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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo el analizar la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa. Utilizando un
tipo de estudio aplicado y de disefio no experimental, transversal y correlacional -
causal. Teniendo como poblacién de estudio al total de trabajadores de la empresa a
los cuales se les midieron los niveles de motivacién a través de una encuesta y se
realizo una entrevista. De los datos se pudo determinar que la motivacion que se realiza
dentro de la empresa no es la correcta para doce de los quince trabajadores actuales
de la organizacion. Con respecto a la motivacion de la empresa, los trabajadores no
estan satisfechos, puesto que la que se les brinda no es acertada y no llega a estimular
al trabajador para que desarrolle con un mayor esfuerzo sus labores, siendo este un
causante de insatisfaccion actual dentro de la empresa, no obstante, a pesar de este

80% de insatisfaccion los trabajadores presentan un buen nivel de desempefio.

Palabras Clave: Influencia, motivacion, desempefio, trabajadores.
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Abstract

The objective of this research was to analyze the influence of motivation on the
work performance of the company's workers. Using a type of applied study and a non-
experimental, cross-sectional and correlational-causal design. Having as a study
population the total number of workers in the company, whose motivation levels were
measured through a survey and an interview was conducted. From the data it was
possible to determine that the motivation that is carried out within the company is not
correct for twelve of the fifteen current workers of the organization. Regarding the
motivation of the company, the workers are not satisfied, since the one that is offered to
them is not correct and does not stimulate the worker to carry out their work with greater
effort, this being a cause of current dissatisfaction within of the company, however,

despite this 80% dissatisfaction, the workers present a good level of performance.

Keywords: Influence, motivation, performance, workers.
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[.INTRODUCCION

Si bien en la actualidad se considera como principal capital a los colaboradores
y su conjunto de habilidades y conocimientos, también es de destacar que una de las
principales preocupaciones que surge en estas empresas es el hecho de mantener
una motivacién adecuada para lograr que este capital humano mantenga un buen

desemperio laboral.

La existencia humana depende de agentes que intervienen en su motivacion
como impulsor para lograr objetivos determinados y alcanzar determinadas metas, al
ser la motivacién un impulsor universal de gran transcendencia para los seres

humanos y sus naciones.

La motivacion permite desarrollar esto puesto que logra canalizar el esfuerzo del
trabajador en un objetivo concreto que llega a estimular a que trabajen con mas ahinco

para lograr dicho objetivo.

La empresa en estudio se dedica a brindar servicios empresariales en la ciudad
de Piura y su demanda ha venido creciendo conjuntamente a su grupo de
colaboradores calificados. Habiendo aportado a muchas pequefias y medianas
empresas de la region, buscando promover la investigacién y mejora constante en las

empresas.

Los colaboradores de la empresa realizan su trabajo gozando de una
remuneracion por encima del promedio, no obstante, este desempefio se ve
disminuido conforme el inicio y término de cada mes, los colaboradores dejan de tener
el mismo nivel de desempefio en cuanto a sus labores y la atencion a los clientes

creando disgusto en ellos.

Asi como se ha venido presentado en hechos como que los colaboradores del
rubro ventas no asistan a unas citas previstas con algunos de los colaboradores, son
algunos problemas presentes en la empresa por la poca y no precisa motivacion

laboral.



Se formulé como pregunta general ¢ Coémo incide la motivacion en el desemperio
de los colaboradores de una empresa de servicios empresariales en Piura, 2020?
Asimismo, las preguntas especificas fueron ¢ Como inciden las expectativas laborales
en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa?; ¢En qué manera las
condiciones laborales inciden en el desempefio de los colaboradores de la empresa?;
¢, Como incide la comunicacion en el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa?; ¢De qué manera incide la motivacion extrinseca en el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa?; ¢ De qué manera incide la motivacion intrinseca

en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa?

Se justifica el estudio, desde una perspectiva practica pues tiene por finalidad dar
a conocer a la gerencia general de la empresa los diferentes problemas que existen
con relacion al desempefio de los colaboradores de la empresa, esta investigacion
sera una guia de informacién, asi mismo permitira otorgar conocimiento de lo relevante
que es la motivacion y su fortalecimiento para el buen desempefio laboral en la

empresa.

Siendo el objetivo general: Determinar cémo incide la motivacion en el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa de servicios empresariales en
Piura, 2020. Mientras que los objetivos especificos: Conocer como inciden las
expectativas laborales en el desempefio de los colaboradores; Identificar en qué
manera las condiciones laborales inciden en el desempefio de los colaboradores de la
empresa; ldentificar cédmo incide la comunicacion en el desempefio de los
colaboradores de la empresa; Determinar de qué manera incide la motivacion
extrinseca en el desempefio de los colaboradores de la empresa.; Determinar de qué
manera incide la motivacién intrinseca en el desempefio de los colaboradores de la

empresa.

En cuanto a la hipotesis general: La motivacion incide directamente en el
desempenio de los colaboradores de una empresa de servicios empresariales en Piura,
2020. Mientras las hipotesis especificas: Las expectativas laborales inciden de manera

directa en el desempefio de los colaboradores de la empresa; Las condiciones



laborales inciden significativamente en el desempefio de los colaboradores de la
empresa; La comunicacion incide de manera directa en el desempefio de los
colaboradores de la empresa; La motivacion extrinseca incide significativamente en el
desempefio de los colaboradores de la empresa; La motivacion intrinseca incide

significativamente en el desempefio de los colaboradores de la empresa.



. MARCO TEORICO

Schubert (2009), en su tesis con la finalidad de establecer los elementos
motivadores que inciden en el desemperio laboral de una entidad autbnoma en San
Salvador. Los resultados probaron que el afan de ser aprobados socialmente y
consdierados por los demas no mantiene un significativo relacionamiento con los
resultados de evaluacion del desempeiio laboral; la valoracion personal y

autoconfianza,

Malisa (2014), con su tesis, con el fin de indagar de qué forma incide el clima en
el desempefio laboral del talento humano de una empresa eléctrica. El desempefio
laboral ha experimentado una fase creciente pero no en su mas optima dimension pues

se requiere alcanzar los estandares que beneficien a sus trabajadores.

Cruz (2015), con su tesis, con el fin de reconocer si la gestion de personas puede
mejorar el desempefio laboral de Master Light Cia. Se concluyé que la gestion de
personas si mejora el desempefio del personal de la empresa, lo cual se ve proyectado
en el incremento de produccion. Se concluye que las dos variables se encuentran
directamente relacionadas, por ello, si uno de los factores se modifica, el otro

igualmente se vera afectado.

A nivel nacional encontramos el trabajo de investigacion, De La Cruz (2016), en
su tesis, con la finalidad de evaluar las acciones motivadoras y prlanes que inciden
positivamente en el desempefio laboral en organizaciones del sector financiero de
Huamanga. Se concluye que hay evidencia significativa en cuanto a que el
desempeifio laboral se ve influido por las iniciativas motivadorasy planes para incentivar

al personal.

Zarate (2011) en su tesis, con el fin de determinar el relacionamiento entre
liderazgo directivo y el desempefio de los profesores de educacion primaria en
Independencia, Lima. Se concluy6 que hay una realaciéon alta entre ambas, donde los

docentes se muestran conformens con el estilo de lideres de los directores.



Alvites y Ramirez (2013) en su tesis, con la finalidad de establecer el
relacionamiento del plan de compensaciones con la motivacion de trabajadores en el
grupo Almer. en donde se empled una poblacién de 10 trabajadores de la empresa.
Se concluyd que hay un relacionamiento directo entre ambas variables, por lo cual si

mayor es el incentivo y compensacion entonces mayor sera el grado de motivacion.

A nivel local se tiene a Arica y Olivos (2014) en su tesis, con la finalidad de
establecer el nivel de motivaciébn que incide en el comportamiento del personal
CEPICAFE y que dan forma al clima laboral. Se concluyé que un efectivo clima de

trabajo incide en el aumento del grado de eficiencia de la empresa.

De Los Santos y Lama (2013), en su tesis, con la finalidad de establecer el nivel
de relacionamiento del clima laboral y la motivacion del personal. Se concluy6 que el
elemento mas relacionado a la motivacion es la supervision, mientras que el elemento

mas relacionado con el clima laboral viene a ser el autodesarrollo.

Respecto a las teorias de las variables, para Petri (2015) la motivacion es aquella
gue incide en el ser humano a actuar de determinadas formas o mostrar ciertas

tendencias de comportamiento.

Para Chiavenato (2007) la motivacién esta referida a los comportamientos
causados por la necesidad interna del ser humano, orientado a alcanzar metas para la
satisfaccion de necesidades. Mientras que para Newstrom (2010) dicha motivacion se
origina en las fuerzas externas e internas que originan un impulso, en tanto las

personas anhelan estatus y poder.

De otra parte, Furnham (2011) argumenta que la finalidad de los
comportamientos que se relacionan con el trabajo se orientan a la satisfaccion de
determinadas necesidades. En funcion a estas necesidades, las personas trataran de

laborar o no para satisfacer dichas necesidades.



De acuerdo a Amoro6s (2017) las necesidades humanas se distribuyen en la
piramide la cual depende del interés e incidencia sobre los comportamientos humanos.
Dentro de la base de esta pirdmide se encuentran las necesidades basicas mientras
gue la cuspide se ubican las méas abstractas, como las de autorrealizacion.

Tyson y Jackson (2017) fundamentan su teoria en los ambientes externos y en
el trabajo del individuo. Dependiendo de dos grandes elementos, el primero de ellos
constituido por los factores higiénicos necesarios para la construccion de bases sobre
las cuales los trabajadores creen niveles razonables de motivacion, como condicion
fisica y ambiental, supervision laboral y clima interno de trabajo. Cuando dichos
factores son positivos la satisfaccion se eleva, pero cuando sucede lo contrario,

originan pérdidas de satisfaccion.

Para Vroom, segun Chiavenato (2012) la motivacion debe reconocer la diferencia
personal de cada individuo, por lo que ademas, basa su teoria en factores
motivacionales para la produccion, donde indica tres factores determinantes,
relacionados a objetivos individuales, el relacionamiennto percibido entre logro de
objetivos y productividad y finalmente, las capacidades de la persona para incidir en

su productividad.

Respecto al clima organizacional, Furnham (2011) lo relaciona con la calidad de
los ambientes internos de la empresa, sobre todo como lo perciben los individuos que

son parte de la organizacion, influyendo en su motivacion y actitud.

En tanto, para Chiavenato (2009), el clima organizacional esta relacionado a los
ambientes existentes entre las personas que integran la empresa. Estando ligados al
nivel de motivacion de los trabajadores y sefiala las caracteristicas motivacionales del

ambiente de la organizacion.



La comunicacién, para Chiavenato (2007) es un elemento principal de las
relaciones humanas y de los métodos para modificar las conductas humanas. Donde
cada individuo podrda alcanzar un gran progreso para la mejora de su efectividad y

sus relaciones interpersonales.

Stoner (2014) refiere que una buena comunicacion es fundamental para quienes
dirigen las empresas por dos motivos. Primero, porque la comunicacion es un proceso
por el que se genera la funcién administrativa y luego porque es una actividad a la que
quienes dirigen las empresas se abocan en una gran cantidad de tiempo.

En el desempefio laboral, Robbins (2017) lo define cédmo las acciones
observadas al personal que guardan relavancia para el logro de las metas
organizacionales. Donde este desempefio se constituye en la fuerza determinante para

la empresa.

Bittel (2016) argumenta que el desempefio se ve influido por la expectativa del
colaborador sobre el trabajo, su actitud hacia el logro y la armonia. Para Ivancevich et
al. (2016) dicho desemperio se constituye en la base medular para desarrollar el éxito
de una empresa, por ello las organizaciones se interesan en desarrollar mejoras por

medio de programas de capacitacion.

Dessler (2011) refiere que es en el desempefio laboral donde el colaborador
puede manifestar su competencia laboral integrada en el sistema empresarial en base
a sus competencias especificas que ayudean a alcanzar los resultados planificados.

En cuano a la evaluacién de 360 grados, Petri (2015) indica que con ella puede
superarse la carencia de informacién necesaria para concluir sustantivamente sobre el
desempeifio de los trabajadores. Dicha evaluacion se realiza en base a la contribucion
de los actores que interactian con el trabajador. Esta evaluacion demanda costo y

tiempo.



La motivacion por parte de la empresa, incluye el factor econémico, donde el
dinero es un excelente estimulante para los que lo requieren o valoran suficientemente.
Esto no es generalizado, ya que solo logra motivar en tanto se le considere una

recompensa para el desempefio (Cabrera, 2015).

Establecimiento de objetivos, es un mecanismo efectivo para lograr la motivacion
de las personas, pues se fijan las metas que se tienen que lograr en un plazo
especifico, donde el colaborador se podra sentir realizado con el alcance de dichos
retos. Estos tienen que ser objetivos medibles, que signifiquen desafios viables para

el personal (Camacho, 2019).

Reconocimiento del trabajo; es una técnica importante, pues decirle a un
colaborador que viene ejecutando un buen trabajo o mostrarle satisfaccion logra hacer

sentir valorado y util a la persona (Palma, 2014).

La participacion del empleado; el trabajador como parte de la planificacion y
control de sus actividades podria sentir mayor confianza y sentirse parte integrante de
de la entidad (Castillo, 2012).

Las empresas viven en permanente cambio, lo cual les hacen posible lograr
niveles de exigencia mayores en materia de su performance, constituyendo una

manera de predecir el éxito de las mismas (Brunet, 2017).



II. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de estudio que se desarroll6 en la tesis segun su finalidad fue aplicado,
por su temporalidad era transversal y su nivel explicativo. Aplicado por que los
conocimientos que se generaron mediante la investigacion ayudaron a solucionar
problemas practicos.

De otro lado, el disefio del estudio fue no experimental, transversal y correlacional
— causal.

No experimental ya que no se apelé a ninguna manipulacion de la realidad
original, por lo que ademas fue descriptiva de la observada, evaluada e investigada.

Fue transversal porque la recogida de la data a través de los cuestionarios
aplicados se llevo a cabo en una sola etapa especifica de tiempo, para luego procesar
dichos datos.

Correlacional causal dado que buscé la incidencia de la motivacion en el

desemperio laboral en la empresa estudiada (Hernandez et al., 2014).

3.2. Variables, operacionalizacién
Variable 1: Motivacion

Es aquello que impulsa a una persona actuar de determinada manera o que da
origen, por lo menos, a una determinada tendencia, a un determinado comportamiento.
Este estimulo puede provocarlo un estimulo externo (que proviene del ambiente) o

puede ser generado internamente en los procesos mentales del individuo (Sum, 2015).
Variable 2: Desempefio de los colaboradores

Es la base para desarrollar el éxito y la efectividad de una empresa, por ello,
existe un interés constante de las organizaciones por superar este desempeifio de los
colaboradores por medio de programas sostenidos de entrenamiento y capacitacion
(Sanchez, 2014).



3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de anélisis
Poblacion
En la tesis, se tomaron en cuenta a los quince colaboradores de la empresa. .

Criterios de inclusiéon: Caballeros y damas que trabajan actualmente en la

empresa.
Criterios de exclusién: Trabajadores en uso fisico de vacaciones.
Muestra censal

Para el trabajo de investigacion no se calcul6 la muestra ya que la poblacion de

la empresa es pequena.
Unidad de analisis

Colaboradores de la empresa.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Encuesta

Se aplico la encuesta a los trabajadores, la cual hizo posible el recojo de datos a
través de interrogantes organizadas en un cuestionario, el mismo que se respondi6
por cada colaborador y que estuvo compuesto por veinte items pre validados y en

escala de Likert.
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3.4.2. Instrumentos Cuestionario

Este instrumento hizo posible la obtencién de datos muy importantes para la

investigacion el cual se realizo a los trabajadores actuales de la empresa.
3.5. Procedimiento

Se realizaron previamente los contactos necesarios y coordinaciones con los
responsables de la direccion de la empresa a efecto de contar con las facilidades para
aplicar el instrumento que posteriormente hizo posible el recojo de los datos. Luego de
ello, se determin6 el momento idéneo para la aplicacion del cuestionario, realizandose
ello en horas de la tarde, cuando el flujo laboral disminuye, con lo que se evité interferir
en el normal desarrollo de las tareas diarias. Luego de la recogida de la data, se
procedié a tabular en una matriz disefiada en Excel para tal fin. Luego se realiz6 el

andlisis en el SPSS v. 21.

3.6. Método de analisis de datos

Concluida la recogida de la data se llevo a cabo el procesamiento de esta. Para

ello, se empled el programa estadistico denominado SPSS 21.

Los resultados de la informacion obtenidos se presentaron por medio de tablas

para viabilizar la compresion de conclusiones de la investigacion.
3.7. Aspectos éticos

En el presente estudio se respeto la veracidad de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores de la empresa responsabilidad ética, el
respeto por la privacidad, proteger la identidad de los individuos que participaron en el

estudio realizado, en sintesis, se respet6 el cddigo de ética de la universidad.

11



V. RESULTADOS

3.1. Influencia de la motivacién en el desempefio laboral de los
trabajadores

Tabla 1

Influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de

la empresa
Desempefio Laboral Total Prueba Chi-
Motivaci cuadrado
on Regular Bueno
\ % N % N % X P
2 .L  -valor
Necesida 6 2 1 3 2 0 1
des Satisfechas ,67 3,33 0,00, ,268 .000
Necesida 4 4 1 8 P >0.05(No
des 0,00 6 0,00 2 0,00 Significativa)
Insatisfechas
Total 4 8 5 1 1
6,67 3,33 5 00,00

Fuente: Cuestionario aplicado

De acuerdo con los resultados de la tabla de la relacién entre la motivacion y el

desempeiio laboral de los trabajadores, presenta una motivacion satisfecha del 20%

con un buen desempefio laboral y las necesidades insatisfechas de la misma con un

80% presentando también un buen desempefio laboral.

De los datos obtenidos no se puede determinar que la motivacion no influye en

el desempefio, sino que la motivacion que se realiza dentro de la empresa no es la

correcta para 12 de los 15 trabajadores actuales de la empresa.

12



3.2. Distribucion de trabajadores segun dimensiones por
motivacion.

Tabla 2
Porcentajes de los niveles de motivacion de los trabajadores de la

empresa segun dimensiones

. . Motivaciéon
Dimensiones
Necesidades Necesidades Total
Insatisfechas Satisfechas
N % N % N %
Expectativa 1 66, 5 33, 15 10
laboral 0 67 33 0,00
L 1 86. 13. 10
Condicion laboral 2 15
3 67 33 0.00
L 53, 46, 10
Comunicacion 8 7 15
33 67 0,00
Motivacién 1 80. 3 20. 15 10
extrinseca 2 00 00 0,00
Motivacién 1 93. 1 6.6 15 10
intrinseca 4 33 7 0,00

Fuente: Cuestionario aplicado

Correspondiente a los resultados de la tabla anterior la dimensién con menor nivel
de satisfaccion respecto a la motivacion es la motivacion intrinseca con un 6.67%, se
presenta un bajo nivel de identificacion con la empresa. Las condiciones laborales con
un 13.33%, denotan que tanto los equipos y espacios donde se labora es deficiente.

La motivacion extrinseca con un 20%, esta presente un bajo nivel de reconocimiento
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tanto econdmico como profesional. La expectativa laboral con un 33.33%, equivale a
un bajo nivel de perspectiva de crecimiento y recompensa; por ultimo, esta la
dimension de comunicacion con un 46.67%, el cual corresponde a un nivel regular de

transferencia de informacién y relaciones entre los trabajadores.

La comunicacién existente en la empresa es regular segun el 46.67% esto
significa que existe un empoderamiento de relacion entre los trabajadores y sus
superiores a medida que sean correctamente motivados, no obstante esto se ve
afectado por los bajos niveles de motivacidén intrinseca, motivacién extrinseca,
condiciones laborales y expectativas laborales, es decir, la motivacion realizada por la
empresa no es adecuada ya que no logran identificar a los trabajadores con empresa
ni que deseen desarrollar mejor sus habilidades para su mejora. Asi mismo, no se
sienten motivados con los incentivos tanto econdémicos como profesionales que
obtendrian con un adecuado desempefio laboral dentro de la empresa ademas las
expectativas de crecimiento profesional dentro de la empresa por parte de los

trabajadores no son pertinentes.

3.3. Influencia de las dimensiones motivacionales en el

desempefio laboral de los trabajadores

Tabla 3
Influencia de la expectativa laboral en el desempefio de los trabajadores

de la empresa

Prueba Chi-

DIMENSI Desempefio Laboral Total
3 cuadrado
ON

Regular Bueno

Expectat
) X ( P
iva Laboral | % n % N %

2 L -Valor

Necesida 1 3 2 . 3 0 ‘ 1

des Satisfechas 3,33 0,00 3.33 ,134 ,000
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Necesida
3 3 1 6 P > 0.05 (No
des 5 o
) 3,33 3.33 0 6,67 Significativa).
Insatisfechas

Total 8
6.67 3.33 5 00,00

Fuente: Cuestionario aplicado

Se da muestra de la relacion de influencia entre el desempefio y la dimension de
expectativa laboral presenta necesidades satisfechas de 33.33% y necesidades
insatisfechas de 66.67% respectivamente, asi mismo se presenta un buen nivel de

desempefio en ambas necesidades.

Los resultados no otorgan evidencias suficientes para demostrar que la
expectativa laboral no influye en el desempeiio de los trabajadores actuales de la
empresa, ya que a pesar de no tener un alto nivel de motivacion respecto a esta

dimensién presentan un buen desempefio.

Tabla 4

Influencia de la condicion laboral en el desempefio de los trabajadores de

la empresa
DIMENSI Desempefio Laboral Total Prueba Chi-
ON cuadrado
Condicio Regular Bueno
n Laboral I % N % N % X P
2 .L -valor
Necesida 0 ) 1 , 1 0,
des Satisfechas .00 3,33 2 3,33 2,019 467
Necesida P >0.05(No
4 4 1 8 S
des 6 Significativa)
. 6,67 0,00 3 6,67
Insatisfechas
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Total

6,67 8 8,40

00,00

Fuente: Cuestionario aplicado

De los resultados de la influencia entre el desempefio y la condicion laboral se

presenta necesidades satisfechas de 13.33% y necesidades insatisfechas de 86.67%

respectivamente, asi mismo se presenta un buen nivel de desempefio en las

necesidades satisfechas e insatisfechas respectivamente.

Los resultados no infieren que la condicion laboral no influye en el desempefio

laboral de los trabajadores actuales de la empresa, puesto que, a pesar de las falencias

presentes en las condiciones laborales, el desempefio mantiene un buen nivel.

Tabla 5

Influencia de la comunicacién en el desempefio de los trabajadores de la

empresa
DIMENSI Desempefio Laboral Total Prueba Chi-
ON cuadrado
Comunic Regular Bueno
acion I % n % % X P
2 .L  -valor
Necesida 2 4 2 4 0 1
des Satisfechas 0,00 6,67 6,67 ,077 ,000
Necesida P >0.05( No
2 2 5 o
des 4 Significativa)
. 6,67 6,67 3,33
Insatisfechas
Total 4 8 5 1
6,67 3,33 00,00
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Fuente: Cuestionario aplicado

De los resultados de tabla, la influencia entre el desempefio y la comunicacion
presenta necesidades satisfechas de 46.67% y necesidades insatisfechas de 53.33%,
sin embargo, se presenta un buen nivel de desempeiio en las necesidades satisfechas

e insatisfechas respectivamente.

Los resultados no muestran que la comunicacion no influye en el desempeiio
laboral de los trabajadores actuales de la empresa, ya que aun siendo deficiente la

comunicacion existente se posee un buen nivel de desempefio.

Tabla 6
Influencia de la motivacion extrinseca en el desempefio de los

trabajadores de la empresa

DIMENSI Desempefio Laboral Total Prueba Chi-
ON cuadrado
Motivaci Regular Bueno
on Extrinseca I % n % N % X P
2 .L  -Valor
Necesida 6 ) 1 3 2 0 1,
des Satisfechas ,67 3,33 0,00 ,268 000

17



Necesida
4 4 1 8 P >0.05(No

des 6 o
0,00 0,00 2 0.00 Significativa)

Insatisfechas

Total 8
6,67 3,33 5 00,00

Fuente: Cuestionario aplicado

De la tabla anterior se muestra que la influencia entre el desempeiio y la
motivacion extrinseca presenta necesidades satisfechas de 20% y necesidades

insatisfechas de 80%, no obstante, se presenta un buen nivel de desemperfio laboral.

Los resultados no reflejan que la motivacion extrinseca no influya en el
desemperio laboral de los trabajadores de la empresa, ya que a pesar de los pocos
incentivos percibidos por los trabajadores de la empresa el nivel de desemperio sigue

siendo bueno.

Tabla 7
Influencia de la motivacion intrinseca en el desempefio de los

trabajadores de la empresa
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DIMENSI Desempefio Laboral Total Prueba Chi-
ON cuadrado
Motivaci Regular Bueno
on Intrinseca I % N X P
2 L -Valor
Necesida 0 0 1
des Satisfechas ,00 ! ,67 ,67 ,938 .000
Necesida P >0.05( No
des 4 7 Significativa)
Insatisfechas 007 067 333
Total 4
6,67 8 3,33 00,00

Fuente: Cuestionario aplicado

Considerando los resultados se muestra que la influencia entre el desempefio y

la motivacion intrinseca presenta necesidades satisfechas de 6.67% y necesidades

insatisfechas de 93.33% respectivamente, aunque alun mantiene presente un buen

nivel de desempefio laboral.

No se evidencia que la motivacion intrinseca no influya en el desempefio laboral

de los trabajadores de la empresa, puesto que a pesar de la poca identificacion

existente con la empresa por parte de los trabajadores no es el adecuado el nivel de

desemperfio es bueno.
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3.4. Entrevista realizada al administrador de la empresa

¢, Cada que tiempo evalla el desempefio de sus trabajadores?

Cada dos meses, en este tiempo se va recopilando toda la informacion
sobre el desenvolvimiento del trabajador en su campo de trabajo, la
responsabilidad con la que se realiza, los logros de los objetivos que determina

la empresa para cada uno de los trabajadores.

¢, Qué método de evaluacion utiliza para la evaluacion del desempefio de

sus trabajadores?

La empresa evalla el desempefio mediante el método de registro de
acontecimientos notables, en cual el jefe inmediato utiliza un formato o bitacora

donde registra las acciones positivas y negativas que realiza cada evaluado.

¢ Los trabajadores desempefian mejor su trabajo respecto a los incentivos

econdmicos, de reconocimiento o ambos?

El poder determinar con exactitud si los colaboradores se desempefian
mejor respecto a los incentivos econdmicos, reconocimiento entre sus
comparferos de labores es casi imposible ya que de algin modo u otro las
personas son seres distintos y con diferentes necesidades, las cuales

permanecen constantes en el tiempo asi como también pueden variar.

¢,Los trabajadores necesitan estar constantemente motivados para

desarrollar bien su trabajo?
El motivar es un “arma de doble filo” ya que si no se realiza

adecuadamente en lugar de mejorar el desempefo de los colaboradores lo

haria deficiente. Ya que de un modo u otro no todas las personas se motivan
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con los mismos objetivos que se plantean es por ello por o que es necesario

tener en cuenta las personalidades y necesidades que presente el trabajador.

¢,Cada qué tiempo motiva a los trabajadores? Y ¢ como?

En la empresa actualmente se emplean dos maneras de motivar; la
primera manera consiste en charlas sobre los objetivos alcanzados hasta el
momento y los logros que estos significan para la empresa y el grupo de
personas que la conforman; la segunda manera consiste en reconocer los
logros de los colaboradores con un mejor desempefio por medio de incentivos

econdmicos ya sean bonos o regalos.
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V. DISCUSION

Con respecto a conocer como influyen las expectativas laborales en el
desempeiio laboral Furnham (2011) afirma que la expectativa laboral es aquello por el
cual las personas se sienten motivadas a trabajar cuando esperan ser capaces de
lograr y obtener lo que desean de sus empleos, donde las personas piensan en lo que
deben hacer para ser recompensadas y lo que las recompensas significan para ellos
antes de hacer su trabajo. Las expectativas dependen de la percepcion del empleado
de la relacion que existe entre el esfuerzo, el desempefio y las recompensas, en donde
las personas aprenden a asignar un valor diferente a las recompensas que estan a su

disposicion y también a los diversos niveles de recompensas ofrecidos.

Asi De La Cruz (2015) en su tesis llegé a la conclusion que el desempefio laboral
definitivamente es influido por acciones de motivacién y los diferentes programas son
influenciados por acciones motivadoras y planes para incentivar al personal como el

reconocimiento individual.

Al realizar el analisis del objetivo propuesto en el trabajo de investigacion se
observé que un 66.67% de los colaboradores estan insatisfechos sobre la expectativa
laboral, lo cual demuestra que existe un bajo nivel de perspectiva de crecimiento
profesional, posibilidad de ascender dentro de la empresa y remuneraciones respecto

al desarrollo de su trabajo.

En el andlisis estadistico de la influencia entre la expectativa y el desempefio
laborales, se muestra que no existe una relacion significativa con un 1.0, lo cual refleja
gue existe una evidencia estadistica que rechaza la hipotesis. Sin embargo, esto no
hace posible afirmar que no exista una correlacion entre las dos variables porque, asi
como lo muestra la teoria y el trabajo de investigacion de De la Cruz (2016) existe

relacion entre las expectativas y el desempefio laborales.

En lo que se refiere a identificar de qué manera las condiciones laborales influyen
en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Al momento de analizar el

objetivo propuesto en el trabajo de investigacién se observa que un 86.67% de los
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colaboradores estan insatisfechos sobre las condiciones laborales, el cual muestra que
las instalaciones de la empresa no son las mas idoneas para los trabajadores ademas

generar una experiencia negativa del ambiente donde laboran.

Para Chiavenato (2009) el clima organizacional esta referido a los ambientes que
se experimentan entre quienes conforman una empresa. Estd muy vinculado al nivel

motivacional de los trabajadores.

Asi también, Malisa (2014) en su trabajo de investigacion “El clima organizacion
y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Eléctrica
Provincial Cotopaxi”, concluye que el clima organizacional presente no es el mas
adecuado para que exista un alto desempeio laboral; el talento humano necesita

mayor motivacion para desenvolverse de manera idonea.

En el analisis estadistico de la influencia entre las condiciones laborales y el
desemperio laboral, se muestra que no existe una relacién significativa con un 0.467,
lo cual lleva a la conclusion de rechazar la hipotesis. Sin embargo, esto no puede
afirmar que no existe correlacion entre las dos variables, ya que asi lo demuestra la
base teoria y los estudios anteriores en el cual cuando los trabajadores se encuentran
motivados y presentan un adecuado ambiente de trabajo pueden tener un alto
desempefio laboral respecto a un ambiente inadecuado que no les permitiria

desarrollarse de una forma idénea.

En cuanto a identificar como influye la comunicacion en el desempefio laboral de
la empresa. Al analizar el objetivo propuesto en el trabajo de investigacién se observa
que un 53.33% de los colaboradores estan insatisfechos sobre la comunicacion
presente, lo cual muestra dificultades en el intercambio de informacién y coordinacion

de informacién ya sea entre colaboradores, colaboradores y jefes o viceversa.

Para Chiavenato (2007) la comunicacion viene a ser un elemento principal en el
analisis de relaciones humanas y meétodos para modificar las conductas humanas. Es
un area en la que cada persona puede lograr grandes progresos para mejorar su propia

eficacia y sus relaciones interpersonales o con el mundo exterior. Es también el punto
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en el que se dan las mayores desavenencias y conflictos entre dos 0 mas personas,
entre los miembros de un grupo, entre grupos y dentro de la organizacion como

sistema.

Asi Zarate (2011) en su tesis concluye que la gran parte de docentes esta
conforme con el liderazgo directivo respecto a la gestion institucional y pedagdgica,

asi como administrativa.

En el andlisis estadistico de la influencia entre la comunicacién y el desempefio
laboral, se muestra que no existe una relacion significativa con un 0.077, lo que
conlleva a rechazar la hipotesis. Sin embargo, esto no afirma que no existe correlacion
entre las dos variables puesto que tanto la comunicacién como el liderazgo cada dia

mas marcan un proceso de socializacion entre personas.

Furnhan (2011) define a la motivacion extrinseca como la que logra satisfacer el
bienestar de los trabajadores en concordancia con factores relacionados a su entorno.
Asi Alvites y Ramirez (2013) en su tesis determinaron que existe relacién directa
entre el programa de incentivos y compensacion de la empresa con la motivacion del

personal.

Al realizar el andlisis del objetivo propuesto en el trabajo de investigacion se logra
observa que un 80% de los colaboradores estan insatisfechos sobre la motivacion
extrinseca de la empresa, es decir que no existe una correcta compensacion y
otorgamiento de incentivos sobre las labores realizadas por los trabajadores de la

empresa.

En el andlisis estadistico la influencia de la motivacion extrinseca y desempefio
laboral, se aprecia una relacion no significativa con un 0.268, que lleva a rechazar la
hipétesis. Asi mismo, el presente resultado no logra afirmar que tanto la variable de
motivacion extrinseca y desempefio laboral no se relacionan, puesto que como se
observa en la teoria y la investigacion anterior los trabajadores se sienten mas
motivados cuando son propiamente incentivados y reciben una buena compensacion

sobre su labor.
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En cuanto a determinar como influye la motivacién intrinseca en el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa. Al momento de realizar el analisis del
objetivo propuesto en el trabajo de investigacion se logra observa que un 93.33% de
los colaboradores estan insatisfechos sobre la motivacion intrinseca de la empresa, es
decir que no hay una buena implementacién de capacitaciones que ayuden a mejorar
los niveles profesionales de los trabajadores, asi como que los trabajadores no se
sienten identificacion con la empresa lo cual no permite que se cree un involucramiento
por parte de ellos.

Furnhan (2011) definié a la motivacién intrinseca como lo que satisface el deseo
de aprendizaje y superacién, los mismos que van incrementando la responsabilidad y
desafios.

Asi De la Cruz (2015) en su tesis concluy6 que la gestion de personas puede
mejorar los desempefios de las personas en una entidad, lo que puede verse reflejado
en una mayor produccion. En el analisis estadistico la influencia de la motivacion
intrinseca y desempefio laboral, se aprecia una relacion no significativa con un 0.938,
que lleva a rechazar la hip6tesis. Asi mismo, el presente resultado no permite afirmar
gue tanto la variable de motivacion intrinseca y desemperio laboral no se relacionan,
ya que asi como se presenta en la teoria y la investigacion anterior los trabajadores
poseen un mejor desempefio laboral cuando se identifican con la entidad, poseen
claridad de metas y a donde desean llegar conjuntamente, también cuando se delega
autoridad al personal de tomar decisiones y asi poder influir en su trabajo sin la
necesidad de usar una via formal de comunicacion con su superior se logra un mayor

desempeiio laboral.

Finalmente, para determinar cémo influye la motivacion en el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa, Petri (2015) define la motivacion como aquello que
impulsa a una persona actuar de determinada manera o que da origen, por lo menos,
a una determinada tendencia, a un determinado comportamiento. Este estimulo puede
provocarlo un estimulo externo (que proviene del ambiente) o puede ser generado

internamente en los procesos mentales del individuo.
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De los resultados obtenidos de los colaboradores se puede observar que existe
un 80% de insatisfaccion por parte de los colaboradores sobre la motivacion presente
en la empresa, esto quiere decir que la empresa no realiza una adecuada motivacion
puesto que esta no consigue penetrar en las mentes de los colaboradores a los cuales
se desea motivar, ademas de que esta necesidad creciente de motivar correctamente
no es focalizada como una alta necesidad por el alto cargo sino como una herramienta
de coordinacién, asi mismo se junta la poca disponibilidad o facilidad de interaccion
por parte de los colaboradores con sus superiores o comparieros de trabajo.
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VI. CONCLUSIONES

1. En cuanto a las expectativas laborales, los trabajadores no se
encuentran satisfechos con la motivacion de la organizacion. Debido a que se
requiere de una mayor motivacion por parte de la empresa, lo que es uno de los
mayores objetivos de toda persona, ademas de poder ascender dentro de la

empresa de manera conjunta a sus logros y desempefio en el trabajo.

2. Concerniente a las condiciones laborales en la empresa, existe
una insatisfaccion sobre las instalaciones y el ambiente donde laboran. Esto
esta sujeto a que los trabajadores tienen la necesidad de contar con la mejor
disponibilidad de equipos y materiales 6ptimos para desarrollar sus labores, asi

como tener la debida seguridad del inmueble para poder desenvolverse.

3. En lo que respecta a la influencia de la comunicacion, si bien la
insatisfaccion no es muy alta, continla siendo negativa pues no garantiza la
participacion de la totalidad del personal en la toma de decisiones y la busqueda

de soluciones a problemas externos e internos.

4. En la motivacion extrinseca, se presenta un 80% de insatisfaccion
por parte de los trabajadores respecto al inadecuado reconocimiento que brinda
la empresa a sus trabajadores sobre las labores que ellos realizan, asi mismo
seguido de un mal uso y/o establecimiento de incentivos respectivamente sobre

las labores que ellos realizan.

5. En cuanto a la motivacion intrinseca, se presenta insatisfaccion
por parte de los trabajadores sobre como es que se desarrolla el
empoderamiento de la empresa sobre los trabajadores evitando que ellos
puedan tomar decisiones, asi como tener iniciativa propia para solucionar

problemas que se presenten en el desarrollo de su trabajo, ademas también
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esto afecta a que los colaboradores no se sientan comprometidos con la

empresa.

6. Con respecto a la motivacién de la empresa, los trabajadores no
estan satisfechos, puesto que la motivacion que se les brinda no es acertada
en el modo que no dicha motivacion no llega a estimular al trabajador para que
desarrolle con un mayor esfuerzo sus labores, siendo este un causante de
insatisfaccion actual dentro de la empresa, no obstante, a pesar de este 80%

de insatisfaccién los trabajadores presentan un buen nivel de desempefio.

7. Respecto a la empresa, esta no posee un correcto programa de
evaluacion del desempefio causando asi que la posible retroalimentacion para
el mejoramiento del desempefio de los trabajadores sea inadecuada, ademas
aun no se logra precisar tampoco un correcto sistema de recompensas e
incentivos para lograr motivar a los trabajadores para que aumenten su

desempeiio laboral.

28



VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda hacer un estudio de los perfiles de los trabajadores
para poder realizar de manera mas precisa y concisa las capacitaciones para
los trabajadores de la empresa, con ello se estaria brindando mayores
conocimientos y mejorando las habilidades de cada de uno de los trabajadores

obteniendo mejores resultados en el ejercicio de sus labores.

2. De acuerdo a las falencias de las condiciones laborales, es preciso
realizar un proyecto de inversién donde se identificaran los medios de inversion,
tiempo y costos que dicho proyecto conllevara para la mejora de las
instalaciones y adquisicion de nuevos equipos que permitan a los trabajadores

realizar sus labores en un ambiente idobneo con los recursos necesarios.

3. Respecto a la comunicacion se recomienda disefiar estrategias de
comunicacién y relaciones interpersonales que se puedan llevar a cabo
diariamente para mejorar el intercambio de informacién y conocimientos de
manera mas rapida y precisa, ademas para que los trabajadores tengan
confianza de poder expresar sus ideas y dar opiniones, asi mismo se construiria
relaciones reciprocas de comunicacion entre los colaboradores y sus jefes

logrando asi alcanzar los objetivos de la empresa.

4. Hacer estrategias de premiacion mensualmente de manera que el
trabajador se sienta motivado y realice con mayor ahinco sus labores llevandolo
a que mejore su desempefio laboral, obteniendo un crecimiento en su

productividad, para asi favorecer de manera positiva a la empresa.

5. Efectuar estrategias sobre el involucramiento laboral de los
trabajadores para que asi todos ellos se sientan parte de la empresa, logrando
que el colaborar desee participar en las actividades que desarrolla la empresa,

asi mismo busquen aplicar y desarrollar sus conocimientos.
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6. Se recomienda realizar con mayor frecuencia estudios minuciosos
sobre los trabajadores respecto a su personalidad, conducta, necesidades y
objetivos para poder establecer estrategias de motivacion laboral adecuados
qgue logren impactar en el trabajador y esto conlleve a un mejoramiento de su

desemperio laboral dentro de la empresa.

7. Se recomienda realizar una restructuracion sobre el método de
evaluacion que se emplea en la empresa y efectuar la evaluacién del
desempefio cada mes, de modo que se puedan tomar medidas correctivas a la
brevedad posible sobre las fallas que tenga el trabajador, asi mismo poder
determinar con mayor claridad las debilidades, capacidades y comportamientos
de los trabajadores para poder mejorar dichos aspectos y lograr un mayor

desemperio laboral.
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ANEXO 1 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE Definicion Def!nlcmn Dimension Indicadores Escala
conceptual operacional de medicion
Nivel de
motivacién respecto a
Expectativa | las recompensas
laboral Nivel de
motivacion respecto a ordinal
Es aquello que las op('),rtunldades de
impulsa a una persona promocion
actuar de determinada ~ Nivel de
manera o que da origen, L motivacion respecto a
por lo menos, a una| . L@&motivacion se la capacitacion
determinada tendencia, | Mdi0 a través de la Nivel de
Motivacién |a un  determinado | SXPectativa y motivacion respecto a
comportamiento.  Este condicion laboral, asi Condicion | la seguridad y limpieza _
estimulo puede | oMo la comunicacion, laboral Nivel de Ordinal
provocarlo un estimulo mo_tlvetmon extrinseca motivacion por las
externo (que proviene e intrinseca, para lo instalaciones fisicas
del ambiente) o puede cual i € aplico  un Nivel de
ser generado | CHESHONANO motivacion  por la
internamente  en  los comunicaciéon  directa
procesos mentales del Comunicacién | existente
individuo. Nivel de
motivacibn  por la
efectividad de los Ordinal

medios de
comunicacion
Nivel de

motivacibon  por la
buena conducta en la
comunicacion
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Desemperfio

Es la  piedra
angular para el
desarrollo de la

efectividad y el éxito de
una compafiia por esta
razon hay un constante
interés de las empresas
para mejorar el
desempeiio de los
empleados a través de
los continuos programas
de capacitacion y
desarrollo.

El desempefio se
midi6 a través de la
productividad para lo
cual se aplico un
cuestionario

Nivel de
motivacioén respecto al
reconocimiento

profesional
Motivacion Nivel de
extrinseca motivacioén respecto al
Ido recibi .
sueldo rec bido Ordinal
Nivel de
motivacién respecto a
bonos recibidos
Nivel de
motivacibn  por la
obtencién de logros
Nivel de
L motivacibn  por la Ordinal
Motivacion .
o autonomia laboral
intrinseca .
Nivel de
motivacién respecto a
la afiliacion
Productividad Nivel de
produccion

Nivel de costos
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ANEXO 2 MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA DE INVESTIGACION

HIPOTESIS DE

OBJETIVO DE

LO INVESTIGACION INVESTIGACION
PROBLEMA GENERAL HIPOTESIS GENERAL OBJETIVO GENERAL
a ¢,Cémo incide la motivacion en el desempefio a La motivacién incide directamente en el a Determinar cémo incide la motivacion en el
de los colaboradores de una empresa de servicios desempefio de los colaboradores de una empresa de desempefio laboral de los colaboradores de la empresa de DISE
empresariales en Piura, 2020? servicios empresariales en Piura, 2020 servicios empresariales en Piura, 2020 INVE
PROBLEMA ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS
a) ¢Como a) Las a) Conocer cuantit
inciden las expectativas laborales en el desempefio laboral de expectativas laborales inciden de manera directa en el cémo inciden las expectativas laborales en el desempefio de los | experir
los colaboradores de la empresa? desempefio de los colaboradores de la empresa colaboradores transve
b) ¢En b) Las b) Identificar | correla
gué manera las condiciones laborales inciden en el condiciones laborales inciden significativamente en el en qué manera las condiciones laborales inciden en el desempefio
desempefio de los colaboradores de la empresa? desempefio de los colaboradores de la empresa de los colaboradores de la empresa
c) ¢Cémo c) La c) Identificar Y MU
incide la comunicaciéon en el desempefio laboral de los comunicacion incide de manera directa en el desempefio cémo incide la comunicacion en el desempefio de los
colaboradores de la empresa? de los colaboradores de la empresa colaboradores de la empresa colabo
su d) ¢De d) La d) Determinar

1 el qué manera incide la motivacion extrinseca en el desempefio motivacion extrinseca incide significativamente en el de qué manera incide la motivacion extrinseca en el desempefio

2 los laboral de los colaboradores de la empresa? desempefio de los colaboradores de la empresa de los colaboradores de la empresa

- de e) ¢De e) La e) Determinar | E

- de gué manera incide la motivacion intrinseca en el desempefio motivacion intrinseca incide significativamente en el de qué manera incide la motivacion intrinseca en el desempefio de | INSTI

laboral de los colaboradores de la empresa? desempefio de los colaboradores de la empresa. los colaboradores de la empresa.

- en cuestic
DE A
analisi
correla
mediar
frecuer
en f
respue
person
areas (
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ANEXO 3 CUESTIONARIO AL PERSONAL

Estimado (a) Sefior (a):

El objetivo del presente cuestionario es recoger informacion sobre el nivel de motivaciéon

gue se presenta en cada trabajador de la empresa.
Su participacién ayudard a mejorar la motivacion.

INSTRUCCIONES: Marque con un aspa segun el grado de motivacion que siente. Le

agradeceré que responda sinceramente a cada una de las preguntas.

Mu Po Na

I’TEMS - Yy . Sat -CO -da.
satisfech isfecho satisfech | satisfech

o] o] o]

EXPECTATIVA LABORAL

1. ¢La remuneracion que percibe
por su trabajo responde a sus necesidades?

2. ¢Lla capacitacion que recibe le
permite obtener mayores conocimientos?

3. ¢Las capacitaciones que recibe
le permiten mejorar sus habilidades?

4.  ¢El buen cumplimiento de su
trabajo le permite recibir un ascenso?

CONDICION LABORAL

5. ¢Considera usted que las
condiciones en la cual labora son las mas
idobneas?

6. ¢Considera que la disposicion
de equipo y material es el apropiado para
desarrollar su trabajo?

7. ¢Considera usted que existe la
seguridad debida para desarrollar su
trabajo?

COMUNICACION

8. ¢,Como considera usted la
relacion entre usted y sus compafieros de
trabajo?

9. ;,Como considera usted la
relacion entre usted y su jefe?
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10. ¢Considera usted que se toman
en cuenta sus ideas y comentarios?

11. ¢Recibe de forma adecuada
informacion de las otras areas de la
empresa?

MOTIVACION EXTRINSECA

12. ¢Es reconocido por sus jefes
por sus logros en el trabajado?

13. ¢Recibe incentivos econémicos
por el buen desarrollo de su trabajo?

14. ¢La empresa le proporciona
seguridad laboral para desarrollar su
trabajo?

15. ¢La empresa logra que usted
crezca econOmica y profesionalmente?

16. ¢Las actividades de su trabajo
le permiten desarrollar sus habilidades y
capacidades?

MOTIVACION INTRINSECA

17. ¢La empresa le proporciona
libertad para desarrollar su trabajo?

18. ¢Considera que esta
plenamente integrado a la empresa?

19. ¢Se involucra plenamente en el
desarrollo de su trabajo?

20. ¢Se preocupa frecuentemente
por adquirir mas conocimientos para el buen
desarrollo de su trabajo?
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ANEXO 4 VALIDACION DEL INSTRUMENTO

SIS

CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Freddy William Castillo Palacios con DNI N° 02842237, Doctor en Ciencias
Administrativas con mencion en Direccién en Empresas, N° ANR 202528, de profesion
Licenciado en Ciencias Administrativas, desempefiandome actualmente como

Docente a Tiempo Completo en UCV campus Piura.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
los instrumentos: Cuestionario.

La motivacién y su incidencia en el desempefio de los colaboradores de una

empresa de servicios empresariales en Piura, 2020.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Cuestionario al DEFICI ACEP B MUY EXCE
personal ENTE TABLE UENO BUENO LENTE
1. Claridad X
2. Obijetivi
jetivida X
d
3. Actualidad X
4. Organizaci N
on
5. Suficiencia X
6. Intencional X
idad
7. Consi
_ onsistenc X
ia
8. Coherenci
X
a
9. Metodologi
L X
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En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 12 dias del

mes de enero del dos mil veinte.

Al

Dr. : Freddy William Castillo Palacios
DNI : 02842237

Especialidad : Administracion

E-mail : fwcastillop@ucvirtual.edu.pe
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

“La motivaciéon y su incidencia en el desempefio de los colaboradores de una empresa de
servicios empresariales en Piura, 2020”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Indicadores

Criterios

Deficiente

0-20

Regular
21 -40

Buena
41 - 60

ASPECTOS DE VALI

DACION

11

16

21

26 31

36

41

46

51

15

20

25

30 35

40

45

50

55

1.Claridad

Esta
formulado con un
lenguaje
apropiado

2.0bjetividad

Esta
expresado en
conductas
observables

3.Actualidad

Adecuado
al enfoque tedrico
abordado en la
investigacion

4.0rganizaciéon

Existe una
organizacién
l6gica entre sus
items

5.Suficiencia

Comprende
los aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
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Adecuado
para valorar las
6.Intencionaldiad | dimensiones del
tema de la
investigacion

Basado en
aspectos tedricos
-cientificos de la
investigacion

7.Consistencia

Tiene
relacion entre las
variables e
indicadores

8.Coherencia

La
estrategia
9.Metodologia responde a la
elaboracién de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia

del Instrumento que se esta validando. Debera colocar la puntuacion que considere.

Piura, 12 de enero de 2020
Dr. : Freddy William Castillo Palacios
DNI : 02842237
Especialidad : Administraciéon

’ E-mail : fweastillop@ucvirtual.edu.pe




A
~\| ' U CV VALIDACION DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD

CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Nélida Rodriguez de Pefia con DNI N° 02872139, Doctor en Gestion Publica
y Gobernabilidad, de profesion Licenciado en Ciencias Administrativas,
desempefiandome actualmente como Docente a Tiempo Completo en UCV campus

Piura.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

los instrumentos: Cuestionario.

La motivacion y su incidencia en el desempefio de los colaboradores de una
empresa de servicios empresariales en Piura, 2020, Luego de hacer las observaciones

pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones.

Cuestionario DEFICI ACEP B MUY EXCE
ENTE TABLE UENO BUENO LENTE
1. Cl
. X
aridad
> ——
Objetivida N
d
3. Actualidad X
4. Organizaci X
on
5. Suficiencia X
6. Intencional X
idad
_ 7. Consistenc X
ia
8. Coherenci X
a
. M logi
) 9 etodolog N

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 12 dias del

mes de enero del dos mil veinte.
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M oo

Dra. : Nélida Rodriguez de Pefia
DNI : 02872139

Especialidad : Administracion

E-mail : nrodriguezo@ucv.edu.pe
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“La motivacion y su incidencia en el desempefio de los colaboradores de una empresa de
servicios empresariales en Piura, 2020”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Indicadores

Criterios

Deficiente

0-20

Regular
21 -40

Buena
41 - 60

ASPECTOS DE VALI

DACION

11

16

21

26 31

36

41

46

51

15

20

25

30 35

40

45

50

55

1.Claridad

Esta
formulado con un
lenguaje
apropiado

2.0Objetividad

Esta
expresado en
conductas
observables

3.Actualidad

Adecuado
al enfoque tedrico
abordado en la
investigacién

4.0rganizacion

Existe una
organizacién
l6gica entre sus
items

5.Suficiencia

Comprende
los aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
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Adecuado
para valorar las
6.Intencionaldiad | dimensiones del
tema de la
investigacion

Basado en
aspectos tedricos
-cientificos de la
investigacion

7.Consistencia

Tiene
relacion entre las
variables e
indicadores

8.Coherencia

La
estrategia
9.Metodologia responde a la
elaboracién de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalule la pertinencia, eficacia

del Instrumento que se esta validando. Debera colocar la puntuacion que considere.

Piura, 12 de enero de 2020.
7 ’ ,7 7 Dra. : Nélida Rodriguez de Pefa
C A.é & /Q; DNI 1 02872139
/ ' /‘6 Especialidad : Administracion

E-mail : nrodriguezo@ucv.edu.pe




CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Angulo Corcuera Carlos con DNI N° 06437510, Magister en MBA
Administracibon en Negocios, de profesion Licenciado en Administracion,
desempefiandome actualmente como Docente a Tiempo Completo en UCV campus

Piura.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

los instrumentos: Cuestionario.

La motivacion y su incidencia en el desempefio de los colaboradores de una
empresa de servicios empresariales en Piura, 2020, Luego de hacer las observaciones

pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones.

Cuestionario DEFICI ACEP B MUY EXCE
ENTE TABLE UENO BUENO LENTE
1. Claridad X
2. Obijetivi
jetivida X
d
3. Actualidad X
4. Organizaci X
on
5. Suficiencia X
6. Intencional X
idad
7. Consistenc
] X
ia
8. Coherenci
I X
a
9. Metodologi
a i X

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 12 dias del

mes de enero del dos mil veinte.
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Dr. : Angulo Corcuera Carlos
Antonio
DNI : 06437510

Especialidad : Administracion
E-mail

anguloca@ucvvirtual.edu.pe
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“La motivacion y su incidencia en el desempefio de los colaboradores de una empresa de
servicios empresariales en Piura, 2020”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Indicadores

Criterios

Deficiente

0-20

Regular
21 -40

Buena
41 - 60

ASPECTOS DE VALI

DACION

11

16

21

26 31

36

41

46

51

15

20

25

30 35

40

45

50

55

1.Claridad

Esta
formulado con un
lenguaje
apropiado

2.0bjetividad

Esta
expresado en
conductas
observables

3.Actualidad

Adecuado
al enfoque teérico
abordado en la
investigacion

4.0rganizacion

Existe una
organizacién
l6gica entre sus
items

5.Suficiencia

Comprende
los aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
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6.Intencionaldiad

Adecuado
para valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion

7.Consistencia

Basado en
aspectos tedricos
-cientificos de la
investigacion

8.Coherencia

Tiene
relacion entre las
variables e
indicadores

9.Metodologia

La
estrategia
responde a la
elaboracién de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia
del Instrumento que se esta validando. Debera colocar la puntuacion que considere.

Piura, 12 de enero de 2020.

) GoDats2

Especialidad

: Angulo Corcuera Carlos Antonio
: 06437510
: Administracion

: anguloca@ucvvirtual.edu.pe
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