUBCATEGORIAS / items Perti in' | Rel ka® Claridad® Sugercacias
DIMENSION 1: Conocimiento Si No Si No Si No
s i o = a para 2
1 Lo i X x X
2 Un debe ap habilidades = = %
3 Es srpartanie conocer Nuesas ¥cnicas pera gestonsr acivdades x x x
DIMENSION 2: lagm Si No Si No Si No
4 |La izackon i al colaborndor 1 gue se supere cada dia x x x
5 |ta impuisa a s cols a lograr metas x x x
6 |L malia a jograr x x X
DlMlelONS:m-d- \ Si No Si No Si No
7 | Un con capaz de svaks ef fresgn x X x -
8 |8 > es wtal para poesio on la x x x
9 |t & dantificar un nesgo x x x
Obscrvaciones (precisar si hay suficiencia)
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador: Dr.Julio Cesar Manrique Cespedes ' DNI: 06695445
Especintidad del validador: Dr. en Administracion
to: &1 ltem e Slion Res 20 de Mayo del 2022
El ilem es m-momwum o
lcm&m-nmmumumum-mm ‘@xacho y directn '
Nota: e dics sand0 o items son suficientes para medr 2 dimens Firma del Experto Informante.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: POTENCIAL HUMANO

NS DIMENSIONES / ftems Pertinencia' | Rek ia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Exito laboral Si | No | Si | No | Si | No
Un colaborad ivado obiondra éxito profesional Tz 5 Z
La organizscién premia al colaborador por cumplir sus objeti Z =
Unp 1 con p il obtiene objetivos p ! X X X
DIMENSION 2: Promocion laboral Si | No | St | No | Si | No
4 Un aumento de sucldo en la compaia hace que tu motivacion mejore X x X
5 |Un en ln empresa hace que d lie mejor mi labor x X X
La empeess brinda los beneficios de acorde a fey lnboral X X X
DIMENSION 3: Mayor nivel organizacional Si No Si No Si No
medﬂmyornivﬂ\, ite gue tu motivacion i x x x
Al ocupar un puesto de mayor nivel en la organizacion los retos y
responsabilidades son mayoces x x %
La omyp tiva a sus colaborad a ir ricsgos jerirgui X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador: Dr.Julio Cesar Manrique Cespedes DNI: 06695445
Especialidad del validador: Dr. en Administracion g
Py El 2em de al o 20 de Mayo del 2022
ma umq-iomwhdmhnmmhum ] TN
Claridad: Se entiende sin difcultad alguna ef enunciado del llem, 85 conciso, exack y drecto
Nota: Sufics 58 dice sufich cuando ks ierns san pera medi la dmens. Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CATEGORIZACION 1: MOTIVACION

INTRINSECA
N.° SUBCATEGORIAS / ftems Perti ia' | Rel in? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Conocimiento Si No Si No Si No
! :;:)ocir:liemo i s = = s
2 Un colaborador debe aprender nuevas habilidades o 3 2
3 Es imporiante conocer nuevas técnicas para gestionar actividades * 4 X
DIMENSION 2: Logros s Si No Si No | Si | No
4 | La organizacion i iva al colaborador a que se supere cada dia X X X
La empresa impulsa a sus colaboradores a lograr metas X X X
6 | Laempresa motiva a sus colaboradores a lograr objetivos X X X
DIMENSION 3: Experiencia | Si No Si No | Si No
7 | Un colaborador con experiencia es capaz de evaluar el riesgo x X x
8 |E i P es vital para de puesto en la empresa x X
La experiencia es fundamental para identificar un riesgo X X x
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Abraham Cérdenas Saavedra ; DNI: 07424958

Especialidad del validador: Dr. en Administracion

F El item al tedrico K d o 7, 20 de Mayeo del 2022
El item es apropiado para rep al ° especifica del /b‘v L)//
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimens Firma del Experto Informante. Activar

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: POTENCIAL HUMANO

N* DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Exito laboral Si | No | Si | No [ Si | No

T [Un colaborad SoRd obtadnd Gkl profesiooal % z ”

2 | La organizacion premia al dor por cumplir sus obj % X X

3 |[Unp | con p ial obti bjetivos personal X X X
DIMENSION 2: Promocion laboral Si | No | Si | No | Si | No

Un aumento de sueldo en la compaia hace que tu motivacién mejore X X X
Un en la empresa hace que ds fle mejor mi labor X X X
La empresa brinda los beneficios de acorde a ley laboral X X X
DIMENSION 3: Mayor nivel organizacional Si | No | Si | No | Si | No
7 Obtener un puesto de mayor nivel i:ctmite que tu motivacion incremente | X X X
8 Al ocupar un puesto de mayor nivel en la organizacion los retos y < ™ 2
responsabilidades son mayores
9 | La empresa motiva a sus colaboradores a asumir riesgos jerdrquicos X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X | Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Abraham Cardenas Saavedra DNI: 07424958
Especialidad del validador: Dr. en Administracion
‘Petinancla: El e coesponde a cacepo o oo 35 20 de Mayo del 2022
El item es apropiado para o dimension especiiica del constructo /F‘*"“/&
3Claridad: Seenwldeslndiﬁeummadmndadodd Item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimens Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CATEGORIZACION 1: MOTIVACION

INTRINSECA
N SUBCATEGORIAS / items Perti ia' | Rel i’ Claridad* Sugerencias
DIMENSION 1: Conocimiento Si No Si No Si No
1 Es itpppname prend d para p x 5 %
conocimiento
2 Un debe ap habilidades = 4 &
3 Es importante conocer nuevas técnicas para gestionar actividades X x x
DIMENSION 2: Logros Si No Si No Si No
4 |La izacion i iva al colaborador a que se supere cada dia X X x
S La empresa impulsa a sus colaboradores a lograr metas x X x
6 |La mofiva a s d alograr X x x
DIMENSION 3: Experiencia Si No Si No Si No
7 Un colaborador con experiencia es capaz de evaluar el riesgo X X x
8 | Bl conocimiento empirico es vital para ascender de puesto en la empresa %! x x
9 | Laexp es para ificar un riesgo x x X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Rosa Elvira Villanueva Figueroa DNI: 07586867
Especialidad del validador: Dr. en Administracion
El ftemn P al tedrico / 20 de Mayo del 2022
El item es ap para representar al i del 1‘-.&’;!_-
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna e! enunciado del item, es conciso, exacto y directo T
Nota: se dice sufh ando fos items. SR para medi |a dimens Firma del Experto Informante.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: POTENCIAL HUMANO

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Rel ia’ | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Exito laboral Si | No | Si | No | Si | No
1 Un colaborad ivado obtendra éxito profesional v % =
2 | Laorganizacién premia al colaborador por cumplir sus objeti X X
3 |Unp I con potencial obtiene objetivos p I X X X
DIMENSION 2: Promocién laboral Si | No | Si | No | Si [ No
Un aumento de sueldo en la compaiiia hace que tu motivacion mejore X X X
Un en Ia empresa hace que d lle mejor mi labor x X x
La empresa brinda los beneficios de acorde a ley laboral X X
DIMENSION 3: Mayor nivel organizacional Si No Si No Si No
7 | Obtener un puesto de mayor nivel permite que tu motivacion in X X X
8 Al ocupar un puesto de mayor nivel en la organizacion los retos y & & x
responsabilidades son mayores
9 | La empresa motiva a sus colaboradores a asumir riesgos jerdrqui X X X

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Rosa Elvira Villanueva Figueroa DNI: 07586867
Especialidad del validador: Dr. en Administracion
1Pertinencia: El ilem comresponde & conceplo fedrico formutado. g
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del construcio bl
Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del ilem, es conciso, exaclo y directo {
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los Items planteados son suficientes para medir la dimens Firma del Experto Informante.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable | X |

Aplicable deepﬁéo de corregir| |

No aplicable | |

20 de Mayo del 2022
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ANEXO 7

Autorizacién de consentimiento

L o ——

“Afo del Fortalecimienlo de la Soberania Macional”

Lima, 25 de mayo de 2022

Senores
Escuela Profesional de Administracicn
Universidad César Vallejo — Campus Lima-Morte

A través del presente, Hilda Carrillo Tocto, identificada con DMI N® 44000412
representante de la Compania del Empagque y Empagquetaduras SAC con el cargo de

Gerente General, me dirjo a su representada a fin de dar a conocer que el sr.
Maximiliano Pefia Facundo.

Esta autorizado para:

a) Recoger y emplear datos de nuesira organizacidn a efecto de la realizacion de su
proyecio ¥y posterior tesis tituwlada “Motivacian intrinseca y potencial humano de
los colaboradores de la Compafiia del empaque ¥y empaquetaduras S.A C., Lima,

2022°,
si ] No []

b) Emplear el nombre de nuestra organizacion dentro del referido trabajo
si [=<] No []

Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicitud del interesado.

Atentamenta,

e i A ek

o TeCIo
L e Garera

" Firma y Sello
Hilda Carmilo Tocto
Serenfe General
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ANEXO 8

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N ° de
CronBach elementos
,733 9

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N° de
CronBach elementos
.796 9

Fuente: Software Excel

Fuente: Software Excel
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