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Resumen

El objetivo de esta investigacion fue determinar la relacion entre las variables
sistema de motivacion y desempefio de los colaboradores en el area de ventas

del hipermercado Tottus Chimbote — 2022

Por ello se trabajo con un estudio de nivel correlacional, no experimental con una
muestra censal de 40 trabajadores de la empresa Hipermercados Tottus, el
instrumento utilizado para recopilar los datos fue el cuestionario. Los resultados
revelaron a través de un estadistico Chi cuadrado el valor calculado es de
(35,374) aduciendo que es mayor al valor critico de (34,374) lo cual indica que
se rechaza la hipotesis nula y se admitio la hipétesis alternativa, este resultante
se genera a causa de que se encontrd una relacion entre las dos variables de
investigacion. Ademas, se identificd que el sistema de motivacion esta en un
nivel malo, asi lo confirmé el 40% de los colaboradores de la empresa, y la
variable desempefio se encuentra también en un nivel bajo con el 40%. En
conclusion, vemos que mientras el sistema de motivacion en una empresa es
bajo el desempefio de cada colaborador también va a disminuir afectando a la

productividad de la misma.

Palabras clave: Sistemas de motivacion, desempefio, colaboradores.
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Abstract

The objective of this research was to finish the relationship between the variables
system of motivation and performance of employees in the sales area of the
Tottus Chimbote hypermarket — 2022

Therefore, we worked with a correlational level study, not experimental with a
census sample of 40 workers of the company Hipermercados Tottus, the
instrument used to collect the data was the questionnaire. The results revealed
through a Chi-square statistic the calculated value is (35,374) arguing that it is
greater than the critical value of (34,374) which indicates that the null hypothesis
is rejected and the alternative hypothesis was admitted, this result is generated
because a relationship was found between the two research variables. In
addition, it was identified that the motivation system is at a bad level, as confirmed
by 40% of the company's employees, and the performance variable is also at a
low level with 40%. In conclusion, we see that while the motivation system in a
company is low, the performance of each employee will also decrease, affecting
its productivity.

Keywords: Motivation systems, performance, employees.
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I. INTRODUCCION

Hoy en dia la motivacion tiene una ideologia significativa en el progreso y
ejercicio de los colaboradores de las organizaciones, sin embargo, en muchas
de estas el factor motivacional no existe o muchas veces no es implementado de
forma correcta, hecho que redunda en la mala atencién, mal asesoramiento y un
trabajo desganado por parte de los trabajadores a los clientes afectando asi la

productividad de la empresa.

Analizando el problema a nivel internacional, la motivacion profesional es un
elemento importante durante las horas de trabajo entre los colaboradores. Hace
posible que se identifiquen con la erudicion y ética de la compafiia ademas que
se sientan parte importante de esta y den su maximo potencial. Las empresas
necesitan tener un equipo de trabajo proactivo y comprometido que garantice un
alto rendimiento laboral. Cuando un colaborador se siente feliz con su area
laboral es un 12% mas eficaz y un 31% mas funcional, puesto que, es mas
cémodo trabajar en un ambiente agradable con buenas relaciones personales y
profesionales que en un ambiente negativo. Siendo asi que la felicidad de los
colaboradores es un punto que la empresa debe de mantener y cuidar. Como es
el caso de Tesco que reconoce que la motivacién del empleado es fundamental
para el progreso permanente de la compafiia. Tesco motiva a sus empleados a
través de capacitaciones, charlas, recompensas y oportunidades de crecimiento.
Para Tesco es importante crear confianza y respeto entre los colaboradores
(TESCO, 2012, p. 1).

Anteriormente cuando se hablaba de motivacion todo enfoca al personal de una
empresa, el dia de hoy no solo se enfoca en ellos sino también a las mismas
organizaciones. La baja de productividad aun sigue siendo un tema de
preocupacion ya que es complicado contar con un personal desmotivado, sin
embargo, estos sintomas de desmotivacién no son visibles para las empresas
en poco tiempo, sino que es un problema que va creciendo dentro de la misma
afectando, como se menciond al inicio a la productividad grupal e individual.
Realizar una buena labor no es razén suficiente para que un trabajador se
motive, algunas veces debe ser acompafiado de un reconocimiento por parte del
superior, es decir se deberia tomar en cuenta el trabajo de cada colaborador

viéndolo con perspectiva, ¢de qué manera? Aumentando mucho mas la
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comunicacion dentro del area, facilidades al momento de una diligencia, ademas
de tener un horario flexible. (HR TRENDS, 2017, p.1)

En el d&mbito nacional, las personas necesitan sentirse valoradas y que sus
esfuerzos en sus puestos de trabajo sean reconocidos. La motivacién en los
colaboradores no siempre se encuentra en los niveles deseados, pero siempre
se puede realizar acciones para mejorarlo y se perciban mas pertenecientes con
la organizacion. Es imposible alcanzar las metas planeadas si los colaboradores
no estan lo suficientemente motivados existiendo recursos y estrategias para
lograrlo. Como es el caso de la empresa peruana Gloria que por un lado sabe
gue nunca lograra que el 100% de sus colaboradores estén motivados y
comprometidos. Sin embargo, toma en cuenta que la propuesta de valor para el
empleado (PVE), es decir, que las condiciones y beneficios econémicos y no

econdmicos que ofrece sean atractivos para el colaborador (Astete, 2018, p. 1).

Asimismo, Microsoft toma muy en cuenta que un trabajador debe estar en
constante motivacion y que no solo se enfoque en obtener ganancias para la
organizacion, es por ello que les brinda mucho mas flexibilidad, los trabajadores
de Microsoft cuentan con un horario de trabajo bastante atractivo ya que solo
pasan entre 50% y 80% fuera de sus oficinas, ademas de ofrecerles una
capacitacion continua donde cada uno de ellos aprende mucho mas de sus areas
y un salario emocional el cual consiste en beneficios tales como : dentista,

servicio legal, gimnasios, etc. (BIZNEO, 2014, p.2)

Por otro lado, la empresa Coca-Cola no queda atrds al momento de motivar a
sus empleados, ya que cuida netamente la infraestructura donde labora cada
uno de ellos, teniendo un entorno mucho mas cémodo y factible, demas que esta
fomentando constantemente la libertad de pensamiento y un buen positivismo
durante sus horas laborales creando asi, relaciones interpersonales. (BIZNEO,
2014, p.3)

En el ambito local, para las empresas fue un gran trabajo buscar personas que
tengan un nivel de desempefio alto y adecuado para laborar en sus
establecimientos, esto a su vez genero inconvenientes, ya que al momento de

reclutar al personal se realiza un cambio econdémico y temporal, de esta manera



la empresa busca que los trabajadores contratados les generen ingresos para
cubrir estas inversiones, estos a su vez son los representantes de la empresaya

que son los que tienen un trato directo con los clientes (Tesen, 2019, p.5).

Las empresas buscan maneras de optimizar el desempefio laboral de sus
empleados para asi aumentar su productividad y financiamiento, y hacerla

conocida por mucho mas tiempo.

Las empresas deberian tomar en cuenta la evaluacion de desempefio ya que
esto ayuda a tener diversas estrategias y aumentar la actividad laboral, ademas
de evaluar el rendimiento individual, mejorando asi la habilidad de cada
trabajador, sin embargo, mucho de estos trabajadores se sienten incomodos al
momento de ser evaluados ya que consideran a la evaluaciéon de desempefio

como un enemigo el cual podria llevarlos al desempleo. (ELEMPLEO, 2012, p.2)

las empresas buscan obtener desempefio alto y ala vez un rendimiento creciente
por parte de sus trabajadores para poder asi liderar en un mercado competitivo,
es por ello la gran importancia que tiene el evaluar el desempefio de cada uno
de ellos. Sin embargo, muchas veces estas alzas de indicadores generan
incomodidad en ellos ya que estan constantemente evaluados por cada uno de
sus supervisores pudiendo afectar asi su salario o estadia en la empresa, caso
contrario podrian identificarse trabajadores altamente proactivos los cuales
pueden asignarse un rol de liderazgo. (QUESTIONPRO, 2016, p.2)

Segun la realidad de Tottus en Chimbote, en el area de RRHH, la misma fue
creada para la labor administrativa, deja de lado lo primordial que es el talento
humano; ignorando dicha &rea las limitaciones del trabajador para realizar sus
diligencias a nivel personal como laboral. Muchos de los colaboradores hacen
notar el descontento que tienen pues no se les da el beneficio de ascender en
sus diferentes areas de trabajo, no valoran sus capacidades y destrezas solo se
focalizan en que sus trabajadores generen crecimiento y altas a la compafiia
dejando de lado las necesidades de mejora que los colaboradores requieren. Los
horarios de trabajo no son los mas adecuados en ocasiones son fijos y en otras
son rotativos y los indicadores que miden el desempefio del trabajador aumentan
cada dia haciendo que los colaboradores tengan problemas al momento de
realizar sus trabajos, lo que genera una total desmotivacién, induciendo al
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abandono y falta de responsabilidad, incitando indirectamente a los
colaboradores aretirarse de sus areasy buscar mejores oportunidades laborales

en otras organizaciones.

Supermercados Tottus S.A es una cadena de supermercados ubicada en Peru
y Chile dedicada a la venta minorista de productos que tiene muchos afios de
vigencia en el rubro retail, a nivel local Tottus Chimbote fue establecido en el afio
2012 el cual esta ubicado en Av. Panamericana Norte 505 Mz. B, Chimbote
02804. Ofrece una gran variedad de productos de marcas mas reconocidas para
cubrir todas las necesidades de compra de los diferentes consumidores que se
acercan a comprar en sus locales, asi como también ofrecen sus productos de
marca propia, en estos establecimientos se pueden encontrar los pasillos
divididos en productos de gran consumo (PGC), en los cuales se encuentran los
productos de primera necesidad como comestibles, Electro, donde estan los
electrodomésticos como refrigeradoras, cocinas, lavadoras, etc. Deco Bazar, los
productos y utensilios para mejorar el ambiente del hogar y por ultimo Pasteleria,

donde se puede encontrar todo tipo de panes, tortas, platos preparados.

El empefio de cada trabajador ayudara a que la empresa tenga mas éxito.
Generando en ellos un efecto de pertenencia y desarrollo de animo de asistencia
para el crecimiento de la empresa. Los trabajadores deben ser tomados en
cuenta para sentirse respetados y considerados y asi llenar el vacio que sienten
muchos de ellos ya que sus peticiones, ideas y expectativas no se toman en
cuenta. Por esta razén se debe observar como se implementa la motivacion
dentro de la compaiiia para mejorar la relacion colaborador-empresay aumentar
su eficiencia en el desempefio para que asi se pueda orientar a la toma de

decisiones correcta para la organizacion.

Ante lo indagado, por lo tanto, se hace la siguiente interrogante: ¢Cuél es el
efecto del sistema de motivacion en el desempefio de los colaboradores en el

area de ventas del hipermercado Tottus Chimbote - 20227

La presente investigacion posee una justificacion tedrica con el fin de dar debate
sobre las variables estudiadas, ademas, por motivo de que tiene consigo

informacién de distintos autores, sustentando las variables escogidas, que son



sistemas de motivacion y desempefio; por consiguiente, ambas pueden ser

utilizadas como respaldo de investigaciones a futuro.

Por consiguiente, este proyecto de investigacién tiene la implicancia practica en
gue ayudara no solamente a la empresa Hipermercados Tottus sino también a
todas las empresas a implementar la motivacion en sus trabajadores y sus areas,
esto ayudaria a que cumplan con los objetivos propuestos por la misma, es por
ello que en esta investigacion se expone la relacion que tiene el desempeiio
laboral con los sistemas de motivacion para mejorar y optimizar la productividad

de cada organizacion.

Por otra parte, para obtener los objetivos del presente estudio, se realizar4 una
metodologia que sea ordenada y sistematizada utilizando técnicas de
investigacién cuantitativa enfocadas a estudiar el enlace entre los sistemas de

motivacion y el desempefio en los colaboradores.

Con la investigacion antes expuesta los investigadores se plantearon los
siguientes objetivos. La premisa general de la presente investigacion es
Determinar la relacién entre las variables sistema de motivacion y desempefio
de los colaboradores en el area de ventas del hipermercado Tottus Chimbote —
2022. Siendo asi, se plantearon los siguientes objetivos especificos: como
objetivo especifico 01: Identificar el nivel del sistema de motivacion en el area
de ventas del hipermercado Tottus Chimbote — 2022. , asimismo, como objetivo
especifico 02: Identificar el nivel de desempefio de colaboradores en el area de
ventas del hipermercado Tottus Chimbote — 2022, objetivo especifico 03 :
Identificar la relacién entre la motivacion intrinseca y el desempeiio de los
colaboradores en el area de ventas del hipermercado Tottus Chimbote — 2022, y
por ultimo, objetivo especifico 04: Determinar la relacion entre la motivacién
extrinseca y el desempefio de los colaboradores en el area de ventas del

hipermercado Tottus Chimbote — 2022.

Se establecié como hipotesis alterna; Hi: Existe efecto significativo entre el
sistema de motivacion en el desempefio de los colaboradores en el area de
ventas de hipermercado Tottus Chimbote — 2022, por otro lado, la siguiente

hipotesis nula; HO: No existe efecto significativo entre el sistema de motivacion



en el desempefio de los colaboradores en el area de ventas de hipermercado
Tottus Chimbote — 2022.



Il. MARCO TEORICO

En el plano internacional, L6pez (2021) investigacion de tesis titulada “El clima
organizacional y Desempefio laboral: Propuesta metodologica para la
universidad politécnica salesiana sede Guayaquil”. Tuvo como proposito
establecer como el ambiente empresarial influye en el desempefio profesional
del area administrativa de la universidad. Se desarroll6 una encuesta de 30
interrogantes con una poblacion de 51 trabajadores, el estudio que utilizaron fue
correlacionado con informacion cuantitativa, adjudicando la escala de Likert. Se
empled el programa SPSS. Se concluy6 que se afirma la existencia de un enlace
en el ambiente empresarial y desempeiio profesional resultando positiva, con un
incremento en las variables. Se plantea una idea de mejora para que el ambiente
profesional de los empleados esté en un buen rango, esto a su vez ayudara a
gue su desempeiio sea eficaz y aumente la productividad siendo beneficiosa

para la empresa.

Por otro lado, Santamaria (2020) en su investigacion “Incidencia del clima
organizacional en el desempefo laboral de los colaboradores de la empresa
Datapro S.A.”. tuvo de objeto comprobar si el ambiente empresarial en los
indicadores elegidos, tuvieron influencia o no en el desempefio profesional de la
empresa “Datapro S.A.”, tuvo un disefio no experimental, transeccional y
correlacional con un estudio cuantitativo-cualitativo, fue de tipo descriptivo,
explicativo y correlacional. Esta investigacion tuvo una poblacion de 106
empleados de la empresa. Para conseguir la pesquisa se disefié y aplicé un
interrogatorio. Los resultados expresaron de qué modo el ambiente empresarial

influyd en el desempefio profesional de dicha empresa.

Asimismo, Onofre (2019) con su investigacion titulada “Influencia del estrés
laboral en el desempefio laboral del personal de la Direccion de Talento Humano
del Hospital de Especialidades Fuerzas Armadas n. ° 1, Quito, en el afio 2019”.
Tuvo como fin comprobar el estado de correlacion entre el estrés y desempefio
laboral, fue un estudio no experimental, transversal y correlacional, con un
enfoque cuantitativo, como instrumento se uso6 a la encuesta. De la medicion se
obtuvo que no existe correlacion entre ambas variables en los trabajadores, este

analisis se baso en el programa SPSS. Para finalizar, el estudio tuvo soporte en
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investigaciones previas que se efectuaron en el hospital de especialidades FF.
A periodo 2015-2016, donde se encontr6 que anteriormente existian estos
incidentes de shock por estrés en los exservidores y extrabajadores. Se concluyo
gue estos resultados obtenidos revelaron que el estrés era un determinante para
la renuncia de muchos trabajadores, ademas la falta de empefio con la
organizacion se transformaba en buscar otras oportunidades de empleo en el

presente o futuro.

Casierra (2018) en su investigacion titulada “Evaluacion del desempefio laboral
en relacion a la calidad de los servicios en el Hospital Oswaldo Jervis Alarcon
Salitre, 2018”. Tuvo como premisa valuar el desempefio laboral de los
enfermeros en correlacién a la eficacia de las funciones para mostrar una técnica
de mejora en el mencionado Hospital. Fue una investigacion descriptiva de tipo
correlacional con método analitico y enfoque cuantitativo. Efectuando 24
interrogantes de desempefo y 24 de percepcion de eficacia. Con una poblacion
de 86 trabajadores del hospital. Concluyendo que existe dependencia entre
ambas variables, que brinda el hospital. Se plante6 dar a conocer la mision,
vision y los objetivos del hospital a los empleados, asi como también un control
sobre las labores de cada uno para que acaten las diferentes normas del hospital

implementando ademas talleres de comunicacion.

Segun Paredes y Quiroz (2021) en su estudio “Correlacion entre ambiente
laboral y desempefio laboral en las principales cadenas ecuatorianas de
supermercados.”. Como fin tuvo la reciprocidad entre “el clima organizacional y
el desemperfio laboral en los trabajadores de los supermercados ecuatorianos.”
Este estudio fue aplicado, cuantitativo, no experimental, transversal vy
correlacional. Tuvo una muestra de 379 colaboradores de los principales
supermercados. Como herramienta se utilizé el interrogatorio con 55 preguntas
en escala de Likert, tuvo un andlisis estadistico se llevo a cabo en el SPSS. Los
datos fiables se apoyan por el resultado de (0.977) “coeficiente alfa de
Cronbach”, la adecuacién de las variables con el coeficiente de Spearman (p =
0.294), estas medidas fueron convalidadas con el régimen de adecuacion (KMO)
y la prueba de esfericidad de Barlett. Concluyendo que la correlacion de las

variables no es decisiva, sin embargo, estas cadenas de supermercados toman
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en cuenta el tener un ambiente adecuado para sus trabajadores que ademas
aumente su desempeiio y que tanto el trabajador como la empresa surjan

profesionalmente.

En el ambito nacional, segun Juarez y Palpa (2018) con su tesis titulada
“‘Desempenio laboral y su Influencia en la gestion de almacén de la compafia TXI
Estilo S.A.C. del distrito del Cercado de Lima- 2018”. Tuvo como fin principal
explicar como el desempefio laboral interviene en el encargo del almacén de la
compafia “TXI Estilo S.A.C”. La investigacion es fundamental, descriptiva y no
experimental. Estaba conformada por una poblacion de 21 colaboradores. Se
uSO una encuesta para la recoleccion datos y el cuestionario como instrumento
validado por 3 practicos y con confidencialidad gracias al Alfa de Cronbach con
un importe de confiabilidad de 0.929. Para el proceso detallado se utiliz6 el
programa “MS Excel v. 2013 e IBM SPSS v. 22.” La cata de suposicion se
ejecutd con el Rho de Spearman revelando (0,809) de reciprocidad entre las
variables con (0,000) de significancia, estando una reciprocidad efectiva
formidable. Se llegé a la conclusion que se explicé que el desempefio laboral de
los colaboradores intervino elocuentemente en la gestion de almacén de la
compania “TXI Estilo S.A.C.” en el afio 2018. De tal modo esta una relaciéon
efectiva media, lo que admite confirmar que, si acrecienta el grado de

desempefio laboral, concurrird una mejora en la gestién del almacén.

Por otro lado, Serpa (2019) con su tesis “desempefio laboral y la productividad
de los colaboradores de Juan Galindo Slu filial del Pert del distrito de San Martin
de Porres, 2017”. El propdsito fue igualar la lista real “entre el desempefio laboral
y la produccion del personal de “Juan Galindo Slu”. La sistematica que se elaboro
con el tipo de exploracion fue elemental, no experimental, nivel de indagacion
relacional, la orientacion fue cuantitativa y la muestra de 50 trabajadores. Se
concluyo6 que existe una correlaciéon demostrativa entre el desemperio laboral y
la produccién de los trabajadores de “Juan Galindo Slu Sucursal del Per”, esto
es a que la correlacién de Spearman proyectd un valor de (0,949) incorporando
una vinculacion efectiva bastante alta. Referido al desarrollo profesional, el
84,0% de ellos lograron un grado de desempefio profesional medio; entretanto

un (10,0%) lograron un grado de desempefio laboral bajo y un (6,0 %) un grado
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de desempefio laboral alto. En cuanto a la produccion el (76,0%) de ellos
consiguieron un grado de produccion bajo; entretanto un (24,0%) obtuvieron un

grado de produccién medio.

Espinoza y Montalvo (2021) en su pesquisa profesional “Gestion del talento
humano y desempefio laboral del personal administrativo de la Zona Registral
N.° VIlI-Sede Huancayo en tiempos de COVID-19”. Tuvo como premisa principal
examinar “la gestion del talento humano y el desempefio laboral en el personal
administrativo”. La exploraciéon fue basica, no experimental, descriptiva y
correlacional, con enfoque cuantitativo. Para la investigacion se aplicé una
muestra de 24 colaboradores del area administrativa. Como instrumento de
recaudo de informacion se utilizd el cuestionario que se constituye de 19
interrogantes. En los efectos de la indagacién se establece una intervencion en
las dos variables, referida a que la semejanza r de Pearson (r= 0,769), con una
significancia de (p= 0,000) y sefiala una similitud efectiva y buena, es decir,
cuando la gestion del talento humano acrecienta elocuentemente, progresa el
desemperiio laboral del personal administrativo. Asimismo, el dominio entre las
variables sobrelleva la personalizacién y fidelizacibn con la empresa,
instituyendo idilios auténticos para un conveniente ambiente profesional.

En el ambito local, Drianzén y Franco (2018) con su estudio “Motivacién y
Desempefio Laboral del personal de servicio en Atencion al Cliente,
supermercados Metro - Nuevo Chimbote, 2018”. La reciente investigacion tuvo
por propésito primordial establecer la correlaciéon entre la motivacion y
desempefio laboral, asi como examinar las variables indicadas en su desarrollo
dentro del personal de supermercados Metro. Esta investigacion fue de disefio
no experimental — transversal — correlacional; donde se ejecuté una poblacién
de 53 trabajadores, quienes en su break nos facilitaron sus apreciaciones de las
variables de estudiadas reconociendo a una encuesta preestablecida. “Los
resultados en base al objetivo principal determinaron una relacién positiva entre
las variables de averiguacion, siendo defendida por una significancia asintética
del 0.003 deducida a partir de la prueba Chi — Cuadrado. Por otro lado, los
efectos proyectaron una evaluaciéon de alto nivel para la variable motivacién
enfatizando un 55 %, y una evaluacion muy alta de la variable desempefio laboral

con 51%. Ultimamente se muestran conclusiones guiadas de los objetivos
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trazados, al igual se deja recomendaciones para el progreso de la organizacion

en aras de resguardar las circunstancias de sus colaboradores”

Medina (2018) en su trabajo “Desempefio laboral del personal administrativo
nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2018”. Tuvo como
premisa establecer el grado de desempefio laboral de los administrativos de la
Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2018. La investigacion fue un
disefio no experimental. La muestra estuvo constituida por 211 trabajadores. Se
esgrimio el analisis como pericia, en el caso de las herramientas para calcular
las variables se manej6o una cédula de analisis, los datos emanados se
resolvieron a través de la estadistica descriptiva por medio del programa “SPSS”.
Los efectos descubrieron que el 82% de los colaboradores manifiestan un bajo
desempefio laboral, el 17% demostré un mediano desempefio laboral y en el
sobrante 2% se percibié un alto desempefio laboral, lo mismo ocurrié en los
resultados a nivel de dimensiones. En ejecucion, se analiz6 un incompleto
desemperio laboral en los administrativos. Se confia de forma contigua que el
personal nombrado se faculte para obtener nuevas sapiencias y asi puedan

observar a los trabajadores con eficacia.

En el ambito internacional, Vasquez (2018), en su tesis titulada “Motivacion
intrinseca y productividad laboral en la policia Municipal de Transito de la
Municipalidad de San Pedro Sacatepéquez- México’. Tuvo como pesquisa
instituir la correlacion de la motivacion intrinseca con la productividad laboral,
para la ejecucion de la propia se emple6é una graduacion Likert para las dos
variables, se esgrimié el disefio de indagacion de tipo descriptivo. Con una
poblacidn de 42 policias. Se consuma que la motivacion intrinseca se concierne
significativamente con la produccion laboral de los agentes de la Policia
Municipal de Transito (PMT), ya que en todas las ocupaciones que ejecutan
tienen responsabilidad de labor propia que hace que sean efectivos se exhorta
convocar el impulso de los agentes de la PMT a través de dinamismos que
fortifiguen su motivacion intrinseca y de la misma manera incrementar su

produccion laboral.

Segun Zapata (2019) en su investigacion “Factores motivacionales de los

empleados del area de sistemas de La Corporacion Universitaria Lasallista-
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Antioquia”. Tuvo como fin determinar los elementos motivacionales y la
percepcion de los honorarios del area de sistemas de la Corporacién
Universitaria Lasallista, tiene una orientacion mixta, poseyendo que se velara
desde dos ejemplares de la exploracion: el cualitativo y el cuantitativo con un
disefio de exploracién transversal y nivel descriptivo, una muestra de 6
trabajadores del area de sistemas de la corporacion universitaria, como
herramienta de recaudacion de datos utilizo el cuestionario compuesto por 75
items, concluyo que algunos de los trabajadores del area de sistemas si
muestran escenarios motivacionales internos y externo inmiscuyéndose en su
progreso profesional, se puede percibir que la iniciacion y el analisis son los
elementos motivacionales internos los cuales poseen mas dominio para los
trabajadores del area de sistemas, frente a la inscripcién muestra que los idilios
sociales para los trabajadores son fundamentales debido a que esto los sitla a
guardar buenas relaciones, facultando una comunicacién sana y buena labor en
conjunto, Por lo tanto, en el reconocimiento se demuestra que su regente los
reconozca o otras personas lo hagan forje una complacencia en cada uno de
ellos, lo que reconoce que el trabajo arealizar dentro del area sea bueno, ameno
y que de esta forma se cree un ambiente laboral conveniente el cual no
solamente permite la buena realizacién de sus tareas sino también una buena

relacién con su grupo de trabajo.

Cadena (2019) en su estudio “La motivacién y su relacién con el desempeio
laboral en la empresa Envatub s.a. de la provincia de Pichincha- Ecuador”. Tuvo
como premisa general examinar la dependencia entre la motivacion y el
desempenio laboral en los operarios de la empresa Envatub S.A. de la provincia
de Pichincha, se utiliza una investigacion cuantitativa, de tipo no experimental
con corte transversal y trascendencia descriptiva y correlacional en una muestra
de 50 trabajadores, empled el cuestionario como una herramienta de recoleccién
de informacion. Se concluye que el elemento que transgredid en la motivacién
laboral con calificacién baja fue la escala de las Parvedades Sociales y de
Pertenencia conectados a esto con la interaccidn social y el trabajo en grupo con
el 68% de los operarios de Envatub S.A. mientras que las necesidades de

defensay seguridad ademas de autorrealizacion se hallan en un puesto medio.
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el autor Molano (2018) en su tesis “Influencia de la motivacion en el desempefio
laboral de los trabajadores millennials del rubro bancario. Boyaca, Colombia”.
Tuvo como fin general examinar si las tacticas de motivacion del rubro bancario
ejercen predominancia en el funcionamiento laboral de los Millennials en el
departamento de Boyacd, Colombia, se plantea un analisis cuantitativo en el que
se toma un tipo de averiguacion de caracter detallado, con disefio de indagacion
no empirico, la muestra ha sido encontrada de seis oficinas de las metropolis de
Tunja y Duitama situadas en el departamento de Boyaca, donde se escogieron
a los colaboradores originarios de la generacion Millennial, la muestra fue de 53
participantes, como instrumento de recoleccién de informacion se ajustdé una
encuesta. Concluy6 que la motivacion interviene en el desempenfio laboral de los
Millennials que laboran en entidades bancarias en Boyaca en la actualidad, se
localiz6 una interaccién caracteristica pues en las conclusiones que se
obtuvieron desde la encuesta se prueba una eminente nivel de consenso al
instante de concernir estas 2 variables, desde la averiguacion recogida a causa
de las empresas se logra representar que una idénea utilizacion de una
estrategia de mercedes o premios se puede tener en cuenta como un plan eficaz
para aumentar la motivacion de los jovenes Millennials, debido a que con el
progreso de este se lograran progresos en el manejo de los propios, aumentando
de esta forma la productividad y con esta la responsabilidad del personal, dando
mas conformidades de optimizacidén y incremento para la sociedad, obteniendo

una mejor productividad y eficacia frente a el mercado

En el ambito nacional, Duefias (2018), en su investigacion titulada “La
motivacidén y el desempefio laboral de los trabajadores de la direccion regional
de transportes y comunicaciones de Huancavelica — periodo - 2018”. Tuvo como
fin decidir la interaccion entre la motivacion y el manejo profesional de los
colaboradores de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de
Huancavelica — periodo — 2018. El tipo de averiguacion que se us6 ha sido
aplicado, pues se usaron conocimientos actuales con el fin de examinar el
problema. El grado que proyecté la actual averiguacion ha sido el descriptivo —
correlacional con una poblacion de 50 trabajadores. Concluyo que existe una
interaccion indicadora entre los componentes de la motivaciéon y el manejo

laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de Transportes y
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Comunicaciones lapso 2018, conforme el efecto alcanzado por medio del
coeficiente de contingencia, que expone un 62.92 % de importancia entre la
predominancia entre los componentes de la motivacion (impetu, orientacién y

permanencia) en el funcionamiento profesional de los colaboradores.

Granda (2019), en su indagacion “La motivaciéon y el desempenio laboral de los
trabajadores del banco Falabella — Agencia Bellavista- Callao, periodo 2018”.
Tuvo como fin general Ensefar la existente predominancia entre la motivacion
y el desempefio laboral del personal en el Banco Falabella — Agencia Bellavista-
Callao 2018. La averiguacion ha sido de tipo aplicada, de nivel correlacional
causal, de disefio no empirico. La muestra ha sido de 28 colaboradores del
Banco Falabella Agencia Callao-Bellavista. Concluyendo que La motivacion
interviene de manera significativa en el desempefio laboral del personal en el
Banco Falabella — Agencia Bellavista Callao 2018 , con un coeficiente de
correlacion de 0.690, donde todavia la motivacion intrinseca y extrinseca no
intervienen contundentemente al desempefio laboral, y esto transgrede en la

productividad de la organizacion.

Asimismo, Puclla (2019), en su estudio “Gestion de recursos humanos y
motivacion laboral en los colaboradores de una universidad privada de San Juan
de Lurigancho, 2018”. donde la finalidad del andlisis es establecer qué
interaccion existe entre la administracion de RR.HH y la motivacién laboral de
los Ayudantes de una universidad privada de San Juan de Lurigancho, 2018.
Referido a las técnicas, se conocié de una indagacién aplicada, de grado
detallado correlacional, en el cual el enfoque ha sido cuantitativo y el disefio ha
sido no empirico. La muestra estuvo constituida por 250 ayudantes del area
funcionaria de la universidad. Para la aplicacion de las herramientas, se hizo la
medicion de la confiabilidad por medio del coeficiente de Alfa de Cronbach, y
para comprobar las premisas, se hizo la prueba de regularidad el cual sefialo
gue el estadistico conveniente para el proceso de averiguacion es el coeficiente
de Rho de Spearman. El actual andlisis condescendi6é en conseguir los
siguientes resultados: Existe interaccidon entre la administracién de RR.HH y la
motivacién laboral de los Ayudantes de una universidad privada de San Juan de
Lurigancho, 2018. Ademas, el importe de correlacion es igual a 0.720 el cual

sugiere existente interaccion positiva moderada entre las dos.
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Williams (2018) en su tesis “Motivacion laboral y satisfaccion laboral de los
profesores de la L.LE.P. Jesus Maestro Nuevo Chimbote - 2018” se busco
establecer la interaccion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral de
los profesores de la |.LE.P Jesus Maestro, Nuevo Chimbote 2018. Este analisis
ha sido correlacional, el disefio ha sido no empirico, de corte transversal. Se
aplicé una encuesta de 40 interrogantes, aplicada a todo el personal maestro
gue son 61. La prueba chi cuadrado lanz6 una significancia de 0.00 que al ser
menor que 0.05, permitio admitir la premisa alterna confirmando que si existe
interaccion significativa en medio de las cambiantes variables del personal
docente de la “I.E.P Jesus Maestro”, la motivacion laboral del personal maestro
esta en un grado regular con un 39.30%, la satisfaccion laboral del personal
maestro esta en un grado malo con un 36.10%. La magnitud de la motivacién
interna prueba interaccion con las magnitudes, gratificaciones y beneficios,
habilidades y normas. Por otro lado, la magnitud motivacion interna no tiene
interaccion con la magnitud de las colaboraciones interpersonales, de igual modo
no tiene interaccién con las circunstancias Opticas y materiales. La magnitud
motivacidn externa tiene interaccibn con interrelaciones interpersonales,
gratificaciones y beneficios, condiciones fisicas y materiales directos, habilidades

Y normas.

Por otro lado, Paz (2018) en su estudio “Incidencia de la motivacion en el
desemperio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Chimbote-
2018” tuvo como objetivo establecer la repercusion de la motivacién en el
desempenio laboral del personal del Banco de Crédito del Per, Chimbote, afio
2018. El procedimiento aplicado ha sido no experimental, transversal
correlacional y una muestra de 148 colaboradores. Los resultados logrados han
permitido detectar el grado de motivacion de los colaboradores, donde se
muestra un grado regular con un (59%), lo cual representa ejemplificando que
en la magnitud motivacién interna no esta correctamente direccionada ya que
proyecta un grado regular con un (48.4%); no obstante, la magnitud motivacién
externa muestra efectos positivos proyectando un nivel bueno con un (59.7%),
en el desempefio laboral se alcanzé un nivel bueno de (48%), esto quiere decir
gue silos resultados son reales referente a las metas alcanzadas en la valoracion

de las capacidades, conductas y resultados tienen que perfeccionarse, por
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cuanto la magnitud capacidades esta estimada como buena en un (56.5%), la
magnitud conducta muestra un nivel regular con un (58.1%), y la magnitud
resultados muestra un grado bueno con un (46.8%). Al final se verificd que, en
medio de las cambiantes variables del personal del Banco de Crédito del Perq,
Chimbote 2018 hay una correlacion positiva alta (rho= 0.740), y significativa (p

menor a 0.05).

Todos estos estudios mencionados muestran una participacion importante
referida a la “motivacion en el desempefio laboral” de las diferentes
organizaciones estudiadas. Son de mucha importancia para obtener una
informaciéon mucho mas concreta de cada uno. Siendo asi ver de qué manera
las empresas deben tomar en cuenta a sus empleados, ver el valor, el talento y
las capacidades de cada uno de ellos ya que a partir de eso al mantenerlos
motivados nacera el deseo de ser mucho méas productivos y empefiosos para

alcanzar los objetivos de cada empresa.

Los trabajadores son lo mas importante en las empresas, tener trabajadores
motivados requiere de diversas estrategias, ademas de conseguir la
productividad y crecimiento de ella. Las organizaciones no existirian sin los
hombres y mujeres que trabajan en ellas. “La labor nimero uno de todo directivo
se basa en lograr de sus ayudantes una productividad y una calidad de trabajo
maxima. Para ello, necesita competencias correctas, una organizacion éptimay

la motivacion de todos” (Levy-Leboyer, 2020, p. 143).

Robbins Y Judge (2009) precisan a la motivacion como diversos metodos de
los cuales dirigen a un determinado trabajador a alcanzar metas propuestas ya
sean a corto o largo plazo. Por otro lado, estas metas no son personales, sino
gue son alcanzadas para la compaiiia, es decir, que depende a esto la empresa

ve que tan comprometido esta el trabajador con ella misma.

En esa linea sustentan que “La motivacion es una combinacion de la eleccion
del individuo para realizar una tarea, de su deseo de esfuerzo a realizar y de su

impulso para persiste en este mismo” (Amabile y Kramer, 2018, p.21)

“La motivacion laboral es un desarrollo psicologico que establece (o intensifica)

la orientacion, magnitud y constancia de la accion dentro del flujo constante de
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vivencias que determinan al individuo relacionadas con sus labores” (Curioso y
Navarro, 2019, p.43). Esto quiere decir que si bien los trabajadores tienen la
motivacion ya en la mente de manera psicoldgica sin necesidad de implementar

herramientas y estrategias para conseguir la misma.

La motivacion es el término de los impulsos que provocan a un individuo a una

cierta labor.

A partir de un criterio psiquico, se puede conceptualizar como el grupo de
componentes afanosos poseyendo un origen que impulse la conducta de un
sujeto hacia una meta definida. La motivacion tiene practicamente 2
funcionalidades: impulsar y situar los comportamientos especificos. En el
primer caso, hace referencia al elemento energético de aceleracion de la
motivacion. En el segundo caso, hace referencia al elemento de alineacion

direccional. (Napolitano, 2018, p.69)

Por otro lado, Fuster (2018) considero que la motivacién es todo ejercicio que
perturbe afectivamente el esfuerzo para lograr el alcance de uno propio o de
otros en el beneficio de una meta. Aquel empleado que se dice que esta
motivado da a mostrar una conducta correcta al efectuar sus ocupaciones y

realizar sus labores.

Torres y Cantu (2020) Indica que cuando hay un alto nivel de coincidencia
corporativa se piensa como un estimulo para aumentar la motivacién en una

empresa.

“La motivacion tanto propia como la de otras personas, siempre es cuestion
dificil. Cuando “Motivar a otros” implica motivar a los colaboradores. Entre otras
razones es dificil identificar que los motiva y, también, como lograr incrementar
dicha motivacion” (Alles, 2020, p.123). Siempre motivar a alguien mas es un
trabajo dificil ya que conlleva no solo de nuestro esfuerzo sino también de la otra
persona, de conocer sus necesidades y aplicar diversas estrategias para

mantenerlo motivado y recibir a cambio un trabajo productivo.

Naranjo (2018) refiere que la motivacibn es una orientacion de gran
preeminencia en las variadas facetas de la existencia, entre ellas la pedagdgica
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y la gremial, por cuanto sitda las actividades y se transige de esta forma en un
elemento medio que transporta lo cual el sujeto establece y hacia que objetos se
rige. La motivacion es el grupo de principios por los que las personas actian de
las formas en que lo efectian. La conducta motivada es vigorosa, conducente y

continua.

‘La motivacion puede definirse como una conjuncion de métodos doctos,
funcionales y psiquicos que dictamina, en un rato dado, con qué impulso se

procede y en qué orientacion se administra la energia” (Garcia, 2018, p.154)

En cuanto a la importancia de la motivacion para una empresa el autor
(Cubas,2016) establece que para las compariias es de vital importancia tener
personas motivadas dentro de sus establecimientos ya que esto ayuda a tener
mucha méas productividad a cambio de ingresos monetarios, viéndose lo

mencionado anteriormente en el logro de las metas trazadas.

Actualmente ya no se toma en cuenta el instinto para manifestar la motivacion,
cada trabajador actua de diferente forma al momento de realizar sus labores y lo

primordial es estudiarlo para ver que estrategias de motivacion emplear

Para el autor (Reeve, 2010) estas son las principales caracteristicas de la

motivacion:

e Mientras mas necesidad tenga el trabajador, mas sera su motivacion
e La conducta del empleado repercute en la motivacion
e La motivacion incita a la mejorar

e La motivacion ayuda en la interaccion de los trabajadores

La motivacion tiene diversas perspectivas historicas las cuales son importantes
ya que muchos gerentes pueden recopilar informacién en cuanto a la misma,
viendo de qué manera pueden motivar a sus empleados guiandose de
referencias contemporaneas establecidas por si mismos y valoracion de
fortalezas y debilidades. Ricky Y Griffin (2017)
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La primera enfoque tradicional: comenta que Frederick Taylor considera que
los trabajadores solo se motivan salarialmente, es decir, que se esfuerzan
solo para obtener beneficios econémicos solamente.

Enfoque de relaciones humanas: este enfoque refuta a lo planteado por
Taylor ya que considera que los trabajadores buscan constantemente
sentirse eficaces con su labor y que no solo trabajan para tener mas dinero
sino también para satisfacer necesidades sociales

Enfoque de recursos humanos: no solo toma en cuenta a las necesidades
para que un empleado se sienta motivado, sino también de qué manera son
motivados y aqui entran en accion los gerentes de la compafia, ver de qué
manera cada trabajador puede contribuir eficazmente a la organizacion.
(p-172)

Estos enfoques para nuestra investigacion son sumamente importantes ya que

de aqui podemos ver de qué manera funcionan la motivacion en las empresas,

desde factores extrinsecos (dinero, bonos, compensaciones, etc.) o intrinsecos

(confianza, halagos, etc.) de los cuales hablaremos mas detalladamente a

continuacion.

Existen dos tipos de motivacion, intrinsecas y extrinsecas, segun Gareth y
George (2019)

La motivacion intrinseca ve el valor de uno mismo como importante, de
realizar un trabajo bien por satisfaccion propia, es decir, “lo hago porque me
gusta” o “es divertido hacerlo”, por ejemplo, en el caso de un gerente, obtiene
una motivacion intrinseca al ver que sus decisiones llevan al crecimiento y
logros de la empresa donde trabaja. Por otro lado, tenemos a la motivacion
extrinseca que es todo lo contrario a la intrinseca la cual surge de una
transaccion conductual, es decir, “realiza esto para que logres aquello” o “que
gano Yo, si hago esto”. Una diferencia entre estas dos motivaciones es en la
energia con la que uno direcciona esta conducta, la motivacion intrinseca
proviene de la satisfaccion de una necesidad psicolégica mientras que la

extrinseca proviene de las diversas compensaciones y recompensas. (p.421)

En ese sentido, la teoria de la motivacion intrinseca es la cual brota del interior

del individuo para saciar sus anhelos de autorrealizacion y crecimiento propio.
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La motivacion intrinseca no brota a fin de tener resultados, sino que brota del
placer que se recibe al hacer una labor, o sea, el proceso de ejecucion en si. “En
el campo de las organizaciones la motivacion intrinseca es un fin en si mismay

no desaparece” (Cabanilla et al, 2019, p.36)

De la misma forma, Kinley y Ben-Hur (2019) hablan de la responsabilidad
interna, es lo que muchos estudiosos citarian como motivacion intrinseca. Es
decir, estimulacion que no corresponde a los beneficios externos, sino a los
propios sentimientos. Es la motivacion para actuar de cierta forma porque
discurrimos que esa conducta nos contribuye algun tipo de subvencion, A largo
plazo, los individuos que trabajan en mayor medida con este tipo de motivacion
alcanzan mejores efectos que los individuos que siguen los factores extrinsecos,
como las recompensas. El interés, la productividad y el regocijo del trabajo son
mejores en los individuos con altos grados de motivacién intrinseca, porque
muestran comportamientos asociados a ella, como la iniciativa y la

concentracion.

Asimismo, Pérez (2020) sugiere que la motivacion podria ser exterior, favorecida
o provocada por el ambiente, por una necesidad de trascendencia, de
supremacia, de competencia o podria ser intrinseca, propia del sujeto, que es la
caracteristica primordial de los individuos creativos, casi constantemente
predominan ante otros estimulos, como los de representacion monetaria,
ejemplificando, sin motivacion nada es viable, empero, por si sola, no es

suficiente si no se tienen otras propiedades.

En esa ilacion de ideas, Morten (2019) indica que la ausencia de alguien que te
diga lo que tienes que hacer y la libertad de hacer tu trabajo cuando tu quieras
€s una gran motivacion intrinseca. Cierta gente se ve atraida por los trabajos que
ofrecen un alto grado de autonomia. Por ejemplo, los emprendedores con
frecuencia empiezan un negocio propio para poder ser sus propios jefes. Ese
tipo de libertad da significado a su trabajo. En Peru existen muchas pequefias
empresas dirigidas por personas que quisieron ser sus propios jefes y
emprender, su motivacion es su trabajo propio diario al ver que su empresa crece
y es reconocida, dandoles éxito personal e ingresos a su economia.
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Gonzales (2019) indica que las teorias de motivacion algunos matizan lo interior
de las personas quiere decir sus necesidades, mientras que otros autores ven el
estimulo externo como impulsores de la motivacién. Muchas de las empresas se
preocupan en motivar las necesidades del trabajador aumentando el sueldo esto
podria referirse a una motivacion externa, sin embargo, muchos colaboradores
indican que se sentirian comodos si la empresa respondiera a sus pedidos

personales siempre y cuando respeten su trabajo diario.

Las diversas teorias de motivacion planteadas por los diferentes autores nos
ayudaran a entender un poco mas desde una perspectiva mas tedrica. Para este

estudio escogimos las mas relevantes.

Maslow (1954) este autor considera 5 niveles de necesidades jerarquicas,
puestas en una piramide siendo unas mas superiores que otras, de una manera
general aduce que las personas son motivadas intrinsecamente. Tenemos las
necesidades basicas las cuales son tener hambre , sed, respirar, etc. Las
necesidades de seguridad comprenden la defensa contra perjuicios
emocionales y fisicos. Las necesidades de afecto van de acuerdo a los
sentimientos. Las necesidades de estima las cuales son factores internos como
el logro, la autonomia, finalmente la autorrealizacion la cual es referida al
cumplimiento de metas, dando asi al individuo la satisfaccion de crecimiento en

la vida.

De acuerdo a esta teoria podemos ver que al mejorar las necesidades inferiores
aumentara su motivacion es por ello que los trabajadores deben ver la
importancia de esta jerarquizacion y asi poder plantear estrategias para
mantener motivados a sus trabajadores aumentando su desempefio y

rendimiento en sus areas.

(Amords, 2007) La teoria relacionada a los factores de HEZBERG indica que
los trabajadores estaran mas cémodos trabajando en un ambiente adecuado,
tiene que ver mas con la condicion en la que estan dentro de sus areas, ademas

de la comunicacion que tienen con sus superiores. Se dividen en dos factores:

o Factores higiénicos: como se menciond anteriormente se refiere a la

condicién en la que un trabajador se encuentra en la empresa, tanto como el
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clima laboral, los diferentes beneficios, politicas de la empresa, etc. Algunos de
ellos pueden generar insatisfaccion.

o Factores motivadores: referidos a las tareas que realizan y las
obligaciones, comprende el sentimiento de realizacién y crecimiento al momento

de alcanzar metas trazadas y desafios dentro de la organizacion.

Wayne (2018) manifiesta que contribuir a los principiantes a que alineen sus
actividades vy fines con valores, entusiasmo y sentido de la efectividad es algo
que beneficia su progreso personal. Muchas veces, es labor del preceptor
estimular la creatividad y las opiniones innovadoras en la poblacién con la que
trabajan para ayudarla a liberar su mayor potencial. Puede usar varias tacticas
para motivar e inspirar, por ejemplo, crear un espacio seguro, reafirmar los
esfuerzos creativos, ser un modelo a seguir en la creatividad e innovacion,
alentar y facilitar nuevas perspectivas, promover la busqueda de la mejora

continua. Los mentores tienen que ser optimistas y creativos.

Alles (2007) explica la teoria de McClelland la cual plantea tres aspectos, este
autor ve a la ensefianza como un factor importante al momento de inculcar la

necesidad de logro en las personas y asi poder mejorar su rendimiento.

e Logro: lo que una persona realiza para ser mejor, lo que conlleva al éxito ya
sea profesional o personal, afrontar los diferentes desafios y sentir esa
satisfaccion de crecimiento.

e Poder: la necesidad de sentirse superior a los demés, para algunos les
genera satisfaccion saber que los demés los consideran significativos para la
empresa. En ese contexto, Criado (2018), “En la motivacion la necesidad de
poder, se refiere a un fundamento por lograr que los individuos actien
diferenciadamente al comun de las personas, quieren ser lideres, tener
efecto, ser distintos, mantener el control de e influir sobre los otros” (p. 70).

e Afiliacidn: les permite relacionarse interpersonalmente, trabajando en equipo

se sienten mucho més a gusto.

Guevaray Godoy (2018) Ve alamotivacién como necesidad de poder, logrando

gue los individuos trabajen en conjunto con las personas.

Robbins y Judge (2017) explican la hipotesis de McGregor la cual es usada

para muchas organizaciones, tenemos a la teoria X las cuales son individuos
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gue no ejecutan ninguna actividad por impulso, se les considera dejados, y por
otrolado tenemos ala teoria Y la cual son personas que ejecutan sus actividades

con entusiasmo y porque les gusta.

(Amoros,2007) nos plantea la teoria de metas de Locke la cual consiste en que
una persona debe ser motivada a través de metas y la ve como un factor
importante, las metas hacen que el trabajador se esfuerce y ponga mucho mas
empefio al momento de realizar sus labores, es decir, mientras mas desafios se
le coloque muchos mas resultados a su desempefio y crecimiento podra
apreciarse, por otro lado, si se le coloca metas faciles solo veremos un

crecimiento bajo.

Asimismo, Abarca (2018) plantea que la motivacién de un individuo esta en
constante innovacion no es invariable ni perseverante. Hay una interaccion entre
el impulso de la motivacién y las vivencias que cada individuo enfrenta en su vida
diaria. Se necesita comprender la motivacibn como un progreso, que no nace
con nosotros mismos, sino que se realiza en intimo contacto con el medio en el
cual cada uno se desenvuelve. La motivacion también sufre cambios, algunas
necesidades e intereses vienen y desaparecen, producto de muchas
circunstancias. No todas las necesidades e intereses de un sujeto tienen el
mismo grado de intensidad. Las empresas dia a dia estudian estrategias de

motivacién para mantener la productividad de sus empleados

“El desemperio de los trabajadores no solo se debe valorar porque se necesita,
sino que la entidad debe administrar que el método manejado sea practicoy que
el mismo sea un instrumento a favor de toda la empresa, de sus dirigentes y por
supuesto de sus trabajadores”. Las empresas deberian manejar el desempefio
como un capital mas, ya que depende de eso que los trabajadores aumenten su
productividad. (Sanchez, 2018, p.57)

Segun Chiavenato (2018) nos menciona que la felicidad y la complacencia del
trabajador son importantes para el buen desempefio laboral. La actitud de
complacencia en el trabajo esta relacionado a un mejor desempefio de los
propoésitos organizacionales. Mantener felices a nuestro capital humano es de
suma importancia, actualmente las empresas ven formas de mantenerlos felices

escuchando sus necesidades y perspectivas.
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Boada (2019) destaca que la satisfaccion laboral de los trabajadores influye
efectivamente en su desempefio profesional, asi como en el desempefio general
de la compafiia. Que los trabajadores tengan un desempefio alto no solo
depende de ellos, sino también de las empresas, implementar siempre

estrategias para aumentarlo en lo personal y laboral.

Para Aguilar y Bautista (2020) la estabilidad de las compafiias en el tiempo
pendera de gran manera de la capacidad, capacidades y sapiencias de sus
colaboradores, por esto las compafias deben tener trabajadores altamente
calificados, por ende, para conocer si los trabajadores desempefian
correctamente sus deberes de acuerdo a lo sefialado en sus areas, es necesario
examinar su desempefio ya que asi favorecera a perfeccionar la eficacia y

efectuar habilidades.

Para Choi y Miao (2018) sustentan que la razén por la cual las organizaciones
realizan variados estudios del desempefio laboral es para poder comprender e
interpretar los aspectos que repercuten en la eficacia y rendimiento de las

empresas, es por ello que les resulta importante saber mas sobre el desempefio.

Del mismo modo, (Castro y Delgado, 2020) argumenta que la eficiencia en el
desempefio de un trabajador es de suma importancia para una empresa para
cumplir con las necesidades que esta requiere, llegar a los objetivos, tener
competitividad y capacidad laboral ademas de tener un alto nivel de motivacion,

estar bien capacitado y tener buena calidad de vida, ética y conducta.

Morales (2019) nos dice que las competencias laborales son las capacidades y
conocimientos con los que tienen que contar todo su personal para realizar las
funcionalidades y labores y conseguir las metas propias de su cargo en la época
y la manera esperada. Las competencias tienen la posibilidad de ser de 3 tipos:

liderazgo, comportamentales y técnicas.

“La tarea de un trabajador es muchisimo mas que una labor. En las areas de
trabajo deberia existir una relacion afectiva colaborador-jefe, de esta forma tal
se consigue un 6ptimo clima laboral y tienen la posibilidad de conseguir metas

propuestas” (Medina, 2017, p.24)
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“Para que los trabajadores se sientan comodos en una empresa es importante
brindarles beneficios para que aumenten su desempefio, lo mencionado
anteriormente es considerado fundamental para el crecimiento y éxito de cada

organizacién” (Pedraza, Amaya y Conde, 2010, p.243)

El desempefio laboral es considerado como un valor que aporta el empleado al
area u organizacion que labora, puesto que los diferentes procesos conductuales

por los que atraviesa llevan a la eficiencia profesional.

Al momento de evaluar el desempefio el autor Brune (2013) considera que
actualmente las empresas evallan de diferentes formas a sus empleados,
siendo una de ellas la valoracion, es decir que solo depende de la persona que
realizara este proceso, es por ello que los trabajadores deben estar al tanto para

tener un desempefio alto y poder ser evaluados correctamente.

Por otro lado, para Cuesta (2018) medir el desempefio organizacional es de
suma importancia ya que nos admite llevar un control del rendimiento ya sea
individual, grupal u organizacional de un trabajador, al obtener los resultados nos
ayuda a comprender que tan productivo es en su area de trabajo. Las empresas
miden este desempeiio mediante indicadores, a partir de ellos pueden obtener
informacién del rendimiento de cada uno, ya que no basta solo con la informacion

recopilada de los supervisores.

Asimismo, Matabanchoy, Alvarez y Riobamba (2018) para la valoracion de

desempefio existen diversos métodos tales como

la observacion por parte de los supervisores o jefes hacia sus empleados
registrando de forma veridica la informacion recopilada de acuerdo a su
desenvolvimiento, el método de la escala grafica lo cual nos ayuda a evaluar a
los empleados con parametros definiendo sus aptitudes, conductas,
capacidades y cualidades. La supervision de los supervisores es una medida
de desempefio antigua, la cual muchas empresas empleaban para medir este
desempefio, sin embargo, ahora existen diversas formas de medirlo las cuales

son mencionadas por el autor en un principio. (p.278)
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(Bolivar, 2021) menciona que el rendimiento en el trabajo examina si la persona
realiza una buenalabor en su area, vinculada también ala misién de los capitales
humanos y en tal sentido tiene influencia con el desempefio laboral ya que lo ve
como una forma conductual de parte de los trabajadores, ya que es algo que

hace el y revela en su perfil su comportamiento.

Fondevila (2018) considera que las aptitudes para la seleccion de empleados
son las capacidades que se presentan para realizar una actividad, esto quiere
decir el talento que se tiene para poder desenvolverse en el ambito profesional

de tal manera que se convierten en parte fundamental del espacio laboral.

Ruiz et al (2018) el manejo esta definido por las condiciones de trabajo, por la
relacion existente entre los jefes y el trabajador, y por la paz que este obtiene
segln sus reacciones hacia los logros y su avidez de armonia que concierne o
se relaciona con las situaciones laborales, la relacién que deberia existir entre
trabajadores segun sus capacidades, y la paz que tienen que tener los

trabajadores que secundan las actividades del trabajador.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de Investigacion: Este estudio fue aplicado ya que se necesita
resolver una problematica la cual es la falta de motivacién en los empleados de
la empresa Hipermercados Tottus S.A. Se resolvié el problema basado en el
compendio tedrico de la administracion y especificamente en el espacio de
“gestion del talento humano” para asi poder buscar una solucién. Segun Arias
(2012), expone que la investigacion aplicada tiene como finalidad arreglar
dificultades determinadas y practicas de la compafiia o las organizaciones, es

decir, admite corregir incertidumbres existentes.

De igual manera, se empleé un enfoque cuantitativo. “Consiste en discrepar
hip6tesis desde el punto de vista probabilistico y, al ser aprobadas y justificadas
en situaciones diferentes, a partir de ellas crear teorias generales” (Alan y
Cortez, 2017, p.14). Los resultados obtenidos estan expresados en valores

cuantitativos o0 numéricos ya sean porcentuales o absolutos

Fue de alcance descriptivo - Correlacional, ya que refiere el argumento, los
escenarios y los efectos de analisis de la problematica sobre la baja motivacion,
expresados en la falta de desempefio de los trabajadores. Afirmado por una base
hipotética de un autor del tema que nos aduce la importancia descriptiva “Es una
investigacion con enfoque cuantitativo, de estudio transversal, disefio no
experimental, adjuntando métodos los cuales son de observacion detallando
como se presentan, analizando las caracteristicas de una determinada poblacion
sin conocer las relaciones entre ellas” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014,
p.92)

3.1.2. Disefio de investigacion: Esta investigacion fue de disefio no
experimental. No se procura maniobrar las variables investigadas, solo se
estudiara el ambiente natural para dar una observacién de ellas, por otro lado,
sera de corte transversal ya que la indagacion se recoge en la época actual y

solo se puede recopilar informacién de acuerdo a las variables estudiadas, en
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ocasiones, a partir de particularidades remotas o de conductas o practicas de las

personas (Hernandez, 2017).

Siguiendo los alcances mas importantes, el estudio representa el siguiente

esquema.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Sistemas de Motivacion

Definicion Conceptual: “Chiavenato (2018) precisa a la motivacion: “A
manera todo lo que induce a un individuo a operar de cierta manera o que
da origen, por lo menos, a un estilo concreto o comportamiento definido.
(P.41)

Definicion operacional: la motivacion es un conjunto de factores que induce
o impulsa al colaborador a realizar su labor y lograr objetivos, alcanzar metas,
actla sobre el colaborador y este es impulsado a realizar actividades con
mayor agrado, voluntad en otras palabras es fundamental para ayudar con el
rendimiento del personal y consecuentemente se puede medir a través de las

sucesivas dimensiones: motivacion intrinseca y motivacion extrinseca.

Dimensiones:
Motivacion intrinseca: Realizacion de labores por voluntad y satisfaccion
propia sin necesidad de una motivacion exterior. Esta dimension se va a
medir a través de la percepcion que tienen los trabajadores frente a la
empresa en cuanto a la motivacion extrinseca que se les ofrece, es decir el
reconocimiento que le da el supervisor por la labor realizada, el crecimiento
del trabajador en el cual alcanza su superacion profesional, la
responsabilidad cumpliendo sus funciones puntualmente y el reto profesional
referido a los diferentes desafios que afronta el trabajador en sus labores
diarias, lo cual sera medido a través de 9 preguntas las cuales son aplicadas

en el cuestionario.
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Motivacion extrinseca: Realizacion de labores dadas a cabo para conseguir
una recompensa econdmica, la cual se medira teniendo en cuenta las
circunstancias de trabajo, donde se veréa en las condiciones que se encuentra
el trabajador para realizar sus labores, el acercamiento con el supervisor, es
decir tener una cercania y confianza con el supervisor y beneficios sociales
los cuales son percepciones otorgadas por ley. Contd con 9 preguntas las

cuales fueron aplicadas en el cuestionario.

Indicadores: Para los indicadores se tomo en cuenta a los autores Robbins
y Coulter (2014) quienes sustentan los siguientes indicadores:
reconocimiento, crecimiento, responsabilidad, reto profesional,
circunstancias de trabajo, acercamiento con el supervisor, beneficios

sociales.

Escala de Medicion: Ordinal

Variable 2: Desempefio Laboral

Definicién Conceptual: “El desemperio de los trabajadores no solo se debe
valorar porque se necesita, sino que la entidad debe administrar que el
método manejado sea practico y que el mismo sea un instrumento a favor de
toda la empresa, de sus dirigentes y por supuesto de sus trabajadores”.
(Sanchez, 2018, p.57)

Definicion operacional: Es esencial para desarrollar la productividad de las
empresas, se cuantific6 en un cuestionario fundamentando las siguientes
dimensiones: desempeiio individual y desempefio grupal.

Dimensiones:

Desempefio Grupal: Accion de trabajar juntos para lograr un mismo objetivo
empresarial. Esta dimensién se medira teniendo en cuenta la destreza que
tiene el trabajador para realizar sus labores, ademas del compromiso para
asumir el cumplimiento de su trabajo dentro de un tiempo establecido, la
responsabilidad que tiene para cumplir con sus obligaciones puntualmente.
Conto con 12 preguntas las cuales fueron aplicadas al cuestionario.

Desempefio individual: Accion del trabajador de la organizacion para

realizar su labor con desempefio y aumentar la productividad de la empresa, se
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medira a través del trabajo en equipo que se da en la empresa para lograr un
objetivo comun, ademas del rendimiento del trabajador, ver su capacidad para
resolver problemas en su area laboral y las relaciones interpersonales sostienen
una comunicacion asertiva con los demas trabajadores. Contd con 8 preguntas
las cuales fueron aplicadas al cuestionario.

o Indicadores: para desempefio laboral individual se tomaron en cuenta los
siguientes indicadores: destreza, compromiso Yy responsabilidad, para
desempeiio grupal se tomaron en cuenta los siguientes indicadores: trabajo en
equipo, rendimiento y relaciones interpersonales.

e Escala de medicién: Ordinal

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién: Tomamos una poblacién de 40 trabajadores conformados por
hombres y mujeres que operan en las diferentes areas de la empresa
“Hipermercados Tottus S.A.” Lopez (2004) argumenta que la poblacion esta
constituida por un conjunto de sujetos, animales, nacimientos y entre otros del

cual se desea adquirir conocimiento en una investigacion.

o Criterios de inclusién: Se examinaron a los trabajadores que muestran
una baja en su desempefio en el area laboral
o Criterios de exclusidon: No se consideraron a trabajadores externos de

tienda, como personal de limpieza, preventores, etc.

3.3.2. Muestra: La tesis tendra una muestra censal dado que la poblacion es
pequefia en consecuencia no es necesario una muestra sino la entrevista a todos
los colaboradores que son 40, es por ello que no se realizd ningun procedimiento
para su calculo. “Se define como muestra censal a la parte que representa la
totalidad de la poblacion” (Lépez, 1998, p.24).

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Técnica

La técnica manejada para este estudio es la de una encuesta, por medio de esta

se pudo obtener informacion importante para las variables de sistemas de
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motivacion y desempefio. Se empled la encuesta a los 40 colaboradores del area

de ventas de Hipermercados Tottus.

Abacal y Grande (2005) indican que la encuesta es un procedimiento primario
de conseguir investigaciones bajo un continuo objetivo, vinculado y relacionado
de interrogantes, que asegura que la indagacion dada por una muestra puede
ser examinada por medio de técnicas cuantitativas y los efectos sean
extrapolables con terminantes errores y confianzas a una poblacion. Se tomara

a la encuesta como técnica en este estudio.
Instrumento:

En la presente investigacion se realizaran 2 cuestionarios tanto para la variable
sistemas de motivacion como para la variable desempefio laboral, de los cuales
se considero lo siguiente: El instrumento que se manejo para medir los sistemas
de motivacion es la encuesta, la cual adoptamos 18 preguntas, empleando una
escala de medicién ordinal las cuales fueron: (5) Totalmente de acuerdo, (4) De
acuerdo, (3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo, (2) En desacuerdo y (1) Totalmente
en desacuerdo. Por otro lado, para la variable de desempefio laboral se utilizd
también la encuesta seguido de un cuestionario de 20 preguntas, adoptando una
escala de medicién ordinal las cuales fueron: (5) Totalmente de acuerdo, (4) De
acuerdo, (3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo, (2) En desacuerdo y (1) Totalmente
en desacuerdo. Estas alternativas seran de apoyo para aplicar el baremo que
asumiremos para la variable sistemas de motivacién y desempefio con 5 niveles
“‘Muy buenas”, “Buenas”, “Regulares”, “Malas” y “Muy Malas”, esto nos apoyara
para juntar en intervalos a todos estos grados y asi recopilar los resultados de la
investigacién. Para Garcia (2004) es un sistema de preguntas sencillas que
estan relacionadas coherentemente, este permite recolectar datos de fuentes de
interés; este instrumento permite obtener respuestas que faciliten la contabilidad

y comprobacion de resultados.

3.5. Procedimiento

En cuanto a la recoleccion de los datos, el procedimiento utilizado consistié en

la toma de datos de una muestra censal, se emple6 un cuestionario online, por
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medio de la técnica de encuesta, las investigaciones fueron de tipo primaria, el
investigador recolectd la informacion de manera directa. En lo primordial se
contacto con el representante de la empresa pararequerir su amena cooperacion
seguida también de los trabajadores, para lograr la verificacion de datos del
desempefio de los trabajadores actuales. En definitiva, se elabor6 un
cuestionario online para su siguiente aplicacion, este cuestionario desarrollé
espontaneamente la base de datos al distribuir el link mediante la aplicacion de
WhatsApp vy redes sociales. Para finalizar, los datos consolidados que fueron
recopilados se procesaron en el paquete estadistico IBM SPSS version 26, asi

también como Microsoft Excel.

3.6. Método de analisis de datos

Fue de estadistica descriptiva, se opt6 por analizar los antecedentes a través de
la estadistica descriptiva mediante cuadros y tablas que ayuden a entender e
interpretar mejor los datos alcanzados de manera cuantitativa. Segun Lépez
(2019), argumenta que la estadistica descriptiva es una doctrina que se encarga
de recopilar, agrupar, organizar, tablas y graficos y cuantificar variables

fundamentales sobre la totalidad de datos.

3.7. Aspectos éticos

El actual estudio se presidira a la guia de informacion de la “Universidad
César Vallejo”, por lo tanto, se acatara el derecho del autor y se adecuara a

la pertenencia intelectual de acuerdo a las normas APA.

Segln el Cadigo de Etica En Investigacion de la Universidad César Vallejo
de acuerdo lo sefalado en el articulo 48° de la Ley Universitaria N° 30220,
la indagaciéon un cargo esencial y necesario de la universidad, que mediante
la elaboracion de comprension y progreso tecnolégico declara a las
necesidades de la compafiay del pais, con los sucesivos articulos indicados

en estos momentos:

Articulo 1°. Objetivo: “Fomentar la integridad cientifica de las investigaciones
desarrolladas en el ambito de la Universidad César Vallejo, cumpliendo los

maximos estandares de rigor cientifico, responsabilidad y honestidad, para
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asegurar la precision del conocimiento cientifico, proteger los derechos y
bienestar de los participantes de los estudios, investigadores y la propiedad

intelectual”.

2°. Ambito de aplicacién: “Este Cédigo de Etica es de obligatorio cumplimiento
para todos aquellos que realizan investigacion en la Universidad César Vallejo:
docentes, docentes-investigadores, estudiantes, egresados, graduados,
funcionarios, administrativos, integrantes de los grupos, centros e institutos de

investigacion de la Universidad”.

Articulo 8°.- Responsabilidad del investigador: “Todo aquel que participe en el
desarrollo de una investigacion conforme a lo establecido en el articulo 2° del
presente, debe denunciar la ocurrencia de una mala conducta cientifica, ante el
Vicerrectorado de Investigacion, para adoptar la secciones que correspondan.
Asi como todo aquel que participe en el desarrollo de una investigacion conforme
alo establecido en el articulo 2° del presente, debe cooperar con la investigacion
de posibles casos de mala conducta cientifica realizada por los investigadores

y/o las instituciones involucradas en el caso”.

Articulo 9°. De la Politica anti plagio: “La Universidad César Vallejo promueve la
originalidad de las investigaciones. El plagio es el delito por el cual se hace pasar

como propio un trabajo, obra o idea ajena, sea de modo parcial o total”.

Articulo 10°. De los Derechos del autor: “Los autores de una investigacion tienen
los derechos que la ley y el reglamento de propiedad intelectual de la UCV le

otorgan”.

Articulo 21° Difusién del Codigo: “Todos los miembros de la comunidad
universitaria, deben velar por el estricto cumplimiento del presente Cédigo de
Etica, y sera difundido por todos los medios de comunicacién que dispone la
Universidad y presentado en clase de la experiencia curricular de metodologia
de la investigacion y en las experiencias de Proyecto de Investigacion por tanto,
nadie puede alegar desconocimiento para justificar acciones y/o conductas
incompatibles con lo estipulado en el Codigo de Etica en la Investigacion de la

Universidad César Vallejo.
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Ademas, esta investigacion guarda integridad cientifica, con valores éticos, que
permiten tener resultados con buenas practicas en la actividad cientifica. Se
respetaran los valores éticos relacionados a la investigacion, se solicitara el
permiso correspondiente al representante de la empresa hipermercados Tottus
Chimbote para tener las diversas facilidades y realizar el proyecto, los resultados
obtenidos a partir de la aplicacion de los instrumentos seran de caracter

confidencial.
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IV. RESULTADOS

Habiendo realizado el trabajo de procesamiento y andlisis de los datos, ahora
expondremos los resultados; para tal efecto, es necesario indicar que nuestro
cuestionario levanté informacién con escala de Likert, en tal sentido se ha hecho
necesario convertir esta escala con los niveles alto, medio y bajo, este proceso
se ha realizado calculando y decodificando las variables en el programa SPSS
25

Por otro lado, los resultados se exponen en funcidon a los objetivos, en tal sentido
se procede a disponer los resultados de acuerdo al objetivo especifico uno, que

dice:

OBJETIVO ESPECIFICO 01: “Identificar el nivel del sistema de motivacion
en el area de ventas del hipermercado Tottus Chimbote — 2022.”

Tabla 1

Distribuciéon de la poblacion segun calificacion del sistema de motivacion en el
area de ventas del Hipermercado Tottus Chimbote-2022

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 16 40%
MEDIO 13 32.5%
ALTO 11 27.5%
Total 40 100.0

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Hipermercados

Tottus entre el dia 20 y 22 de septiembre.
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Figura l

Grafico de barras del nivel de sistema de motivacion en el area de ventas
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Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Hipermercados

Tottus entre el dia 20 y 22 de septiembre.

Interpretacion:

En la tabla 1, podemos observar que del 100% de los colaboradores, el 40%
calificaron la motivacién como un nivel “Malo”, un 32,5% calificaron que se
encuentra en un nivel “Medio”, y el 27,5% calificaron que se encuentra en un
nivel “bueno” en el area de ventas del hipermercado TOTTUS Chimbote — 2022.
Esto quiere decir que las estrategias de motivacion que esta utilizando la
empresa no son suficientes para mantener motivados a sus trabajadores, por
ende, afecta en su desempefio.

36



OBJETIVO ESPECIFICO 02: “ldentificar el nivel de desempefio de
colaboradores en el area de ventas del hipermercado Tottus Chimbote —
2022”

Tabla 2:

Distribucion de la poblacion segun calificacion del desemperio en el area de
ventas del Hipermercado Tottus Chimbote-2022

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 16 40%
MEDIO 15 37.5%
ALTO 9 22.5%
Total 40 100%

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Hipermercados
Tottus entre el dia 20 y 22 de septiembre.

Figura 2

Gréfico de barras del nivel de desempefio en el area de ventas
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Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Hipermercados

Tottus entre el dia 20 y 22 de septiembre.
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Interpretacion:

En la tabla 2, podemos observar que del 100% de los colaboradores, el 40%

calificaron el desempefio como un nivel “Bajo”, un 37,5% calificaron que se

encuentra en un nivel “medio”, y el 22,5% calificaron que se encuentra en un

nivel “alto” en el area de ventas del hipermercado TOTTUS Chimbote — 2022. Es

decir que actualmente los trabajadores se califican bajo cundo no cumplen con

los indicadores propuestos por la empresa, afectando asi al logro de metas

presupuestadas por la mismay a su vez, afectado también el area laboral.

OBJETIVO ESPECIFICO 03: “Identificar la relaciéon entre la motivacion

intrinseca y el desempefio de los colaboradores en el area de ventas del

hipermercado Tottus Chimbote — 2022”

Tabla 3

Tabla cruzada de la dimension motivacion intrinseca y la variable desempefio

Tabla cruzada M-Dimension-Intrinseca*Desempefio

Desemperio
Total
Bajo Medio Alto Muy Alto
2 6 0 0 8
Bajo 25.0% 75.0% 0.0% 0.0% 100.0%
40.0% 33.3% 0.0% 0.0% 20.0%
3 7 6 0 16
Medio 18.8% 43.8% 37.5% 0.0% 100.0%
Motivacion 60.0% 38.9% 60.0% 0.0% 40.0%
Intrinseca 0 5 3 1 9
Alto 0.0% 55.6% 33.3% 11.1% 100.0%
0.0% 27.8% 30.0% 14.3% 22.5%
0 0 1 6 7
Muy Alto 0.0% 0.0% 14.3% 85.7% 100.0%
0.0% 0.0% 10.0% 85.7% 17.5%
5 18 10 7 40
Total 12.5% 45.0% 25.0% 17.5% 100.0%
100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Nota: Datos tomados Software SPSS V.26
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Figura 3

Grafico de barras de la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio

de los colaboradores en el area de ventas
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Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Hipermercados
Tottus entre el dia 20 y 22 de septiembre.

Interpretacion

se obtuvo de los resultados las siguientes interpretaciones de acuerdo a la
relacion entre desemperfio y la dimension motivacién intrinseca de acuerdo a la
tabla 3, muestra que cuando la dimensién motivacion intrinseca es bajo en 20.0%
el desempefio es bajo en 25.0%, y es medio en 75.0% cuando la motivacion
intrinseca es medio en 40.0% el desempefio es bajo en un 18.8%, y medio en
43.8% vy alto en 37.5%; cuando la motivacion intrinseca es alto en 22.5% el
desempefio es medio al 55.6% y cuando la motivacion intrinseca es 17.5%, el
desempefio es muy alto en 14.3%, y muy alto en 85.7%. Esto quiere decir que
cuando mas alta sea la motivacion intrinseca el desempefio aumentard y los
colaboradores podran ser lo suficientemente eficientes para lograr los objetivos
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trazados. Sin embargo, en la actualidad la motivacion intrinseca es media con
un 40.0% y baja con un 20.0% y esto quiere decir que no se esta motivando lo
suficiente a los colaboradores para que realicen sus responsabilidades en su

area de trabajo.

Para establecer la relacion entre las variables, dado que la escala con que se
mide es de tipo ordinal en consecuencia se utilizara la prueba de relacion o

independencia de Chi cuadrado; para ello se formularon las hipétesis siguientes:

Hi: Existe relacion significativa entre el sistema de motivacion en el desempefio
de los colaboradores en el area de ventas de hipermercado Tottus Chimbote —
2022

Ho: No existe relacién significativa entre el sistema de motivacion en el
desempefio de los colaboradores en el area de ventas de hipermercado Tottus
Chimbote — 2022

Tabla 4

Estadistico Chi cuadrado entre motivacion intrinseca y la variable desempefio

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df asir?tiﬁggt?cig(:(?a(i:li:tgral)
Chi-cuadrado de Pearson 35,0722 9 0.000
Razén de verosimilitud 36.678 9 0.000
Asociacion lineal por lineal 19.518 1 0.000
N de casos vélidos 40

a. 15 casillas (93,8%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,88.

Nota: Datos tomados Software SPSS V.26

Interpretacion:

Con un nivel de significancia de 95% y a = 0.05, observamos que se ha obtenido
el valor critico de 36.678 que supera al valor calculado de chi cuadrado que es
igual @ 35.072. Y el p-valor es de 0.000 que es un valor inferior a 0.05 lo que nos
permite rechazar la Hyp y aprobar la H;. Sin embargo, vemos que la tabla muestra

15 casillas (93.8%) que han esperado un recuento menor que 5. El recuento
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minimo esperado es de 88; en consecuencia, no se puede afirmar con total

certeza que exista una correlacion consistente.

Dada esta condicion es necesario efectuar la prueba de intensidad de la relacién
para ello aplicaremos la prueba coeficiente de Gamma, dado que las variables

se miden con escalas ordinales.

Hi: Existe relacion intensa entre el sistema de motivacion en el desempefio de

los colaboradores en el area de ventas de hipermercado Tottus Chimbote — 2022

Ho: No existe relacion intensa entre el sistema de motivacion en el desempefio
de los colaboradores en el area de ventas de hipermercado Tottus Chimbote —
2022

Tabla 5

Prueba simétrica con Gamma

Medidas simétricas

Error e
val tand T Significaciéon
alor estandar aproximada®  aproximada
asintotico?
Ordinal por Gamma 0.772 0.082 5.994 0.000
ordinal
N de casos validos 40

a. No se presupone la hip6tesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipétesis nula.

Nota: Datos tomados Software SPSS V.26

Para efectuar la interpretacion de la tabla simétrica es necesario conocer los

niveles de valoracion del coeficiente Gamma que a continuacion se expone

Interpretacion:

Observamos que la significacion aproximada (0.00) <0.05, el coeficiente
Gamma = 1, lo cual indica que existe una asociacion directa alta entre la
dimension motivacion extrinseca y la variable desempefio, ya que el valor se

acercaal.
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Tabla 6

Prueba direccional con d Somers

Medidas direccionales

Simétrico
M_
dde Dimension-
Somers Intrinseca
dependiente
Desempeiio

dependiente
a. No se presupone la hipétesis nula.

Ordinal por ordinal

Error P

Valor estandar T Significacion

asintoticod aproximada® aproximada
0.588 0.082 5.994 0.000
0.601 0.084 5.994 0.000
0.576 0.084 5.994 0.000

b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipétesis nula.

Nota: Datos tomados Software SPSS V.26

Interpretacion:

Observamos que la significacion aproximada (0.00) <0.05, el coeficiente d de

Somers = 1, lo cual indica que existe un sentido directo alta entre la dimension

motivacion intrinseca y la variable dimension, ya que el valor se acercaa 1.
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OBJETIVO ESPECIFICO 04: “Determinar la relaciéon entre la motivacion

extrinseca y el desempefio de los colaboradores en el area de ventas del

hipermercado Tottus Chimbote — 2022.”

Tabla 07:

Tabla cruzada de la dimension motivacion extrinseca y la variable desempefio

Tabla cruzada M-Dimensidn-Extrinseca*Desempefo

Desemperio
Total
Bajo Medio Alto Muy Alto
2 2 0 0 4
Bajo 50.00% 50.00% 0.00% 0.00% 100.00%
40.00% 11.10% 0.00% 0.00% 10.00%
3 14 8 0 25
Medio 12.00% 56.00% 32.00% 0.00% 100.00%
DIMENSIO,N: 60.00% 77.80% 80.00% 0.00% 62.50%
MOTIVACION
EXTRINSECA 0 2 1 2 5
Alto 0.00% 40.00% 20.00% 40.00% 100.00%
0.00% 11.10% 10.00% 28.60% 12.50%
0 0 1 5 6
Muy Alto 0.00% 0.00% 16.70% 83.30% 100.00%
0.00% 0.00% 10.00% 71.40% 15.00%
5 18 10 7 40
Total 12.50% 45.00% 25.00% 17.50% 100.00%
100.00% 100.00% 100.00% 100.00% 100.00%

Nota: Datos tomados Software SPSS V.26
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Figura 4

Grafico de barras de la relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio

de los colaboradores en el area de ventas
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Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Hipermercados

Tottus entre el dia 20 y 22 de septiembre.

Interpretacion:

se obtuvo de los resultados las siguientes interpretaciones de acuerdo a la
relacion entre desemperio y la dimensién motivacion extrinseca de acuerdo a la
tabla 7, muestra que cuando la dimensidon motivacion extrinseca es 10.0% el
desempefio es bajo en 50.0%, y medio en 50.0%; cuando la motivacion
extrinseca es medio en 62.5% el desempefio es bajo en un 12.0%, medio en
56.0% y alto en 32.0%; cuando la motivacion extrinseca es alta en 12.5% el
desempefio es medio en 40.0%, alto en 20.0% y muy alto en 40%; y cuando la

motivacidén extrinseca es 15.0%, el desempefio es alto en 16.7% y muy alto en
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83.3%. Esto quiere decir que cuando mas alta sea la motivacion extrinseca el
desempefio aumentard, es por ello que es importante que la empresa tenga en
cuenta este tipo de motivacion ya que ayuda en el desempefio de cada
trabajador a través de incentivos diversos. Sin embargo, en la actualidad la
motivacion extrinseca es media con un 62.5% y baja con un 10.0% y esto quiere
decir que no se esta motivando lo suficiente a los colaboradores para que

realicen sus responsabilidades en su &rea de trabajo.

Para establecer la relacion entre las variables, dado que la escala con que se
mide es de tipo ordinal en consecuencia se utilizara la prueba de relacion o

independencia de Chi cuadrado; para ello se formularon las hipétesis siguientes:

Hi: Existe relacion significativa entre el sistema de motivacion en el desempefio
de los colaboradores en el area de ventas de hipermercado Tottus Chimbote —
2022

Ho: No existe relacion significativa entre el sistema de motivacion en el
desemperio de los colaboradores en el area de ventas de hipermercado Tottus
Chimbote — 2022

Tabla 8

Estadistico Chi cuadrado entre motivacion extrinseca y la variable desempefio

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 32,3902 9 0.000
Razdn de verosimilitud 32.980 9 0.000
Asociacion lineal por lineal 20.783 1 0.000

N de casos validos 40

a. 14 casillas (87,5%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,50.

Nota: Datos tomados Software SPSS V.26
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Interpretacion:

Con un nivel de significancia de 95% y a = 0.05, observamos que se ha obtenido

el valor critico de 32,980 que supera al valor calculado de chi cuadrado que es
igual 2 32,390. Y el p-valor es de 0.000 que es un valor inferior a 0.05 lo que nos

permite rechazar la Ho y aprobar la H;. Sin embargo, vemos que la tabla muestra

14 casillas (87.5%) que han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es de 50; en consecuencia, no se puede afirmar con total

certeza que exista una correlacion consistente.

Dada esta condicion es necesario efectuar la prueba de intensidad de la relacion

para ello aplicaremos la prueba coeficiente de Gamma, dado que las variables

se miden con escalas ordinales.

Tabla 9

Prueba simétrica con Gamma

Medidas simétricas

Error

Valor estandar T b
asintético? aproximada
Ordinal por ordinal Gamma 0.865 0.070 5.212
N de casos validos 40

a. No se presupone la hip6tesis nula.

Significacion
aproximada

0.000

b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipétesis nula.

Nota: Datos tomados Software SPSS V.26

Interpretacion:

Observamos que la significacion aproximada (0.00) <0.05, el coeficiente

Gamma = 1, lo cual indica que existe una asociacion directa alta entre la

dimension motivacién extrinseca y la variable desempefio, ya que el valor se

acercaal
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Tabla 10:

Prueba direccional con d Somers

Medidas direccionales

Error P,
Valor estandar T Slgn|f|9a0|on
asintotico? aproximada® aproximada

Simétrico 0.616 0.084 5.212 0.000

DIMENSION:

Ordinal por ordinal  d de Somers MOTIVACION
EXTRINSECA 0.559 0.092 5.212 0.000

dependiente

Desempefio
dependiente 0.686 0.092 5.212 0.000

a. No se presupone la hipétesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipétesis nula.

Nota: Datos tomados Software SPSS V.26

Interpretacion:

Observamos que la significacion aproximada (0.00) <0.05, el coeficiente d de
Somers = 1, lo cual indica que existe un sentido directo alta entre la dimension

motivacidn extrinseca y la variable desempefio, ya que el valor se acerca a 1.
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OBJETIVO GENERAL: “Determinar la relacion entre las variables sistema

de motivacion y desempefio de los colaboradores en el &rea de ventas del

hipermercado Tottus Chimbote — 2022.”

Hipdtesis de investigacion: Existe efecto significativo entre el sistema de

motivacion en el desempefio de los colaboradores en el area de ventas de

hipermercado Tottus Chimbote — 2022

Hipotesis Nula: No existe efecto significativo entre el sistema de motivacion en

el desempefio de los colaboradores en el area de ventas de hipermercado Tottus

Chimbote — 2022

Tabla 11

Tabla cruzada de la variable motivacion y desempefio

Tabla cruzada Motivacion - Desempefio

Desemperio
Total
Bajo Medio Alto Muy Alto
2 2 0 0 4
Bajo 50.00% 50.00% 0.00% 0.00% 100.00%
40.00% 11.10% 0.00% 0.00% 10.00%
3 14 8 0 25
Medio 12.00% 56.00% 32.00% 0.00% 100.00%
Motivacion 60.00% 77.80% 80.00% 0.00% 62.50%
0 2 1 1 4
Alto 0.00% 50.00% 25.00% 25.00% 100.00%
0.00% 11.10% 10.00% 14.30% 10.00%
0 0 1 6 7
Muy Alto 0.00% 0.00% 14.30% 85.70% 100.00%
0.00% 0.00% 10.00% 85.70% 17.50%
5 18 10 7 40
Total 12.50% 45.00% 25.00% 17.50% 100.00%
100.00% 100.00% 100.00% 100.00% 100.00%

Nota: Datos tomados Software SPSS V.26
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Figura 5

Grafico de barras de la relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio

de los colaboradores en el area de ventas
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Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Hipermercados

Tottus entre el dia 20 y 22 de septiembre

Interpretacion:

se obtuvo de los resultados las siguientes interpretaciones de acuerdo a la
relacion entre la variable sistemas de motivacion y la dimension desempefio de
acuerdo a la tabla 11, muestra que cuando el sistema de motivacion es Bajo en
10.0% el desempefio es bajo en 50.0% y medio en 50.0%; cuando el sistema de
motivacién es medio en 62.5% el desempefio es bajo en un 12.0%, medio en
56.0% y alto en 32%; cuando el sistema de motivacion es alto en 10.0% el
desempefio es medio en 50.0%, alto en 25.0% y muy alto en 25%; y cuando el
sistema de motivacion es 17.5%, el desempefio es alto en 14.3% y muy alto en

85.7% . Esto quiere decir que cuando mas alta sea el sistema de motivacion el
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desempefio aumentard y demuestra lo relacionadas que estan estas dos
dimensiones, que sin motivacién un trabajador no puede alcanzar su maximo
nivel de desempefio. Sin embargo, en la actualidad el sistema de motivacién es
medio con un 40.0% y baja con un 20.0% y esto quiere decir que no se esta
motivando lo suficiente a los colaboradores para que realicen sus

responsabilidades en su area de trabajo.

Tabla 12

Estadistico Chi cuadrado entre motivacion y desempenfio

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 35,3742 9 0.000
Razén de verosimilitud 34.876 9 0.000
Asociacion lineal por lineal 21.885 1 0.000

N de casos validos 40

a. 14 casillas (87,5%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es ,50.

Nota: Datos tomados Software SPSS V.26

Interpretacion:

Con un nivel de significancia de 95% y a = 0.05, observamos que los grados de
libertad es 9, obteniendo un valor critico de 34.374 y el valor calculado chi
cuadrado (35,374), por tanto, el valor calculado es mayor que el valor critico, se
rechaza la Hipotesis Nula que indica que “No existe efecto significativo entre el
sistema de motivacion en el desempefio de los colaboradores en el area de
ventas”, ya que se encuentra en la zona de rechazo. Finalmente podemos
afirmar que si existe relacion entre la variable sistemas de motivacion y la
variable desempefio de los colaboradores de la empresa Hipermercados Tottus
Chimbote — 2022.

Dada esta condicion es necesario efectuar la prueba de intensidad de la relacion
para ello aplicaremos la prueba de coeficiente de Gamma, dado que las variables

se miden con escalas ordinales.
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Tabla 13

Prueba simétrica con Gamma

Medidas simétricas

Error P
Valor estandar T Significacion
asintoicod aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Gamma 0.872 0.070 5.205 0.000

N de casos vélidos 40
a. No se presupone la hip6tesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que presupone la hip6tesis nula.

Nota: Datos tomados Software SPSS V.26

Interpretacion: Observamos que la significacion aproximada (0.00) <0.05, el
coeficiente Gamma = 1, lo cual indica que existe una asociacion directa alta entre

el sistema de motivacion y el desempefio, ya que el valor se acerca a 1.

Tabla 14

Prueba direccional con d Somers

Medidas direccionales

Error T Significacion

Valor a(?ssirt'l?gt(ijgc:a aproximada® aproximada

Simétrico 0.625 0.086 5.205 0.000

Ordinal por ordinal  d de Somers Motiva_cién 0.566 0.094 5.205 0.000
dependiente

Desempeno ; g9g 0.095 5.205 0.000

dependiente
a. No se presupone la hip6tesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipétesis nula.

Nota: Datos tomados Software SPSS V.26

Interpretacion: Observamos que la significacion aproximada (0.00) <0.05, el
coeficiente d de Somers = 0.893, lo cual indica que existe un sentido directo alta

entre el sistema de motivacién y el desempefio, ya que el valor se acerca a 1.
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V. DISCUSION

El sistema de motivacion en la actualidad cumple un rol sumamente importante
ya que es lo que mueve a un trabajador a desempefarse correctamente, tener a
un colaborador entusiasmado es uno de los factores que contribuyen a este buen
desempefio. Muchas investigaciones comprobaron que la motivacion contribuye
a un equipo de trabajo, aumentando su productividad y ayudando a la empresa
a obtener reconocimiento y liderazgo en el mercado en el cual compite. Sin
embargo, a pesar de ello, muchas de estas empresas no acatan la importancia
de esta motivacion y no la implementan en sus procesos provocando que sus
trabajadores estén desanimados, dando una atencion de mala calidad hacia los
clientes y teniendo bajas en su desempefio. Precisamente es ahi en la mala
motivacién que brinda la empresa Hipermercados Tottus a sus trabajadores, si
bien es cierto es bastante dificil tener motivados a los trabajadores al 100% pero
siempre se puede implementar estrategias para lograr que la mayoria alcance

un nivel de motivacion adecuado.

Referido al primer objetivo especifico el cual se encargo de identificar el nivel de
sistema de motivacion en el area de ventas del hipermercado Tottus Chimbote,
2022, obteniéndose como resultados. De acuerdo a la tabla 02, muestra que la
empresa Hipermercados Tottus tienen un nivel de motivacién bajo con un 40%
calificado como “Malo”, un 32.5% calificado como “Regular” y por ultimo un
27.5% calificado como “Bueno”, esto quiere decir que la motivacion en la
empresa no esta tomandose en cuenta afectando a los trabajadores que laboran
en ella. Los resultados anteriormente mencionados son similares a los
encontrados en la investigacion del autor Williams (2018) quien analizo la
interaccion de la motivacion y la satisfaccion en la I.E.P Jesus Maestro. En estos
resultados se detall6 que la motivacion laboral de los trabajadores estd en un
grado malo con un 36.10%, es decir que esta empresa tampoco tiene en cuenta
a los sistemas de motivacion en sus procesos. Relacionando teéricamente a lo
expuesto por el autor Kramer (2018) quien indica que la motivacion claramente
es importante, y aunque resulte dificil lograr que el 100% de los trabajadores
estén motivados, es de vital importancia que la empresa tome medidas para
aumentar el empefio en cada uno de sus colaboradores y asi lograr un
crecimiento continuo en cuanto al logro de metas.
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El segundo objetivo especifico el cual se encargdé de identificar el nivel de
desempefio de colaboradores en el area de ventas del hipermercado Tottus
Chimbote, 2022, obteniéndose como resultados. De acuerdo a la tabla 03,
muestra que el nivel de desempefio en la empresa Hipermercados Tottus lidera
con un porcentaje del 40% calificado como “malo”, siguiéndole un 37.5%
calificado como “Regular’ y un 22.5% como “bueno”, esto nos indica que la
empresa no estd utilizando una buena estrategia de motivacion afectando
claramente en el desempefio de cada trabajador. Los resultados anteriormente
mencionados son similares a los encontrados en la investigacién del autor
Medina (2018) quien establecio el nivel de desemperfio en los administrativos de
la municipalidad del santa. En estos resultados detallo que el 82% de los
colaboradores manifestaron un bajo desempefio en su area, el 17% mostro un
desempefio medio y el sobrante que fue de 2% tuvo un desempefio alto.
Relacionando tedricamente a lo expuesto por el autor Chiavenato (2018) quien
indica que es de suma importancia el desemperio laboral en la empresa ya que
de esa manera la actitud de los trabajadores se relacionado a ello haciendo
mucho mas facil el cumplimiento de objetivos y hacer que la empresa sea

reconocida

El tercer objetivo especifico el cual se encargé de identificar la relacion entre la
motivacion intrinseca y el desempefio de los colaboradores en el area de ventas
del hipermercado Tottus Chimbote, 2022, obteniéndose como resultados. De
acuerdo a la tabla 04, muestra que cuando la dimension motivacion intrinseca
es 20.0% el desempefio es bajo en 100% cuando la motivacion intrinseca es
40.0% el desempefio es medio en un 60.0%, cuando la motivacién intrinseca es
22.5% el desempefio es alto al 0% y cuando la motivacion intrinseca es 17.5%,
el desempefio es muy alto al 0%. Esto quiere decir que cuando mas alta sea la
motivacion intrinseca el desempefio aumentara y los colaboradores podran ser
lo suficientemente eficientes para lograr los objetivos trazados. Sin embargo, en
la actualidad la motivacién intrinseca es media con un 40.0% y baja con un
20.0% y esto quiere decir que no se esta motivando lo suficiente a los
colaboradores para que realicen sus responsabilidades en su area de trabajo,
ademas nos muestra que efectivamente la motivacion intrinseca tiene una fuerte

relacién con el desempefio, es decir, que mientras mas halagado se sienta un
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trabajador de desempeniar sus labores en una empresa aumenta mucho mas su
desempefio ayudando al crecimiento de la misma. Los resultados anteriormente
mencionados son similares a los encontrados en la investigacion del autor
Vasquez (2018) quien en su investigacién nos indica que la motivacion intrinseca
tiene relacion con el desempefio laboral y que los trabajadores ejecutan
responsabilidades de labor propia que hace que sean eficaces, es decir que se
motivan a si mismos. Relacionando teéricamente a lo expuesto por los autores
Kinley y Ben- Hur (2019) quienes hablan de |la responsabilidad interna de cada
persona por realizar correctamente su trabajo, estimulaciones que no

corresponden a beneficios externos.

El cuarto objetivo especifico el cual se encargé de determinar la relacién entre la
motivacidn extrinseca y el desempefio de los colaboradores en el &rea de ventas
del hipermercado Tottus Chimbote, 2022, obteniéndose como resultados. De
acuerdo a la tabla 08, muestra que cuando la dimension motivacion extrinseca
es 10.0% el desempeiio es bajo en 50.0% cuando la motivacion extrinseca es
62.5% el desempefio es medio en un 12.0%, cuando la motivacion extrinseca es
12.5% el desemperio es alto al 0% y cuando la motivacion extrinseca es 15.0%,
el desempefio es muy alto al 0%. Esto quiere decir que cuando mas alta sea la
motivacion extrinseca el desempefio aumentara, es por ello que es importante
gue la empresa tenga en cuenta este tipo de motivacién ya que ayuda en el
desempefio de cada trabajador a través de incentivos diversos. Sin embargo, en
la actualidad la motivacion extrinseca es media con un 62.5% y baja con un
10.0% y esto quiere decir que no se esta motivando lo suficiente a los
colaboradores para que realicen sus responsabilidades en su area de trabajo.
Los resultados anteriormente mencionados son similares a los encontrados en
la investigacién del autor William (2018) quien en su investigacion concluye que
la motivacién extrinseca tiene interaccién con gratificaciones y beneficios,
condiciones fisicas, que un colaborador se siente motivado recibiendo incentivos
aumentando su desempefo. Relacionando tedricamente a lo expuesto por los
autores Gareth y George (2019) quienes mencionan que mientras mas
incentivos ya sea salariales o de crecimiento se le dé a un trabajador mucho mas

motivado estard en ejecutar sus labores.
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Referido al objetivo general el cual se encargé de determinar la relacion entre las
variables sistema de motivacion y desempefio de los colaboradores en el area
de ventas de hipermercados Tottus Chimbote, 2022, obteniéndose como
resultados. De acuerdo a la tabla 12, muestra que cuando el sistema de
motivacion es 10.0% el desempefio es bajo en 50% cuando el sistema de
motivacion es 62.5% el desempefio es medio en un 12.0%, cuando el sistema
de motivacion es 10.0% el desempefio es alto al 0% y cuando el sistema de
motivacién es 17.5%, el desempefio es muy alto al 0%. Esto quiere decir que
cuando mas alta sea el sistema de motivacién el desempefio aumentara y
demuestra lo relacionadas que estan estas dos dimensiones, que sin motivacion
un trabajador no puede alcanzar su maximo nivel de desempefio. Sin embargo,
en la actualidad el sistema de motivacion es medio con un 40.0% y baja con un
20.0% y esto quiere decir que no se esta motivando lo suficiente a los
colaboradores para que realicen sus responsabilidades en su area de trabajo.
Los resultados anteriormente mencionados son contradictorios a los
encontrados en el autor Paz (2018) quien establecié la repercusion de la
motivacion en el desempefio laboral del personal del Banco de Crédito del Peru
el cual indica que la magnitud motivacion externa muestra efectos positivos
proyectando un nivel bueno con un 59.7% vy en el desempefio laboral se alcanzo6
un nivel bueno de 48% alegando que los resultados son reales referentes a las
metas alcanzadas en la valoracién de las capacidades, conductas y resultados

tienen que perfeccionarse.
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VI. CONCLUSIONES

1. A partir de los hallazgos se concluye que el sistema de motivacion tiene
una relacion bastante significativa con el desempefio de los trabajadores
de la empresa Hipermercados Tottus, Chimbote,2022. De acuerdo a la
prueba de hipotesis aplicada, con un nivel de significancia de 95% y a =
0.05, obteniendo un valor critico de 34.374 y el valor calculado chi
cuadrado (35,374), finalizando que podemos afirmar que si existe relacion
entre la variable sistemas de motivacién y la variable desempefio de los
colaboradores de la empresa Hipermercados Tottus.

2. Se evidencia que la variable sistema de motivacion se tiene un nivel malo
para los colaboradores de la empresa Hipermercados Tottus con un 40%,
esto quiere decir que actualmente la empresa no esta utilizando las
estrategias correctas para motivar dia a dia a sus colaboradores, no se
esta tomando en cuenta las opiniones de cada uno de ellos debido a que
la empresa solo esta enfocada en que generen beneficios econdmicos
ademas de crecimiento para si misma, aumentando mucho mas los
indicadores de cada area dificultandolos a realizar su trabajo de manera
correcta haciendo que se sientan desmotivados y desganados.

3. Se evidencia que en la variable desempefio actualmente se tiene un nivel
malo para los colaboradores de la empresa Hipermercados Tottus con un
40%, esto significa que los trabajadores no estan realizando
correctamente sus obligaciones y responsabilidades dentro de sus areas,
no se desempefan como es debido generando incomodidades en los
jefes, ademéas de los clientes ya que no se les brinda una atencion
adecuada y menos un buen servicio, ya que no se sienten pertenecientes
de la empresa y no tienen ganas de dar un buen trabajo, al contrario se
sienten explotados.

4. Se evidencia que existe relacion entre la motivacion extrinseca y el
desempefio de los colaboradores de Hipermercados Tottus obteniéndose
el valor de Chi cuadrado igual a 32.980. Esto significa que la motivacion
extrinseca es muy importante al momento de motivar a los empleados
para que sean empefiosos y responsables en su area de trabajo, dandoles

beneficios ya sea econdmicos 0 no econémicos para que ellos se sientan
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recompensados por el trabajo que realizan para la organizacion,
aumentando de esta forma su desempefio y dando crecimiento a la
empresa.

Se evidencia que existe relacion entre la motivacion intrinseca y el
desemperfio de los colaboradores de Hipermercados Tottus obteniéndose
el valor de Chi cuadradoigual a 35.072. esto significa que esta confirmada
la autonomia de cada persona al momento de realizar actividades los cual
les genera satisfacciones momentaneas para nutrir sus necesidades
psicolégicas. Los trabajadores no solo pueden actuar por un factor
externo sino también interno tal cual como el interés ya que ven que su
trabajo es interesante y porque les gusta realizarlo, ademas que
consideran que pueden desarrollarse tanto personal como
profesionalmente credndose una conexion emocional aumentando

claramente asi su desempefio.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Referido a la relacion que tienen los sistemas de motivacién con el
desempefio La empresa Hipermercados Tottus debe recopilar la
informacion brindada de la presente investigacion para asi tener en
cuentala relaciéon que se tiene de estas dos variables, y asi poder trabajar
diversas estrategias y resolver las necesidades de cada uno de sus
trabajadores, apoyandolos con las diferentes diligencias que se le
presenten, ademas de darles oportunidades de crecimiento dentro de sus
areas, con los horarios mucho mas comodos y los indicadores en un nivel
justo para que se puedan desempefiar correctamente.

2. Referido a la variable sistema de motivacion, observamos que los
resultados no son alentadores, se recomienda a la empresa
Hipermercados Tottus intentar con innovar nuevas estrategias de
motivacion, no solo enfocandose en la motivacion extrinseca sino también
en la intrinseca dandoles un ambiente laboral adecuado, para que sus
trabajadores tomen iniciativa al momento de realizar sus actividades y que
sientan que son interesantes y que claramente las realicen porque les
gusta hacerlo.

3. Referido a la motivacion extrinseca, de acuerdo a los resultados podemos
observar que efectivamente el desempefio tiene relacion con la
motivacion extrinseca. Esto quiere decir que la empresa debe motivar a
sus colaboradores dandoles beneficios ya sea econdémicos 0 no
econémicos tales como oportunidades de crecimiento laborales,
reconocimientos, etc. Para que asi ellos sientan que realizando un
excelente trabajo se le recompensara por ello.

4. Referido a la motivacion intrinseca, vemos que también es de suma
importancia para el buen desempefio laboral, la empresa deberia hacer
gue los colaboradores se sientan pertenecientes de ella, hacer ver que las
actividades que realizan son interesantes y puedan realizarlos no por
obligacion, sino por gusto, dandoles incentivos tanto como participaciones
para "el colaborador del mes" , celebraciones para dias festivos tanto

como dia del trabajador, navidad, Halloween, etc. Dandoles charlas en
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donde ellos vean que sus labores son importantes y que pueden
ayudarlos a desarrollarse profesional y personalmente.

Referido a la variable desempefio, de la misma manera observamos que
los resultados no son alentadores, puesto que se recomienda a la
empresa Hipermercados Tottus fortalecer mucho mas el desempefio en
cada area para que asi los trabajadores puedan cumplir con sus
obligaciones, midiéndolos con indicadores justos y no tan dificiles de
alcanzar, de esta manera ellos se sentirAn mucho mas descansados y
podran cumplir con sus obligaciones sin preocupaciones de tener que
llegar a una meta bastante alta, dando un excelente resultado al final de

cada mes.
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ANEXOS



ANEXO 01: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
DE ESTUDIO MEDICION
Reconocimiento 1,2,3
Chiavenato (2018) precisa a la ) ) L, —
motivacion: “A manera todo lo que con.Junto de factores que induce Motlvacmn Crecimiento 45,6
induce a un individuo a operar de 0 |.mpulsa al - colaborador a Intrinseca Responsabilidad 7.8
= cierta manera o que da origen, por lo rea_lllz_ar su  labor 'y Iogr:ar :
O menos, a un estilo concreto o Objbet'VOT’ allca;)nzardmetas, ?ctua Reto Profesional 9 ORDINAL
0O : - sobre el colaborador y este es
2 comportamiento definido. (P.41) impulsado a realizar actividades Circunstancias de 10,1112 | 1. Alta
E con mayor agrado, voluntad Trabajo 2. M‘%dia
Q L Acercamiento con el 3. Baja
= ""0“,‘"”‘0'0” Supervisor 13,14,15
Extrinseca
Beneficios sociales
16,17,18
Destreza 1,2,3,4
“El desempefio de los trabajadores no | Es esencial para desarrollar la| Desempefio
solo se debe valorar porque se|productividad de las empresas, individual
necesita, sino que la entidad debe | se cuantificé en un cuestionario ORDINAL
administrar que el método manejado | fundamentando las siguientes 1. Alta
sea practico y que el mismo sea un | dimensiones: desempefio 2. Media
instrumento a favor de toda la|individual y desempefio grupal. 3. Baja

empresa (Sanchez, 2018, p.57)




ANEXO 02: INSTRUMENTO PARA LA VARIABLE MOTIVACION Y
DESEMPENO

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL NIVEL DE MOTIVACION Y DESEMPENO

Investigacion hecha dentro de la escuela de Administracion de la Universidad Cesar
Vallejo; lo datos recogidos son anénimos, seran tratados de forma confidencial y
tienen finalidad académica. Por ello, en forma voluntaria; SI ( ) NO ( ) doy mi
consentimiento para seguir con la investigacion que tiene por objetivo Determinar la
relacion entre las variables sistema de motivacion y desempefio de los colaboradores
en el area de ventas del hipermercado Tottus Chimbote — 2022, de igual manera,
autorizo que los resultados de la presente investigacion se publiquen a través del
repositorio institucional de la Universidad Cesar Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:

nataliachimbote2017 @gmail.com

El instrumento a presentar tiene como fin determinar el efecto del sistema de
motivacion en el desempefio de los colaboradores en el area de ventas del
hipermercado Tottus Chimbote — 2022, y a partir de aqui se disefié una propuesta
para mejorar los sistemas de motivacion.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” la alternativa de la columna en cada
enunciado, de acuerdo a su percepcion del nivel de sistemas de motivaciéon y

desempefio de los colaboradores del area de ventas del hipermercado Tottus.

Ni de acuerdo
Totalmente ) En Totalmente en
De acuerdo ni en
de acuerdo desacuerdo desacuerdo
desacuerdo
5 4 3 2 1

Datos referenciales:

Sexo: Masculino () Femenino ()

Edad:

Teniendo en cuenta la siguiente escala, responda:

ALTERNATIVAS




NO

ITEMS

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo

En
desacuerd

o

Totalmente
en

desacuerdo

5

4

3

2

1

DIMENSION: MOTIVACION INTR

INSECA

¢Valora usted el trabajo que realiza como
importante 'y muy significativo para la

empresa y sus comparieros?

¢ Considera que usted puede contribuir a la
mejora de la empresa con sus ideas y
sugerencias?

¢Piensa que cada vez que asiste a sus
labores totalmente motivado y con
entusiasmo?

;Se siente altamente capacitado para
realizar correctamente sus labores en la
empresa?

sconsidera que le brindan diversas
oportunidades de desarrollo personal en la
empresa?

¢ Percibe que puede ascender a otras areas
laborales més significativas en la empresa?

¢, Se siente motivado por los resultados
logrados gracias a su trabajo en la
empresa?

¢Cumple con el horario establecido y
demuestra su puntualidad en su area
laborada?

¢La empresa constantemente le coloca
indicadores altos en su area?

DIMENSION: MOTIVACI

ON EXTRINSECA

10.

¢La comunicacion entre las diversas areas
es eficiente?

11.

¢ Se siente comodo en la relacion laboral y

amical con sus compafieros?

12.

¢Lainfraestructura del area donde labora le
permite trabajar tranquilo y co6modo?

13.

¢ Establece constante comunicacion con el

supervisor?

14.

¢la comunicacion y el trato con el

supervisor es adecuada?

15.

¢ Tiene la suficiente confianza laboral con
Su supervisor?




16.

¢La empresa acostumbra reconocer a sus
trabajadores la compensacion por tiempo
de servicio de acuerdo a ley?

17.

¢La empresa cancela mensualmente la
AFP de acuerdo a lo que corresponde por
ley?

18.

¢La empresa cancela regularmente los
seguros laborales incluidos el seguro
médico?

DIMENSION: DESEMPENO INDIVIDUAL

1. | ¢Considera que da una atencion rapida y
amable hacia los clientes?

2. | ¢Maneja adecuadamente la carga laboral en
su area laborada?

3. | ¢Resuelve permanentemente los problemas
presentados en su area de trabajo?

4. | ¢Cuenta con las habilidades necesarias para
el cumplimiento de sus funciones sin
complicaciones en su area?

5. | ¢Cumple regularmente con las tareas
designadas en los horarios previstos?

6. | ¢Se identifica con la misién, vision y valores
de la empresa?

7. | ¢Conoce los objetivos de su areay los aplica
en sus funciones?

8. | ¢No escatima esfuerzo para laborar fuera del
horario normal cuando la situacion o
problemas surgen?

9. | ¢Conoce sus responsabilidades como
trabajador de la empresa?

10.| ¢Decide y asume la responsabilidad de sus
acciones libremente?

DIMENSION: DESEMPENO GRUPAL
11.| ¢Respeta sus horarios de trabajo llegando
siempre puntual?

12.| ¢Cumple con todos Ilos indicadores
designados para su area de trabajo?

13.| ¢Se siente parte de un equipo de trabajo en
su area laborada?

14.| ¢Considera que entre compafieros existe

ayuda para cumplir las tareas designadas?




15.| ¢Reconoce que la labor de cada uno
complementa el logro de los objetivos
empresariales?

16.| ¢Considera que realiza sus labores
adecuadamente?

17.| ¢Cumple regularmente con los objetivos y
metas trazados por la empresa en las
actividades diarias?

18.| ¢Considera eficiente la calidad de servicio
brindado al cliente en la empresa?

19.| ¢Entre el personal de las diferentes areas
existe una comunicacion positiva?

20.| ¢Larelaciéon con sus compafieros de trabajo

se leva a cabo sin complicaciones o
problemas?




ANEXO 03: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE
MOTIVACION

Tabla 1: Confiabilidad del instrumento de motivaciéon
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
.853 18

Tabla 2: Estadisticas de total de elemento
Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido

VAR00001 45.20 57.511 744 .833
VAR00002 44.90 58.544 .629 .838
VARO00003 44.70 58.456 .636 .837
VAR00004 44.90 64.767 .156 .859
VARO00005 45.30 56.011 741 .831
VAR00006 45.20 63.289 278 .854
VAR00007 45.20 62.622 418 .848
VAR00008 45.20 60.400 .630 .840
VARO00009 45.30 62.678 322 .852
VAR00010 44.70 60.900 444 .846
VAR00011 44.90 64.767 .156 .859
VARO00012 45.30 56.011 741 .831
VAR00013 45.20 60.400 .630 .840
VAR00014 45.30 62.678 322 .852
VARO00015 45.30 60.456 496 .844
VAR00016 45.30 64.678 .135 .862
VARO00017 45.40 58.267 579 .840
VARO00018 45.30 64.456 .245 .854

Analisis de la confiabilidad: En la tabla 1 y 2 se observa el resultado del
coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach del cuestionario de motivacion, que
determina la consistencia interna de los items formulados para medir dicha
variable de interés; es decir, detectar si algun item tiene un mayor o menor error
de medida, se aplicé una muestra piloto a 10 trabajadores con caracteristicas
similares a la muestra, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de a=0.853,
concluyendo que el cuestionario presenta confiabilidad por consistencia interna

y puede aplicarse a los participantes de la muestra.



ANEXO 04: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE
DESEMPENO LABORAL

Tabla 3: Confiabilidad del instrumento de desempefio laboral
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
925 20

Tabla 4: Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido

VAR00019 49.20 116.622 754 .918
VAR00020 49.80 117.067 .667 .920
VAR00021 49.30 122.900 .388 .926
VAR00022 49.60 126.711 221 .929
VAR00023 49.60 120.489 .560 .922
VAR00024 49.40 120.489 .580 .922
VAR00025 49.40 119.600 .786 919
VAR00026 49.40 130.267 .061 .930
VAR00027 49.20 120.844 449 .925
VAR00028 49.80 121.511 442 .925
VAR00029 49.80 118.844 .676 .920
VAR00030 49.30 114.678 .820 916
VAR00031 49.80 122.622 .458 .924
VAR00032 49.90 114.989 .803 917
VARO00033 49.70 113.789 .822 916
VARO00034 49.30 116.678 712 919
VARO00035 49.00 117.333 .619 921
VARO00036 49.60 115.822 712 919
VARO00037 49.30 115.789 .760 .918

VARO00038 49.50 118.722 570 .922




Analisis de la confiabilidad:

En la tabla 3 y 4 se observa el resultado del coeficiente de confiabilidad Alfa de
Cronbach del cuestionario desempefio laboral, que determina la consistencia
interna de los items formulados para medir dicha variable de interés; es decir,
detectar si algun item tiene un mayor o menor error de medida, se aplicé una
muestra piloto a 10 trabajadores con caracteristicas similares a la muestra, obtuvo
un coeficiente de confiabilidad de a=0.925, concluyendo que el cuestionario
presenta confiabilidad por consistencia internay puede aplicarse alos participantes

de la muestra.



Criterios de evaluacion

Observ
aa Relacion acién
Opcion de respuesta entre la Relacién o Relacion
Relacién y/o
variable y la entre la entre el
A . . entre el . recome
Dimensi6 Definicion de . dimension | dimension | oy o o | ftemyla i
Variable Indicador indicad items (5) ] @ yel velitem | OPCiONde UL BT
n indicador Total (3) Nide Totalm indicador respuesta nes
(4) En | acuerdo | (2) De
ment . ente
desacu ni en acuerd
ede erdo | desacuer o de i i i i
acuer acuerd SI no SI no Si no Sl no
do
do o
¢Valora usted el trabajo que realiza como
importante y muy significativo para la X X
Acciéon de empresa y sus compafieros? X X
reconocer algo a ¢Considera que usted puede contribuir a la
Reconocimiento | alguien mejora de la empresa con sus ideas y X X
dependiendo a sugerencias? X X
sus funciones ¢ Piensa que cada vez que asiste a sus
labores totalmente motivado y con X X
entusiasmo? X X
¢ Se siente altamente capacitado para
realizar correctamente sus labores en la X X
empresa? X X
Proceso en el - - -
¢considera que le brindan diversas
L cual alcanzamos .
Crecimiento y oportunidades de desarrollo personal en la X X
L la superacién
Motivacié . empresa? X X
profesional. -
n ¢ Percibe que puede ascender a otras
Intrinseca areas laborales mas significativas en la X X
empresa?
X X
¢ Se siente motivado por los resultados
. Cumplimiento logrados gracias a su trabajo en la X X
Motiva B de las empresa? X X
., responsabilidad N - - -
cion obligaciones ¢ Cumple con el horario establecido y
puntualmente. demuestra su puntualidad en su area X X
laborada? X X
Hace referencia ¢La empresa constantemente le coloca
a un desafio o indicadores altos en su area?
. una actividad
Reto profesional . X X
que realiza una
persona
superando las X X




diversas

dificultades.
] 10. ¢La comunicacion entre las diversas areas
fCo?Junto de es eficiente?
actores ue - p —
Circunstancias ; q 11. ¢Se siente comodo en la relacion laboral y
) determinan la ; ~
de trabajo . . amical con sus compafieros?
situacion actual 7 lainf 4ol & Jonde 1ab
o trabajador . glain r_aestruct_ura el area OI:I e labora
Motivacio le permite trabajar tranquilo y cémodo?
n 13. ¢Establece constante comunicacion con el
Extrinseca Tener una supervisor?
) cercania ; icacio
Acercamiento ol coﬁ 14. ¢la co.munlcacwn y el tl;ato conel
con el supervisor o o o supervisor es adecuada?
Je 15. ¢Tiene la suficiente confianza laboral con
supervisor. .
P Su supervisor?
16. ¢La empresa acostumbra reconocer a sus
trabajadores la compensacién por tiempo
) de servicio de acuerdo a ley?
Percepciones
otorgadas por| 17. ¢Laempresa cancela mensualmente la
ley cuyo AFP de acuerdo a lo que corresponde por
Beneficios objetivo es ley?
sociales retribuir
prestacion  de
L 18. ¢La empresa cancela regularmente los
servicios al A )
; seguros laborales incluidos el seguro
trabajador.

médico?




ANEXO 06: MATRIZ DE VALIDACION PARA LA VARIABLE DESEMPERNO

Criterios de evaluacién Obs
erva
aa Relacié A
Opcién de respuesta e:;_zlclj: cion
variable y la Reltaculan ReItaC|orI1 Relacion rve/c(;
. dimensién entre la entre el I i
. . <o . Definicién de 5 ) by S entre el item
Variable | Dimensién Indicador _ items (5) dimensién | indicado ylaopcion | Men
indicador (3) Nide yel ryel daci
Total (1) indicador ftem | 9€respuesta ad
4) En | acuerdo | (2) De
ment 5 N 2 Totalme one
desacu ni en acuer s
een nte de
d erdo | desacuer do rd
A do CLCICON I no si no | si| no | si no
uerdo
1. ¢Considera que da una atencién X X
rapida y amable hacia los clientes? X X
2. ¢Maneja adecuadamente la carga
Capacidad que . 5 X X
- laboral en su area laborada X X
t'ene_ un 73, ¢ Resuelve permanentemente los
trabajador para .
Destreza i problemas presentados en su area de X X
realizar una trabajo? X X
labor de manera —
4gil y eficiente. 4, ¢Cuentg con las habllldaQe§
necesarias para el cumplimiento de X X
sus funciones sin complicaciones en
su area? X X
5. ¢Cumple regularmente con las tareas X X
designadas en los horarios previstos? X X
Desempefio Capacidad de un | 6. ¢ Se identifica con la mision, visiony X X
Individual trabajador  de valores de la empresa? X X
asumir el| 7. ¢Conoce los objetivos de su area y los
) cumplimiento de aplica en sus funciones? X X X X
Compromiso .
su trabajo -
8. ¢ No escatima esfuerzo para laborar
dentro del .
tiempo fuera del horario normal cuando la
Dese P . situacién o problemas surgen?
- establecido. X X
mpen
o X X
labor El trabajador | 9. ¢ Conoce sus responsabilidades como X X
. cumple con las trabajador de la empresa? X X
al Responsabilidad . n -
obligaciones 10. ¢Decide y asume la responsabilidad X X
puntualmente de sus acciones liboremente? X X




11.

¢ Respeta sus horarios de trabajo
llegando siempre puntual?

12.

¢ Cumple con todos los indicadores
designados para su area de trabajo?

Desempefio
Grupal

Trabajo en equipo

Capacidad
para participar
activamente de
la prosecucion
de una meta en
comun.

13.

¢ Se siente parte de un equipo de
trabajo en su area laborada?

14.

¢Considera que entre comparfieros
existe ayuda para cumplir las tareas
designadas?

15.

¢Reconoce que la labor de cada uno
complementa el logro de los objetivos
empresariales?

Rendimiento

Capacidad de
un trabajador
de resolver
problemas que
se presentan
en su lugar de
trabajo.

16.

¢ Considera que realiza sus labores
adecuadamente?

17.

¢, Cumple regularmente con los
objetivos y metas trazados por la
empresa en las actividades diarias?

18.

¢ Considera eficiente la calidad de
servicio brindado al cliente en la
empresa?

Relaciones
interpersonales

Estableceny
sostienen una
comunicacién
asertiva con
las demas
personas.

19.

¢Entre el personal de las diferentes
areas existe una comunicacion
positiva?

20.

¢La relacion con sus comparieros de
trabajo se lleva a cabo sin
complicaciones o problemas?




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Sistemas de Motivacion y Efecto en el Desempefio de Colaboradores en el Area de ventas

del Hipermercado Tottus Chimbote - 2022

OBJETIVO: determinar el efecto del sistema de motivacion en el desempefio de los colaboradores en el area de ventas del
hipermercado Tottus Chimbote — 2022

DIRIGIDO A: 40 trabajadores que operan en las diferentes areas de la empresa

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente

Regular

Bueno

Muy Bueno

Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Canchari Preciado Miguel Angel

TITULO PROFESIONAL: Licenciado en Administracion

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

: Magister

” P
/i T
> X
= -

MG. Miguel Angel Canchari Preciado

DNI: 46105455
CLAD — N° 32853




ANEXO 07: MATRIZ DE VALIDACION PARA LA VARIABLE MOTIVACION

Criterios de evaluacién
Observ
iz Relacién acién
Opcidn de respuesta el Relacién | oo | Relacion A
variable y la entre la entre el
) Y ) - entre el a recome
Dimensi6 Definicién de 1 dimensién | dimension | ;. oo gor | ftemyla daci
Variable Indicador S items (5) ) ) yel yelftem | OPCiONde UL BT
n indicador Total (3) Nide Totalm indicador respuesta nes
(4) En | acuerdo | (2) De
ment R ente
desacu ni en acuerd
ede erdo | desacuer o de i i i i
acuer acuerd SI no SI no Si no Si no
do
do o
1. ¢Valora usted el trabajo que realiza
como importante y muy significativo X X
Accidn de para la empresa y sus compafieros? X X
reconocer algo a| 2. ¢Considera que usted puede contribuir a la
Reconocimiento | alguien mejora de la empresa con sus ideas y X X
dependiendo a sugerencias? X X
sus funciones 3. ¢Piensa que cada vez que asiste a sus
labores totalmente motivado y con X X
entusiasmo? X X
4. ¢Se siente altamente capacitado para
realizar correctamente sus labores en la X X
empresa? X X
Proceso en el - - -
5. ¢considera que le brindan diversas
i L cual alcanzamos .
Motivacié Crecimiento la_ superacion oportunidades de desarrollo personal en la X X
n . empresa? X X
. profesional. g
Intrinseca 6. ¢Percibe que puede ascender a otras
areas laborales mas significativas en la X X
empresa?
X X
7.  ¢Se siente motivado por los resultados
. Cumplimiento logrados gracias a su trabajo en la X X
Motiva - de las empresa? X X
., responsabilidad L - - -
cion obligaciones 8. ¢Cumple con el horario establecido y
puntualmente. demuestra su puntualidad en su area X X
laborada? X X
Hace referencia| 9. ¢La empresa constantemente le coloca
. a un desafio o indicadores altos en su area?
Reto profesional L X X
una actividad
que realiza una X X




persona

superando las
diversas
dificultades.
) 10. ¢La comunicacion entre las diversas areas
fConjunto de es eficiente?
Circunstancias actores — que 7y ¢ Se siente comodo en la relacion laboral y
. determinan la ; o
de trabajo ) L amical con sus compafieros?
situacién actual o lain ructura del 3 donde Tab
o trabajador . oglain r.aes ruci yra e arfea or’1 e labora
Motivacio le permite trabajar tranquilo y cémodo?
,n 13. ¢Establece constante comunicacién con el
Extrinseca Tener una supervisor?
. cercania ; icacio
Acercamiento o cox 14. ¢la co.munlcamon y el tl;ato con el
con el supervisor | " supervisor es adecuada
€ J_e € Ol 15. ¢ Tiene la suficiente confianza laboral con
Supervisor. Su supervisor?
16. ¢La empresa acostumbra reconocer a sus
trabajadores la compensacién por tiempo
) de servicio de acuerdo a ley?
Percepciones
otorgadas por | 17. ¢Laempresa cancela mensualmente la
ley cuyo AFP de acuerdo a lo que corresponde por
Beneficios objetivo es ley?
sociales retribuir
prestacion de
L 18. ¢La empresa cancela regularmente los
servicios al A )
. seguros laborales incluidos el seguro
trabajador.

médico?




ANEXO 08: MATRIZ DE VALIDACION PARA LA VARIABLE DESEMPERNO

Criterios de evaluacién Obs
erva
aa Relacié A
Opcién de respuesta e:t?—ZT: cion
variable y la Reltaculan ReItaC|orI1 Relacion rve/c(;
. dimensién entre la entre el I i
. . <o . Definicién de 5 ) by S entre el item
Variable | Dimensién Indicador _ items (5) dimensién | indicado ylaopcion | Men
indicador (3) Nide yel ryel daci
Total 4) E d 2) D (1) indicador ftem | 9€respuesta
n | acuerdo e
ment 5 N 2 Totalme one
desacu ni en acuer s
een nte de
d erdo | desacuer do d
A do CLCICON I no si no | si| no | si no
uerdo
1. ¢Considera que da una atencion
rapida y amable hacia los X X
clientes? X X
Capacidad que| 2. ¢Maneja adecuadamente la carga X X
tiene un laboral en su area laborada? X X
trabajador para| 3. ¢Resuelve permanentemente los
Destreza realizar  una problemas presentados en su area de X X
labor de manera trabajo? X X
agil y eficiente. [ 4. ;Cuenta con las habilidades
necesarias para el cumplimiento de X X
sus funciones sin complicaciones en
su area? X X
5. ¢Cumple regularmente con las tareas X X
Desempefio designadas en los horarios previstos? X X
Individual Capacidad de un | 6. ¢Se identifica con la misién, visiény X X
trabajador  de valores de la empresa? X X
asumir el| 7. ¢Conoce los objetivos de su area y los
) cumplimiento de aplica en sus funciones? X X X X
Compromiso .
su trabajo -
dentro del 8. ¢ No escatima esfuerzo para laborar
Dese i fuera del horario normal cuando la
lempo . .
- estak?lecido situacion o problemas surgen?
mpen ’ X X
o
labor X X
El trabajador | 9. ¢ Conoce sus responsabilidades como X X
al N cumple con las trabajador de la empresa? X X
Responsabilidad L - —
obligaciones 10. ¢Decide y asume la responsabilidad
puntualmente de sus acciones liboremente? X X X X




11.

¢ Respeta sus horarios de trabajo
llegando siempre puntual?

12.

¢ Cumple con todos los indicadores
designados para su area de trabajo?

Desempefio
Grupal

Trabajo en equipo

Capacidad
para participar
activamente de
la prosecucion
de una meta en
comun.

13.

¢ Se siente parte de un equipo de
trabajo en su area laborada?

14.

¢Considera que entre comparfieros
existe ayuda para cumplir las tareas
designadas?

15.

¢Reconoce que la labor de cada uno
complementa el logro de los objetivos
empresariales?

Rendimiento

Capacidad de
un trabajador
de resolver
problemas que
se presentan
en su lugar de
trabajo.

16.

¢ Considera que realiza sus labores
adecuadamente?

17.

¢, Cumple regularmente con los
objetivos y metas trazados por la
empresa en las actividades diarias?

18.

¢ Considera eficiente la calidad de
servicio brindado al cliente en la
empresa?

Relaciones
interpersonales

Estableceny
sostienen una
comunicacién
asertiva con
las demas
personas.

19.

¢Entre el personal de las diferentes
areas existe una comunicacion
positiva?

20.

¢La relacion con sus comparieros de
trabajo se lleva a cabo sin
complicaciones o problemas?




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Sistemas de Motivacion y Efecto en el Desempefio de Colaboradores en el Area de ventas del
Hipermercado Tottus Chimbote - 2022

OBJETIVO: Identificar el nivel de desempefio de colaboradores en el area de ventas del hipermercado Tottus Chimbote — 2022.
DIRIGIDO A: 40 trabajadores que operan en las diferentes areas de la empresa

VALORACION DEL INSTRUMENTO:
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Rivera Valles Henry
TITULO PROFESIONAL: Licenciado en Administracion

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Doctor

DR. Henry Rivera Valles
DNI: 01004623
CLAD — N° 19170




ANEXO 09: MATRIZ DE VALIDACION PARA LA VARIABLE DESEMPENO

Criterios de evaluacién
Observ
iz Relacién acién
Opcidn de respuesta el Relacién | oo | Relacion A
variable y la entre la entre el
) Y ) - entre el a recome
Dimensi6 Definicién de 1 dimensién | dimension |, oo gor | ftemyla daci
Variable Indicador S items (5) ) ) yel yelftem | OPCiONde UL BT
n indicador Total (3) Nide Totalm indicador respuesta nes
(4) En | acuerdo | (2) De
ment R ente
desacu ni en acuerd
ede erdo | desacuer o de i i i i
acuer acuerd SI no SI no Si no Si no
do
do o
1. ¢Valora usted el trabajo que realiza
como importante y muy significativo X X
Accidn de para la empresa y sus compafieros? X X
reconocer algo a| 2. ¢Considera que usted puede contribuir a la
Reconocimiento | alguien mejora de la empresa con sus ideas y X X
dependiendo a sugerencias? X X
sus funciones 3. ¢Piensa que cada vez que asiste a sus
labores totalmente motivado y con X X
entusiasmo? X X
4. ¢Se siente altamente capacitado para
realizar correctamente sus labores en la X X
empresa? X X
Proceso en el - - -
5. ¢considera que le brindan diversas
i L cual alcanzamos .
Motivacié Crecimiento la_ superacion oportunidades de desarrollo personal en la X X
n . empresa? X X
. profesional. g
Intrinseca 6. ¢Percibe que puede ascender a otras
areas laborales mas significativas en la X X
empresa?
X X
7.  ¢Se siente motivado por los resultados
. Cumplimiento logrados gracias a su trabajo en la X X
Motiva - de las empresa? X X
., responsabilidad L - - -
cion obligaciones 8. ¢Cumple con el horario establecido y
puntualmente. demuestra su puntualidad en su area X X
laborada? X X
Hace referencia| 9. ¢La empresa constantemente le coloca
. a un desafio o indicadores altos en su area?
Reto profesional L X X
una actividad
que realiza una X X




persona

superando las
diversas
dificultades.
) 10. ¢La comunicacion entre las diversas areas
fConjunto de es eficiente?
Circunstancias actores — que 7y ¢ Se siente comodo en la relacion laboral y
. determinan la ; o
de trabajo ) L amical con sus compafieros?
situacién actual o lain ructura del 3 donde Tab
o trabajador . oglain r.aes ruci yra e arfea or’1 e labora
Motivacio le permite trabajar tranquilo y cémodo?
,n 13. ¢Establece constante comunicacién con el
Extrinseca Tener una supervisor?
. cercania ; icacio
Acercamiento o cox 14. ¢la co.munlcamon y el tl;ato con el
con el supervisor | " supervisor es adecuada
€ J_e € Ol 15. ¢ Tiene la suficiente confianza laboral con
Supervisor. Su supervisor?
16. ¢La empresa acostumbra reconocer a sus
trabajadores la compensacién por tiempo
) de servicio de acuerdo a ley?
Percepciones
otorgadas por | 17. ¢Laempresa cancela mensualmente la
ley cuyo AFP de acuerdo a lo que corresponde por
Beneficios objetivo es ley?
sociales retribuir
prestacion de
L 18. ¢La empresa cancela regularmente los
servicios al A )
. seguros laborales incluidos el seguro
trabajador.

médico?




ANEXO 10: MATRIZ DE VALIDACION PARA LA VARIABLE DESEMPERNO

Criterios de evaluacion Obs
erva
Opcién de respuesta Z:ItarcelT: cién
variable y a Relacion Relacion Relacién y/o
) iy entre la entre el . reco
X Definicién de . dimensién | I entre el item
Variable | Dimensién Indicador - items (5) . Gl | AeERe | 0o e | e
indicador (3) Nide yel ryel |4 daci
Total 4) E d 2)D (1) indicador item B ST
n acuerdao e
ment (@) . Totalme one
desacu nien acuer 3
een nte de
d erdo | desacuer do d
Esad do SCUCICON I no si no | si| no | si no
uerdo
1. ¢Considera que da una atencion
rapida y amable hacia los X X
clientes? X X
Capacidad que ¢Maneja adecuadamente la carga X X
tiene un laboral en su area laborada? X X
trabajador para ¢Resuelve permanentemente los
Destreza realizar una problemas presentados en su area de X X
labor de manera trabajo? X X
agil y eficiente. ¢Cuenta con las habilidades
necesarias para el cumplimiento de X X
sus funciones sin complicaciones en
su area? X X
Desempefio C,Cgmple regularmente c?on las tgreas X X
Individual designadas en los horarios previstos? X X
Capacidad de un ¢ Se identifica con la mision, visiony X X
trabajador  de valores de la empresa? X X
asumir el ¢Conoce los objetivos de su rea y los
) cumplimiento de aplica en sus funciones? X X X X
Compromiso .
su trabajo -
Dese dent del ¢ No escatima esfuerzo para laborar
entro e .
- tiempo fuera del horario normal cuando la
mpen po situacién o problemas surgen?
establecido.
X X
o
labor X X
El trabajador ;,Conoce sus responsabilidades como
al Responsabilidad ! ¢ . P X X
cumple con las trabajador de la empresa? X X




Desempefio
Grupal

obligaciones 10. ¢Decide y asume la responsabilidad
puntualmente de sus acciones libremente?
11. ¢Respeta sus horarios de trabajo
llegando siempre puntual?
12. ¢Cumple con todos los indicadores
designados para su area de trabajo?
13. (Se siente parte de un equipo de
trabajo en su area laborada?
Capacidad - -

P - 14. ¢Considera que entre compafieros
para participar : ’
activamente de existe ayuda para cumplir las tareas

Trabajo en equipo s designadas?
la prosecucion
de unametaen | 15 ;Reconoce que la labor de cada uno
comun. complementa el logro de los objetivos
empresariales?
16. ¢Considera que realiza sus labores
. adecuadamente?
Capacidad de
un trabajador | 17. ;Cumple regularmente con los
de resolver objetivos y metas trazados por la
Rendimiento problemas que empresa en las actividades diarias?
se presentan
en su lugar de | 18. ¢Considera eficiente la calidad de
trabajo. servicio brindado al cliente en la
empresa?
19. ¢Entre el personal de las diferentes
Est?blecen y areas existe una comunicacion
sostienen una "
. N positiva?
Relaciones comunicacion
interpersonales | asertiva con 20. ¢Larelacion con sus comparfieros de
las demés trabajo se lleva a cabo sin
personas. complicaciones o problemas?




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Sistemas de Motivacion y Efecto en el Desempefio de Colaboradores en el Area de ventas del
Hipermercado Tottus Chimbote - 2022

OBJETIVO: Identificar el nivel de desempefio de colaboradores en el area de ventas del hipermercado Tottus Chimbote — 2022.
DIRIGIDO A: 40 trabajadores que operan en las diferentes areas de la empresa

VALORACION DEL INSTRUMENTO:
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Carrion Adan William Arnold

TITULO PROFESIONAL: Licenciado en Administracion

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Administracion de Negocios

DNI: 70918504
CLAD - 19624




ANEXO 11: CARTA SOLICITUD CON SELLO DE RECIBIDO
CARTADE SOLICITUD A LA EMPRESA DE PARTE DEL ALUMNO

Chimbote, 09 de junio del 2022

Seforita

Patsy Yesenia Iparraguirre Martinez
GERENTE GENERAL
HIPERMERCADOS TOTTUS S.A.
Presente:

Ref.: SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA REALIZAR
PROYECTO DE INVESTIGACION DE LA EMPRESA
HIPERMERCADOS TOTTUS S.A.

De nuestra Consideracion:

Nos dirigimos a usted para solicitar muy respetuosamente que mi persona Varas
Vasquez Natalia Eloiza, estudiante de la carrera de Administracion de la
Universidad Cesar Vallejo, pueda tener el debido permiso de usted para realizar
el Proyecto de investigacion en su empresa HIPERMERCADOS TOTTUS S.A.y
acceso a la misma con fines de obtener informacion que permita desarrollar el
proyecto, el cual contribuira positivamente a un tema especifico de la calidad de

servicio y satisfaccion de los clientes de su organizacion.

Con saludos cordiales y atiempo de agradecerle su atencion a esta solicitud nos

despedimos de usted muy atentamente.

Pats] _;“rr uu{p nu Trg Manie

A A wamnbOrorin
- |-upr_$u F Rr‘nnos TO'rru':
- CHUMBOTE 335

Firma: Q@f‘f’c"/‘te—’“

(Titular o Representante legal de la Institucién, sello y firma)



ANEXO 12: AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU
IDENTIDAD EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20508565934
HIPERMERCADOS TOTTUS S.A.

Nombre del Titular o Representante legal:
Nombres y Apellidos DNI: 45307952
PATSY YESENIA IPARRAGUIRRE MARTINEZ

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo[ X ], noautorizo[ ] publicar
LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Sistemas de Motivacion y Efecto en el Desempefio de Colaboradores en el Area de

ventas del Hipermercado Tottus Chimbote - 2022

Nombre del Programa Académico:

Proyecto de Investigacion

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Varas Vasquez, Natalia Eloiza 75796616

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el
Repositorio Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los
usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los

derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha:

G Tpa(rag: rre) Martiit?
2 e Cajaxy aesbreria -
S P ERMERCADOS TOTTUS
CHIMBOTE 335

Firma;

(Titular o Representante legal de la Institucién, sello y firma)

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f” Para difundir o publicar
los resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion
donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la
organizacion, para que se difunda la identidad de la institucion. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion
como en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacion de la organizacién, pero si sera necesario
describir sus caracteristicas




ANEXO 13: BAREMOS DE LAS VARIABLES

TITULO: “Sistemas de Motivacion y Efecto en el Desempefio de Colaboradores en el Area de ventas del Hipermercado Tottus
Chimbote — 2022”

Cuestionario: Instrumento con 38 items, con escala de medicion Likert, con puntaje minimo de 38 y maximo de 190.

BAREMO PARA MEDIR LA VARIABLE Y DIMENSIONES

Val ) Niveles de valoracion de la variable
Variable Dimensiones Escala alores. Muy Muy
Max-Min Buenas | Regulares Malas
buenas malas
Motivacion [0 - 45] 45 36 27 18 9
MOTIVACION Intrinseca Likert [36-45] | [27-36] | [18-27] [18 - 9] [1-9]
Motivacion [0 - 45] 45 36 27 18 9
Extrinseca [36-45] | [27-36] | [18-27] [18 - 9] [1-9]
BAREMO PARA MEDIR LA VARIABLE Y DIMENSIONES
_ Niveles de valoracion de la variable
Variable Dimensiones |Escala Valores: Muy Muy
Max-Min Buenas |Regulares| Malas
buenas malas
DESEMPERO Individual Likert [40-50] | [30-40] | [20-30] | [10-20] | [1-10]
Grupal [40 - 50] [30 - 40] [20 - 30] [10 - 20] [1-10]




ANEXO 14: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TECNICAS E
PROBLEMAS DE OBJETIVOS DE LA MARCO TEORICO HIPOTESIS DE LA VARIABLES DE METODOLOGIA POBLACION INSTRLJMENTOS DE
INVESTIGACION INVESTIGACION INVESTIGACION LA DE LA Y MUESTRA ANALISIS DE
INVESTIGACION | INVESTIGACION DATOS
Objetivo general: Definicion Motivacion: | Hipotesis general: Técnica:
Determinar la relacién Chia_venato (2018) | Existe relacion Variable Disefio de | Poblacién:
entre sistemas de | precisa a la | significativa entre Ind di . tioacién: La encuesta
motivacion en el | motivacion: “A | sistema de motivacion | 'Nd€pPendien | inves |gaC|f)n. 40
desempefio de los | manera todo lo que | en el desempefio de te: No experimental .
3 . L . trabajadores
colaboradores en el area | induce a un individuo | los colaboradores en con nivel conformados | Instrumento:
de ventas del | @ operar de cierta | el area de ventas de Sistemas lee correlacional de por hombres y )
hipermercado Tottus | manera o que da | hipermercado Tottus Motivacion ; ; . . .
: tipo aplicada mujeres que | El cuestionario
Problema Chimbote - 2022. | origen, por lo menos, | Chimbote — 2022. J a
general: a un estilo concreto o Dimensiones: operan en las
JCual es la comportamiento ' o1 diferentes Método de anadlisis
relacion que existe | opetivos especificos: | definido. (P.41) Motivacion / l areas de la | de datos:
entre sistemas de | oE1: |dentificar el nivel _ Intrinseca M £ | empresa o
motivacion 'y el | 4o sistemas de | Operacional: t Hipermercado | Cuantitativo
desempefio  de | motivacién en el area de _ Motivacion o2 | Tottus
colaboradores en | yenias del hipermercado | COMUNtO de factores ) Chimbote Estadistica
el area de ventas | Totys Chimbote — 2022 | 9U€ induce o impulsa Extrinseca Donde: descriptiva:
del hipermercado | oE2;  identificar el nivel | & i COIaborald%r a M: muestra Muestra:
T him ) ~ realizar su labor y (o
Zgg;i Chimbote de desempefio de lograr objetivos Variable 01: Sistemas de TabIa:s . y graficos
? colaboradores en el area aleanzar metas’ - motivacion Muestra estadisticos.
de ventas del | Jotia sobre el Dependiente 02 y censal  dado
hipermercado Tottus : - DESEMPENS | que la

Chimbote — 2022

OE3: Identificar la
relacion entre la
motivacion intrinseca y el
desempefio de
colaboradores en el area
de ventas del

colaborador y este es
impulsado a realizar

actividades con
mayor agrado,
voluntad

Dimensiones:

Desempefiio
Laboral

Dimensiones:

r: Efecto

poblacién es
idéntica a la
muestra




hipermercado
Chimbote — 2022.

Tottus

Motivacién
extrinseca:
Realizacion de
labores dadas a cabo
para conseguir una
recompensa
econdmica.
Indicadores:
reconocimiento,
crecimiento,
responsabilidad, reto
profesional.

Motivacién
intrinseca:
Realizacion de
labores por voluntad
y satisfaccion propia
sin necesidad de una
motivacion exterior
Indicadores:
Circunstancias de
trabajo,
acercamiento con el
supervisor,
beneficios sociales

Definicion
Desempefio:

“El desempeno de los
trabajadores no solo
se debe valorar
porque se necesita,
sino que la entidad
debe administrar que
el método manejado
sea practico y que el
mismo sea un

Desempefiio
Individual

Desempefio
Grupal




instrumento a favor
de toda la empresa”

(Sanchez, 2018,
p.57)

Operacional: Es
esencial para
desarrollar la
productividad de las
empresas se

cuantifico en un
cuestionario
fundamentando las
siguientes
dimensiones:
desempeiio
individual y
desempefio grupal.

Desempefio grupal:
Accion de trabajar
juntos para lograr un
mismo objetivo
empresarial

Indicadores:

trabajo en equipo,
rendimiento,
relaciones
interpersonales.

Desempeiio
individual:
Accion del trabajador
de la organizacion
para realizar su labor
con desempeiio vy




aumentar la
productividad de la
empresa
Indicadores:

Destreza,
compromiso,
responsabilidad.




ANEXO 15: PANTALLAZO DE GOOGLE FORMS Y EVIDENCIA

¢Valora usted el trabajo que realiza como importante y muy significativo para la Q Copiar
empresa y sus compafieros?
40 respuestas
@ Totaimente O acuerdo
©® Do acwerdo
© Ni 00 Cuerdo ni en Sesacuerdo
@ Desacuerco

@ Towimente Gesacuerdo

¢Considera que usted puede contribuir a 1a mejora de la empresa con sus ideas y [D Copiar
sugerencias?
40 respuestas
@ Totaimente de acuerto
©® De acuerso
© N 08 acuerdo ni en Oesatuerdd
©® Desacuseo

@ Totaimente Gesacuerdo

¢Plensa que cada vez que asiste a sus labores totalmente motivado y con LCJ Copiar
entusiasmo?

40 respuestas

@ Totaimente de acuerdo

@ De scuerdo

@ Nide acuerdo ni en desacuerdo
@ Desacuerdo

@ Totaimente desacuerdo




¢La comunicacién entre las diversas dreas es eficiente? IO copiar
40 respuestas

@ Tolaiments de acuerdo

® Do acuordo

@ Ni 00 acuerdo ni en desacuerto
© En desacuerdo

@ Tolaimente en desacuerdo

(Se siente comodo en la relacion laboral y amical con sus compafieros? @ Coplar

40 respuestas

© Totaiments de acuerdo

@ Do acwerdo

© Ni de acuerdo v en desacuerdo
© En desacuecdo

@ Totaimente en desacuerdo

¢La infraestructura del drea donde labora le permite trabajar tranquilo y comodo? LC_] Copiar

40 respuestas

@ Totakmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ NI de acuerdo ni én desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totaimente en desacuerdo




¢Congidera que da una atencidn rapida y amable hacia log clientes? Q Copiar
A respue stas

& Tolaments de acuedo

& D aomnic

@ Hide anserdo ni 0 desacmdo
@ En desacuerdo

& Totaimente en desacuerds

(Respeta sus horarlos de trabajo llegando siempre puntual |D Coplar
40 respuestas

@ Totamente de Bcueroo

@ De acuerdo

© Ni G0 acuordo ni on GeBACUO00
@ En dosacuerdo

@ Totamente en desacuerdo
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