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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo el objetivo general de determinar la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa MELECTRIC S.A.C. Chimbote, 2022. Se desarroll6 bajo una metodologia
de tipo aplicada con un enfoque cuantitativo, siendo descriptivo correlacional, con
un disefio no experimental con corte transversal, asimismo; la muestra estuvo
conformada por 30 colaboradores, el instrumento que se utilizé fue el cuestionario.
Los resultados obtenidos fueron; con respecto a la hipotesis se concluye que existe
una correlacién positiva moderada de 0,404. Ademas, el valor p fue significativo
(p=0,027), por lo que se rechazo la hipotesis nula, en su lugar, se acepto la hipétesis
investigacion, que existe una relacion significativa entre las variables de estudio.
Respecto a la variable motivacion el nivel predominante fue el medio con un 50% y
en relacion con la segunda variable el 73,3% present6 un nivel medio. Finalmente
se concluye que existe un nivel de correlacion positivo moderado con un nivel

correlacional de Spearman de 0,404.

Palabras clave: Motivacion, desempefio laboral, motivacion intrinseca, motivacion

extrinseca, desempefio contextual.



ABSTRACT

The present research work had the general objective of determining the relationship
between motivation and work performance of the employees of the company
MELECTRIC S.A.C. Chimbote, 2022. It was developed under an applied
methodology with a quantitative approach, being descriptive correlational, with a
non-experimental design with a cross-sectional section, as well; The sample was
made up of 30 collaborators, the instrument used was the questionnaire. The results
obtained were; Regarding the hypothesis, it is concluded that there is a moderate
positive evaluation of 0.404. Furthermore, the p value was significant (p=0.027), so
the null hypothesis was rejected; instead, the research hypothesis was accepted,
that there is a significant relationship between the study variables. Regarding the
motivation variable, the predominant level was medium with 50% and in relation to
the second variable, 73.3% presented a medium level. Finally, it is concluded that
there is a level of moderate positive profitability with a Spearman correlation level of
0.404.

Keywords: Motivation, work performance, intrinsic motivation, extrinsic motivation,

contextual performance.



I. INTRODUCCION

En la actualidad, dentro de las organizaciones con el pasar de los afios y las nuevas
tendencias, la visién del talento humano ha adquirido un rol primordial, los
colaboradores son recursos finitos que para mantener un desempefo optimo y
eficiente en sus organizaciones, deben estar en un ambiente que les provea buenas
condiciones laborales, desafios e incentivos para mantener la motivacion y una
actitud positiva frente a las tareas y funciones. Sin embargo, en la realidad, los
ambientes laborales relegan estos principios. De esta manera el quehacer laboral
se reduce a una mera obligacibn o a la necesidad de satisfacer

intereses personales.

Desde un plano internacional, los colaboradores de las organizaciones europeas
sienten que los gerentes no aprovechan sus capacidades. Asi también, se expuso
gue la falta de motivacion puede llevar al abandono de sus labores, destacando
gue el 28% tiene ganas de renunciar. (Observatorio de RRHH, 2019, 15 de febrero)
Ademas, en un estudio realizado a trabajadores espafioles, el 54% reconocié estar
desmotivado, esto se dio principalmente por el bajo salario que reciben, lo que
afecta el entusiasmo y la productividad de las personas. (Cabrera, 2022, 18 de
febereo); En América latina se presenta un déficit motivacional, en una encuesta
realizada por Gallup, se determin6 que solo el 30% de la fuerza laboral americana
se sienten comprometidos, en México el 12%, mientras que en Per( y Argentina el
16% (Oppenheimer, 2018, julio 23). En sintesis, se deduce que cuando las
competencias de los trabajadores no son aprovechadas y no hay desafios laborales

el trabajo se torna monétono y se ven afectados los indices de desemperio.

A nivel nacional, a través de un estudio se expuso que un trabajador motivado
puede incrementar su productiva en un 80%, sin embargo, Si en una organizacion
existe una deficiente inteligencia emocional, la productividad del trabajador puede
disminuir en un 50%. (Gestion, 2018, 22 de mayo); La mineria, es un sector muy
desafiante para los trabajadores, sobre todo por las condiciones a las que se
exponen, es por ello, que la forma de retener a los mejores talentos es
manteniéndolos motivados. (Gestion, 2019, 27 de septiembre); Segun una
consultora, el pais es uno de los lugares donde se presenta mayor tasa de rotacion

laboral, de 20% y uno de los factores principales; es la poca motivacion. Asimismo;


https://elcomercio.pe/autor/andres-oppenheimer/

afirman que; con equipos de trabajo motivados se producirdn mejores resultados.
(Grande, 2019, 05 de diciembre); Ofrecer oportunidades de desarrollo, promover
trayectorias profesionales y fomentar la motivacién son elementos esenciales para
mantener empleados satisfechos y lograr un alto rendimiento en el trabajo. Ademas,
el reconocimiento del desempefio y la promocién interna también contribuyen a
mantener a los colaboradores comprometidos y satisfechos con su trabajo, lo que

se traduce en una mejora de la productividad y el éxito a largo plazo de la empresa.

A nivel local, en el distrito de Chimbote, en un estudio realizado al sector salud,
durante la pandemia el 32% de los empleados se encontraban desmotivados,
debido a los escasos equipos meédicos y los horarios laborales extenuantes.
(Sifuentes, 2021); En el sector pesquero, los indices reflejaron que el 67,1% de
trabajadores se encontraban desmotivados, lo que incidia de manera directa en el
desempenfo de las tareas. (Adrianzen y Franco, 2018); En un estudio realizado al
sector financiero, se evidencio que el 53,3% se sentian desmotivados debido al
descenso de servicios financieros brindados, lo cual generaba que los pagos se
retrasasen, generando incertidumbre y baja en el desempeio. (Martel y Pulido,
2021); En ese sentido, se interpreta que la ausencia de motivacion repercute en los
trabajadores y en las organizaciones, puesto que el rendimiento disminuye y la
calidad del trabajo se ve comprometida porque el trabajador no se siente en su

estado 6ptimo para cumplir con sus responsabilidades.

En la empresa de montaje eléctrico Melectric S.A.C. de la ciudad de Chimbote, se
aprecia que los trabajadores, presentan un cuadro negativo de motivacién bastante
acentuado que esta generando que el desempefio laboral sea deficiente. Entre las
principales causas estan; el nivel de responsabilidad que tienen los supervisores es
elevado, debido que reportan de manera semanal el avance de las obras, también
son responsables de las areas de logistica, almacén y sobre ellos recae el estricto
cuidado de los materiales. A esta situacion se suma el escaso reconocimiento por
parte de los superiores, las constantes presiones de los jefes de obras, las
ocasiones en las que los pagos se retrasan y la notable division por diferencias que
existen entre el personal administrativo. Estas causas derivan en efectos, los cuales
son: Un ambiente laboral de disconformidad donde el rendimiento de los

trabajadores ha remitido a consecuencia de los errores que se presentan al realizar



ordenes de compra. Con la finalidad de obtener mas informacion sobre la
motivacion y su relacion con el desempefio laboral, se plantea la siguiente pregunta
de investigacién: ¢ Cual es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral

de los colaboradores de la empresa Melectric S.A.C. Chimbote, 2022?

El estudio se justificd por conveniencia porque hay una necesidad de desarrollar
una investigacion sobre la relacion de estas dos variables, dado que en la
actualidad esta presente la falta de motivacion en las organizaciones debido a la
ausencia de politicas de mejoras. De igual manera, la investigacion tuvo una
justificacion social, porque se proporcion6 informacion relevante sobre las variables
de estudio y se expandié el conocimiento sobre el tema. Se beneficié a los
colaboradores de la empresa, porque se pudo tomar medidas de cambio, para
proporcionarles mejores condiciones laborales. Ante dicha situacion, la presente
investigacion se justificd de forma practica, porque se le brindé recomendaciones a
la empresa Melectric. Para que de esta manera se realicen ajustes y se inviertan
recursos para contar con una fuerza laboral motivada. Asi mismo, el trabajo tuvo
una justificacion metodoldgica, porque el estudio se podra utilizar en futuras

iInvestigaciones como trabajo previo, cuando trabajen con las mismas variables.

Como objetivo general: Determinar la relacion existente entre la motivacion y el
desemperio laboral de los colaboradores de la empresa MELECTRIC S.A.C. en
Chimbote durante el afio 2022. Asimismo, se plantearon los siguientes objetivos
especificos: Identificar el nivel de motivacion de los colaboradores de la empresa
MELECTRIC., en segundo lugar; Determinar el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa MELECTRIC., en tercer lugar, Determinar la relacion
entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa MELECTRIC. y, por dltimo. Determinar la relacion entre la motivacion
extrinseca y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
MELECTRIC.

Por consiguiente, la hipotesis general: Hi: Existe relacion entre la motivacion y el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa MELECTRIC S.A.C. Ho: No
existe relacién entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa MELECTRIC S.A.C.



Il. MARCO TEORICO

En este apartado, se presentaran los antecedentes revisados sobre los cuales se
fundamenta el trabajo, iniciando con los antecedentes nacionales, seguidamente

con los internacionales y culminando con los locales.

En primer lugar, se presentan los antecedentes nacionales: Segun Torres et al.
(2021), desarrollaron una investigacion sobre motivacion y desempefio laboral en
el Proyecto especial Huallaga, Peru. El objetivo consistia en descubrir la conexion
principal entre la motivacion y el rendimiento. Es por ello que, el estudio fue de tipo
correlacional, ademas mantuvo un punto de vista transversal. Al encontrar los
resultados, se mostré que hubo una fuerte correlacion, ademas, un coeficiente de
Pearson de 0.808. En cuanto a la motivacion, el porcentaje predominante de los
encuestados (66%) se encontraba en un nivel inadecuado. En términos de
desempenio, el nivel inadecuado estuvo representado por el 60%, el nivel regular

por el 9% y el nivel adecuado por un 30%.

También, Ferro (2021) llevo a cabo una investigacion sobre la motivacion y su
relacion con el desempefio en una corporacion minera, su principal objetivo fue
determinar de qué manera se relacionan dichas variables, se us6 una metodologia
de estudio de tipo correlacional, ademas mantuvo un punto de vista transversal. A
través de los encuestados, se hallaron resultados como: existe conexion entre las
variables estudiadas, ademas, con una correlacion de 0,467, con un valor de p
menor que 0.05, asi también, se encontr6 que las dimensiones de la primera
variable se relacionan positivamente con la variable desempefo, se obtuvo r de

Pearson 0,348 y 0,475 respectivamente.

Asi también, Chapofan (2021), en su investigacion acerca de la motivacion en el
desempefio de los colaboradores en la organizacion JCC Ingenieros, Chepén, el
objetivo principal del investigador fue encontrar de qué manera se relacionan las
variables. Se trabaj6 bajo una metodologia no experimental, con enfoque
cuantitativo. Los resultados reflejaron que las variables presentan una relacion baja.
El coeficiente que se obtuvo fue de 0,376, ademas, se vio que las dimensiones de
la motivacion, internas y externas obtuvieron una correlacion de 0,174 y 0,420,

indicando su baja relacién con la variable desempefio.



Por su parte, Segura (2021), present6é una investigacion sobre la motivacion vy el
desempeiio de los trabajadores de Sermedial, tuvieron como objeto de analisis
establecer como se relacionan las variables estudiadas. Se usé una metodologia
no experimental - correlacional. Los hallazgos revelaron que el indice de correlacion
entre las variables fue positivo fuerte de 0.705, el valor de p fue de 0.000, lo que
permitid aceptar la relacion de dichas variables. Estos resultados se dieron por la
retroalimentacién constante y constructiva, esto es crucial para mejorar el
desemperio de los empleados, ademas, reconocen y dan recompensa a los logros
individuales y de equipo, lo cual aumenta la motivacién y fomentar un ambiente de

trabajo positivo.

En un contexto internacional se muestran los siguientes antecedentes, Bayser
(2022), en su estudio alusivo a la motivacién y el desempefio laboral del personal
de enfermeria de Buenos Aires. La finalidad radicaba en detallar la correlacion entre
las variables mencionadas. El estudio fue de tipo correlacional, ademas mantuvo
un punto de vista transversal. Tras analizar dichos resultados se concluyé que en
un nivel medio se encontraba el 34.4% de los encuestados, en contraposicién con
el nivel bajo de 65.6% y respecto al desempefio el nivel predominante fue el nivel

medio con un 98.4%.

En ese mismo sentido, Alvarez y Napan (2021), efectuaron un estudio sobre la
motivacion y su impacto en el desempefio de una empresa de logistica de Ecuador
y Peru. El estudio tuvo la finalidad de hallar el cambio que genera una variable en
otra. En términos de metodologia, se utiliz6 un enfoque cuantitativo y se llevo a
cabo un analisis descriptivo-correlacional. Los hallazgos revelaron que el 61.3% de
los participantes mostraron niveles altos en relacion a la primera variable, mientras
gue el 38.8% presentd niveles medios. En cuanto a la segunda variable, se observé
gue el 37.5% tuvo niveles medios, mientras que el 62.5% mostrd niveles altos.
Ademas, se encontré una correlacién positiva moderada entre ambas variables,

con un coeficiente de 0.444.

Por su parte Toala y Mogro (2021), realizaron su investigacion referente a la
motivacién organizacional de una empresa automotriz en Ecuador. El enfoque con
el que se trabaj6é fue cuantitativo, de corte transversal. Las conclusiones que se

derivaron fueron: Los trabajadores encuestados manifestaron un nivel medio de



62,50% respecto a la motivacion interna y un nivel medio de 50% en estimulos

externos referentes a necesidades sociales y de pertenencia.

Asi mismo, Bohorquez et al. (2020), desarrollaron una investigacion alusiva a la
motivacién laboral y el desempefio de los trabajadores en Ecuador. Se tuvo como
finalidad analizar las variables de estudio, el método empleado se basé en un
enfoque mixto de tipo descriptivo. Los hallazgos encontrados demostraron que de
la totalidad de encuestados el 25%, 35% y 35% corresponden a las necesidades

fisiologicas, necesidades de poder y equidad organizacional respectivamente.

A nivel local, se analizaron los siguientes estudios previos, Garcia (2023), realizo
una investigacion sobre la motivacion y desempefio de los colaboradores de una
empresa privada, ademas, el objetivo principal de este estudio fue determinar de
qgqué manera se relacionan dichas variables en un contexto especifico. La
investigacién se llevé a cabo utilizando un enfoque correlacional y transversal para
analizar la posible conexién entre las variables de interés. Los resultados obtenidos
indicaron una fuerte asociacion positiva entre las variables, con un coeficiente de
correlacién de 0.605. Este valor sugiere una relacion significativa y consistente
entre las variables. Ademas, el nivel de significancia obtenido fue de 0.000, lo que
brinda evidencia soélida para respaldar la aceptacion de la hipétesis alternativa

planteada en este estudio.

También, Alvarado (2021), realiz6 una investigacion sobre los factores
motivacionales y como influencian el desempefio del colaborador de Inkafarma,
Huaraz. El estudio tuvo la finalidad de hallar el cambio que genera una variable
sobre otra. El estudio se orienté en un enfoque cuantitativo, ademas tuvo un punto
de vista de tipo descriptivo-correlacional. Entre los principales hallazgos se
evidencié que el 52,5% y 47,5% presentaba un nivel regular y eficiente
respectivamente de desempefio. Respecto a la motivacién, el 38,8% tuvo una
motivacién intrinseca regular y el 43.8% tuvo un nivel regular de motivacion

extrinseca.

Por otro lado, Zafiga (2021) en su investigacion referente a la motivacion y el
desempefio laboral de la empresa Fresh2o. El estudio busc6 establecer la
influencia que una variable ejerce sobre otra. El estudio se basé en un enfoque

cuantitativo y se caracterizé por ser descriptivo y correlacional. Los hallazgos



revelaron que el 32% de los participantes mostraron un nivel de motivacion alto,
mientras que el 68% presentd un nivel regular. En cuanto a la segunda variable, el
rendimiento se ubic6 en un nivel regular del 72%, seguido de un nivel bueno del
28%.

En relacion con Meza (2017), en su investigacion acerca de la motivacion y
desempeiio de los colaboradores de la empresa constructora Santa Cruz, su
principal objetivo fue identificar de qué manera dichas variables se relacionan a
través de un método aplicado, descriptico y correlacional. Finalmente, se determiné

gue las variables investigadas tienen una correlacion positiva alta de 0.0749.

En la investigacion desarrollada se presentan las teorias que estan vinculadas a las
variables de estudio, por lo que estas son el sustento de la investigacion, de tal
modo, la primera variable es la motivacion, donde diferentes autores describen sus

definiciones.

Por su parte, segun los autores Fischman y Matos (2015), la motivacion tiene la
capacidad de impulsar el comportamiento, generando que sea aceptable o
inaceptable. Los factores motivacionales pueden ser tanto negativos como
positivos y tienden a acercarnos a las metas, logros deseados y alejarnos de
situaciones que queremos evitar. Asi también, Smith y Kosslyn (2008), refieren que
la motivacion es la tendencia a actuar, producido por reacciones emocionales,
debido a que una de las funciones basicas de las emociones es motivar a la accion,
la cual se convierte en un factor determinante en el contexto empresarial, evaluando
actitudes, competencias y actividades, que manifiestan especialmente los
empleados efectivos. Por su parte, Lopez (2012) alude que la motivacion es la
actitud que incentiva a una persona a realizar una conducta en concreto. Desde la
percepcion psicologica, la motivacion esta formada por un conjunto dinamico de
factores que generan que una persona realice una actividad en concreto, por lo
tanto, su funcidén esta sujeta a activar y direccionar comportamientos especificos.
Segun lo expuesto, los autores coinciden en que la motivacion es una variable que
genera y estimula a la persona hacia la accion, puesto que, al generar reacciones
emocionales positivas, las personas son capaces de cumplir con sus tareas,

responsabilidades con mayor compromiso y entusiasmo.



La motivacion estd compuesta por dos dimensiones que determinan como se
disgrega la variable. La primera dimension es la motivacion intrinseca, Smith y
Kosslyn (2008) refieren que este tipo de motivacion interviene en la conducta
humana, generando una emocién que produce variaciones en el estado emocional
y el comportamiento de una persona, a su vez genera sensacion de bienestar y
retencion memoristica. Explican que entre los principales motivadores estan el
aprendizaje, la competencia, la autonomia, que producen en el trabajador
confianza, mayor satisfaccion y autoestima. Por su parte, Lopez (2012), hace
referencia que, la motivacion intrinseca ocurre cuando se realiza un trabajo que se
ama y disfruta, produciendo un sentimiento de satisfaccion al ver representada la
vocacion personal. En ese sentido se puede acotar que la motivacion intrinseca es
un estimulante interno, el propio individuo se motiva por medio de la realizacion de
la actividad laboral, de esta manera si una persona realiza tareas en las cuales se
siente competente y emplea sus conocimientos, se va a sentir motivado. La
segunda dimension es la motivacion extrinseca, donde los autores Smith y Kosslyn
(2008), hacen referencia que en la motivacion extrinseca el dinero es un ejemplo
claro de reforzador secundario, es un estimulo que ayuda a adquirir propiedades
motivacionales, las personas han aprendido a asociarlo con lo que realmente los
motiva y sentirse atraidos por los incentivos. Sin embargo, son motivadores de
menor calidad, que si bien ayudan a generar habitos o cambios empresariales no
son sostenibles en el tiempo. En otro contexto, Lépez (2012), manifiesta que la
motivacién extrinseca corresponde a situaciones externas provocadas por
recompensas o incentivos que necesita una persona para realizar una funcion con
mayor interés y determinacién. De esta manera, se interpreta que la motivacion
extrinseca es aquella en la cual hay un factor motivacional que es un medio para
alcanzar un fin, entre los motivadores estan el de caracter monetario que genera

un efecto satisfactorio en la persona y lo incita a cumplir sus responsabilidades.

Asi mismo, de acuerdo con Chiavenato (2007), la motivacion tiene estrecha relacion
con la teoria de la jerarquia de las necesidades las cuales fueron estudiadas por
Abraham Maslow. Segun la estructura jerarquica, las necesidades fundamentales
estdn ubicadas en la base de la piramide, mientras que las necesidades mas
dificiles de satisfacer en la parte superior de la piramide. Maslow establece un orden

ascendente de importancia en su jerarquia. En el nivel inferior de la piramide se



encuentran las necesidades fisiolégicas, seguido por las necesidades de seguridad,
gue incluyen la estabilidad laboral, resguardo fisico, la vivienda y la priorizacion de
la salud, que se ubican en el segundo nivel. Las necesidades de afiliacion, como
las amistades, las relaciones de pareja y los compafieros, se sitlan en el tercer
nivel. Las necesidades de estima, que abarcan la valoracién y el aprecio externo,
se encuentran en el cuarto nivel. Finalmente, en la cumbre se localizan la
necesidades de autorrealizacion, que involucran la superacién a nivel fisico,
psiquico y social (Gonzales, 2012). Por otro lado, la motivacion se apoya en la teoria
de la expectativa de Vroom, donde, Koontz, Weihrich y Cannice (2012), mencionan
gue fue sustentada por el psicélogo Victor Vroom, quien sugiere que las personas
pueden estar motivadas para participar en diferentes tipos de actividades, lograr
objetivos si tienen confianza en su valor y pueden darse cuenta de que lo que estan
haciendo los ayudara a lograrlos. Este resultado depender& del valor (positivo o
negativo) que le den a su producto potencial, reforzado por su creencia de que sus
esfuerzos haran una contribucion significativa a la meta. Por lo tanto, la teoria de la
expectativa se puede expresar de la siguiente manera: Fuerza = valor *

expectativa.

Como segunda variable de estudio; se tiene el desempefio laboral y entre sus
conceptualizaciones, los autores Valera y Salgado (2010) definen el desempefio
como el conjunto de comportamientos esperados de un colaborador, es decir, la
finalidad por la cual se lo contrat6. Se refiere precisamente al uso voluntario
de conductas relevantes por parte de los empleados para alcanzar las
metas organizacionales. Asi también, teniendo en cuenta a Borman y Motowidlo
(1993), el desempefio laboral es la contribucion o valor que entrega un trabajador
a su organizacion durante un periodo de tiempo estandar. En el caso de Arias
(2011), menciona que el desempefio laborar esta ligado a varios factores. Una
organizacion puede tener recursos financieros, procedimientos administrativos y
equipo técnico, pero si nadie sabe o quiere hacer que estos elementos funcionen,
permanecen en su lugar. Entonces, para generar valor a una empresa, el
colaborador debe mantener un nivel alto de desempefio, pero no solo depende del
trabajador, sino también de la intervencion de la organizacién, el compromiso con

el colaborador debe generar que este mejore en sus habilidades, cualidades, etc.



Como primera dimension; es el desempefio de la tarea, segin Borman y Motowidlo
(1993), sefnalan que el desempefio de la tarea es el valor esperado de las acciones
de una persona para producir bienes y servicios en un periodo estandar. En este
sentido se aprecia que tiene dos formas, el primero incluye actividades que
directamente convierten los productos primarios en bienes y servicios de la
empresa. El segundo esta relacionado con las actividades de servicio y
mantenimiento que sustentan el negocio, proporcionando materias primas,
distribuyendo productos terminados y realizando funciones de planificacion,
coordinacién, seguimiento y administracibn para mantener la organizacion
funcionando de manera eficiente. Asi también, para Valera y Salgado (2010), el
rendimiento en la tarea se define como un conjunto de acciones que estan
directamente vinculadas a la creacidén de un producto o servicio, o0 actividades que
respaldan los procesos técnicos fundamentales en una organizacion. Es decir, las
acciones basicas que deben realizar los empleados. Por lo tanto, se comprende
gue el rendimiento en la tarea son las acciones o comportamientos que realizan los

empleados para lograr las metas organizacionales.

El rendimiento contextual es la segunda dimension del desempefio laboral, por
consiguiente; Borman y Motowidlo (1993), conceptualizan el desempefio contextual
como la suma esperada de acciones que contribuyen a la efectividad organizacional
dentro de un periodo de tiempo estandar a través de su impacto en el contexto
laboral psicoldgico, social y organizacional. Por otro lado, Valera y Salgado (2010),
indican que son los comportamientos que no estan directamente relacionados con
la funcién de su mision principal, pero que ayudan a mantener el clima social y
psicolégico, puesto que crean un entorno propicio para la consecucion de los
objetivos organizacionales. Se deduce, que este comportamiento contribuye a la
mejora del entorno organizacional en el que se desarrolla el trabajo y contribuye al
logro de las metas organizacionales. Como se indica lineas arriba, el desempefio
contextual incluye variables moderadoras relacionadas con el entorno
organizacional, social y psicolégico del desempefio que actian como catalizadores

en el plano organizacional.

Los comportamientos contraproducentes son la tercera dimensién de la variable

desemperio laboral. Desde la posicion de Borman y Motowidlo (1993), sostienen
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gue el comportamiento laboral contraproducente es la dimensién que se encuentra
en la parte inferior del desempefio de la tarea y el desempefio contextual. En el
caso de Valera y Salgado (2010), lo definen como aquel que amenaza a la
organizacion (disrupcion excesiva, vandalismo, robo) o a sus miembros
(agotamiento, chismes, favoritismo) al violar las normas organizacionales directa o
indirectamente. Por lo tanto, los comportamientos contraproducentes son aquellas
conductas cuestionables que realizan los trabajadores y que perjudican a la
organizacion directamente, generando el deterioro en las relaciones laborales,

pérdidas econdmicas y dafios en la reputacion.

Como parte de las teorias, Robbins (2004), hace mencion que la teoria de fijacion
de metas propuesta por Locke se sustenta en que cuando los trabajadores tienen
metas claras, tienden a estar mas motivados y orientados hacia el logro. Al tener
un sentido de direccién pueden esforzarse y mejorar su desempefo. Asi mismo, el
autor Bontigui (2004), hace referencia que, en 1984 Bernadin y Betatty dieron a
conocer que el desempefio se ve como un proceso durante un periodo de tiempo
gue puede ser necesario en funcién de los siguientes factores: calidad, cantidad,
tiempo, rentabilidad, necesidad de supervision e influencia interpersonal. Ademas,
de acuerdo con Campbell (1990), el desempefio se puede ver representado a
través de las acciones mas que en los resultados, siendo este el enfoque del
andlisis. Segun este autor, los procedimientos, las habilidades, el conocimiento y
los incentivos son elementos fundamentales que establecen una direccion

especifica.

Ademas, en sus inicios el desempefio laboral era conocido como descripcion de
puestos y con el tiempo ha tomado otra denominacién, considerandose el
desempefio laboral actualmente como una pieza fundamental para el éxito de las
organizaciones. En la primera etapa de la evolucién, Maristany (2007) menciona
gue la evaluacion del desempefio data del siglo XIX, donde los patrones solian
designar un hombre de confianza que se encargaba de gestionar los pagos y bajas
de empleados que tenian a su mando, sumado a esto se le asignaron funciones
referentes a evaluar el desempefio de las tareas especificas de los trabajadores,

sin embargo, fue una designacién que no tuvo éxito y se limité al area de ingenieria.
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ll. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Segun Pereyra (2020) indica que la investigacion aplicada, a través de la busqueda
de conocimiento pretende resolver problemas especificos. En este estudio se
empleo la investigacion aplicada con el propdsito de abordar y mejorar los desafios

gue enfrentaba la empresa en cuestion.
3.1.2. Disefio de investigacion

Para Hernandez y Mendoza (2018) la investigacion no experimental implica
observar y analizar en su ambiente natural las variables de estudio, sin influir sobre
ellas. Ademas, se explican que, en las investigaciones transversales, la compilacion
de datos se lleva a cabo en un Unico momento. Para esta investigacion se utilizé
un enfoque metodoldgico no experimental, de disefio transversal, lo que implica que
se recolectaron datos en un Unico momento sin realizar intervenciones o

manipulaciones intencionadas en las variables.

De igual manera, Herndndez y Mendoza (2018) mencionan que el estudio
descriptivo implica recolectar informacion sobre las variables de estudio. Asi mismo,
la investigacion correlacional tiene como finalidad conocer la relacion. El estudio
fue de naturaleza descriptiva, ya que se observo y analizé la muestra de estudio, y
también fue correlacional, ya que se evaluoé el nivel de relacién. En este sentido, se
buscé comprender y describir las caracteristicas de la muestra y examinar la

posibilidad de asociacion entre las variables que se estudiaron.

Para Hernandez y Mendoza (2018) el enfoque cuantitativo, representa un proceso
secuencial que permiten medir las variables de estudio para evaluarlas en un lugar
especifico. Por ello, en la investigacion se aplic6 un enfoque cuantitativo, se
midieron y analizaron los datos que se recolectaron de las encuestas y se

comprobaron las hipoétesis.
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Disefio del estudio

Vi

-~
T

M

2

Dénde:
M: Trabajadores de la empresa Melectric S.A.C.
V1: Motivacién

V2: Desempefio laboral

r: relacion entre variables.

3.2.Variables y operacionalizacion

La variable para Hernandez et al. (2014) pueden ser caracteristicas medibles de
una persona, objetos, fendmenos, etc. Para la investigacion se estudiaron dos

variables, las cuales fueron motivacién y desempefio laboral.
Variable 1: Motivacion

Definicién conceptual: Para los autores, Smith y Kosslyn (2008) la motivacion es
la tendencia a actuar, producido por reacciones emocionales, debido a que una de
las funciones basicas de las emociones es motivar a la accién, la cual se convierte

en un elemento crucial en el contexto empresarial.

La definicion operacional; la variable se midi6 a través de un cuestionario
compuesto por 11 items. Las dimensiones fueron: Motivacién intrinseca y
motivacién extrinseca. Las cuales tuvieron como respuesta una escala de tipo
Likert.

Los indicadores: fueron; sentido de responsabilidad, satisfaccién laboral, valores,

capacitacion e interés.

La escala de medicién fue ordinal.
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Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Asimismo; Valera y Salgado (2010) definen el desempefio
como el conjunto de comportamientos esperados de un colaborador, es decir, la

finalidad por la cual se lo contrato.

Definicion operacional; La variable fue medida a través de un cuestionario
compuesto por 10 items. Agregamos dimensiones como: rendimiento en las tareas

y rendimiento en el contexto. La escala de respuestas fue de tipo Likert.

Los indicadores: fueron; conocimiento, desafio, iniciativa, capacitacion,

planificacién, integracion y actualizacién.

La escala de medicion fue ordinal.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis
3.3.1. Poblacion

La poblacion se refiere a la totalidad de los elementos (tanto personas, objetos
como animales, entre otros) que poseen informacion relevante con relacion al
fendmeno objeto de estudio. En otras palabras, engloba a todos aquellos individuos
gue pueden aportar datos significativos y representativos para comprender y
analizar dicho fenébmeno en cuestién. (Quezada, 2010). Es por ello, por lo que la

investigacion estuvo compuesta por los 30 trabajadores.

Por otro lado, los criterios de inclusion fueron; colaboradores como: técnicos,
ingenieros, ayudantes, administrativos. Trabajadores que se encontraban
laborando activamente y trabajadores que contaban con un contrato directo de la
misma empresa. Asi mismo, los criterios de exclusion fueron; trabajadores de otras

sedes, trabajadores con licencias, trabajadores por contrato de servicios.
3.3.2. Muestra

Un ejemplo ilustrativo consiste en seleccionar un subgrupo especifico dentro de la
poblacion objetivo, del cual se recopilan datos pertinentes con el propdsito de
obtener informacion relevante y precisa. Es fundamental que esta muestra sea
representativa, es decir, que refleje de manera adecuada las caracteristicas y

proporciones presentes en toda la poblacion. (Hernandez y Mendoza, 2018). La
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muestra para el estudio fue censal, incluyd a los 30 trabajadores, que laboraban en
Melectric SAC.

3.3.3. Muestreo

En relacion al proceso de muestreo, segun las afirmaciones expuestas por
Hernandez y Mendoza (2018), se destaca que el muestreo se concentra en
determinar los elementos especificos o individuos de los cuales se obtendran los
datos necesarios. En el caso de la presente investigacién, no se empled un
procedimiento de muestreo debido a que se examind la totalidad de la poblacion en

estudio.
3.3.4. Unidad de analisis

Fue conformado por personal administrativo, ingenieros, ayudantes y técnicos de
la empresa MELECTRIC S.A.C

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Segun Hernandez et al. (2014) las técnicas son instrumentos que brindan la
posibilidad de recolectar datos con el propésito de que los investigadores los
analicen y exploren en profundidad. En este estudio en particular, se empled la
encuesta como medio de recopilacion de informacion. La encuesta se considera
una técnica eficaz para obtener datos directamente de los participantes,
permitiendo obtener una perspectiva amplia y representativa sobre el tema en

cuestion.

El instrumento, son todas las herramientas de medicidon o recoleccién de datos
cuantitativos que deben cumplir tres requisitos basicos: fiabilidad, validez y
objetividad (Hernandez y Mendoza, 2018). Para medir las variables se utilizé el

cuestionario.

La evaluacion de la validez del instrumento se llevé a cabo empleando el criterio de
tres investigadores altamente calificados en el campo, quienes gentilmente
ofrecieron su perspectiva para determinar la autenticidad y la aplicabilidad del
instrumento. Su valiosa opinion fue considerada con el proposito de asegurarse de

gue el instrumento fuese preciso y adecuado para Ssu uso.
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La confiabilidad se obtuvo empleando el Alfa de Cronbach, se aplico la encuesta a
una muestra similar a la nuestra con la finalidad de obtener un resultado mayor a
0.8. En ese sentido; la variable motivacién obtuvo una confiabilidad de 0,849, y la

variable desempefio obtuvo una confiabilidad de 0,912.
3.5.Procedimientos

Con el fin de llevar a cabo la presente investigacion, se consideraron dos variables
fundamentales: la motivacién y el desempefio laboral. Para su estudio, se
desarrollaron dos instrumentos de medicién distintos. El primero de ellos, destinado
a evaluar la motivacion, estuvo compuesto por un total de 11 items, mientras que
el segundo instrumento, disefiado para medir el desempefio laboral, conté con 10
items. Ambos instrumentos emplearon una escala tipo Likert para recabar la
informacion necesaria. Ademas, es importante destacar que se realiz6 una solicitud
formal a la empresa Melectric S.A.C., solicitando amablemente su autorizacion para
poder encuestar a los trabajadores en las instalaciones de la compaiiia. De esta
manera, se aseguro el cumplimiento de los protocolos y normas establecidos para

garantizar la confidencialidad y el respeto hacia los participantes del estudio.

Los cuestionarios pudieron ser utilizados en la investigacion y al finalizar el recojo
de informacion, los datos de las encuestas se analizaron por medio del programa
SPSS Statistics, para obtener las tablas correspondientes de cada dimension y

contrarrestar la hipétesis planteada.
3.6.Método de andlisis de datos.

Para el proyecto de investigacion se utilizé un enfoque cuantitativo y se aplicaron
dos encuestas entre 30 empleados. Para el andlisis descriptivo, se realizaron tablas
gue se presentaron segun los instrumentos que corresponden a motivaciéon vy
desempefio laboral. Asi mismo, los datos recopilados de las encuestas fueron
analizados por medio del programa SPSS Statistics. Ademas, el analisis inferencial
fue no paramétrico mediante el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman,
permitiendo hallar el grado de correlacion que existe entre las variables de estudio,
para de esta manera determinar si se aceptard o rechazara la hipotesis de la

investigacion.
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3.7. Aspectos éticos

Los principios éticos que se consideraron fueron; la autonomia, puesto que cada
participante decidid voluntariamente ser parte de la investigacion. La beneficencia,
a través de los resultados se brindd propuestas de mejora. La no maleficencia, los
encuestados estuvieron en el anonimato, de esta manera sus respuestas fueron
confidenciales. La justicia se aplico al brindar el mismo trato a todos los
encuestados, haciendo que no se sientan discriminados, y asi obtener resultados

confiables. (Universidad Cesar Vallejo, 2020).
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IV. RESULTADOS
Prueba de normalidad
Tabla 1

Prueba de normalidad

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Motivacion ,932 30 ,056
Desempefio laboral ,847 30 ,001

Nota. Elaboracion propia.

Interpretacion. Cuando se cuenta con una muestra inferior a 50, se procede a
realizar el test de Shapiro-Wilk. En caso de que el valor de significancia (Sig.) sea
inferior a 0.05, se utiliza una prueba no paramétrica, tal como se requiere en nuestra
investigacion. En esta ocasion se uso la prueba de Spearman, con la finalidad de

realizar y analizar la correlacion.
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Objetivo General: Determinar la relacion entre la motivaciéon y el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa MELECTRIC S.A.C. Chimbote, 2022.

Hi: Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa MELECTRIC S.A.C.

Ho: No existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa MELECTRIC S.A.C.

Tabla 2

Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa MELECTRIC S.A.C.

Coeficiente de correlacion Desempefio laboral
Rho de Spearman ,404"
Motivacion p-valor ,027
N 30

Nota. Elaboracién propia.

Interpretacion. Segun se aprecia en la tabla, el coeficiente de relacion di6 como
resultado el 0,404, siendo esta una relacion positiva moderada. Ademas, el nivel de
significancia es de 0,027, siendo menor que 0,05, se aprueba la relacion entre
dichas variables. Ademas, se puede mencionar que estos resultados muestran que
mientras haya mejor motivacion en la empresa, se observara un incremento gradual
en el desempefio de los trabajadores. Finalmente, se infiere que los hallazgos,
reflejan la importancia de fomentar un ambiente laboral motivador, con la
incorporacion de incentivos adecuados para impulsar el rendimiento del equipo. En
resumen, los resultados de investigacion permiten afirmar de que una mayor
motivacion en la empresa esta positivamente asociada con un mejor rendimiento

de los colaboradores.
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Objetivo especifico 1: Determinar el nivel de motivacién de los colaboradores de
la empresa MELECTRIC S.A.C.

Tabla 3

Nivel de motivacion en la empresa MELECTRIC S.A.C.

Motivacion
Niveles F. % % valido % acumulado
Nivel bajo 5 16,7 16,7 16,7
Nivel medio 15 50,0 50,0 66,7
Nivel alto 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 1
Nivel de motivacién en la empresa MELECTRIC S.A.C.
50 %
50.0
45.0 333 %
40.0
35.0
30.0
25.0 16.7 %
20.0
15.0
10.0
5.0
0.0
Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Nota. Elaboracion propia

Interpretacion. De la encuesta aplicada a los 30 colaboradores, respecto al nivel de
motivacién que presentaron, en un nivel bajo se encontro el 16.7%, en el nivel
medio que es el que predomina mas, un 50%, esto se da principalmente porque los
trabajadores se sienten inconformes respecto a los indicadores de sueldo,
condiciones laborales y reconocimientos, puesto que, en la entidad, hay una
ausencia de valoracion del mérito y por altimo el 33.33% se encontr6 en el nivel

alto.
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Objetivo especifico 2. Determinar el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa MELECTRIC S.A.C.

Tabla 4

Nivel de desempefio laboral en la empresa MELECTRIC S.A.C.

Desempefio Laboral

Niveles F % % valido % acumulado
Nivel bajo 2 6,7 6,7 6,7
Nivel medio 22 73,3 73,3 80,0
Nivel alto 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia
Figura 2

Nivel de desempeiio laboral en la empresa MELECTRIC S.A.C.

73.3
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0.0

Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Interpretacion. De la encuesta aplicada a los 30 colaboradores, se observa que en
relacion con el desempefio laboral que presentaron, en un nivel bajo se encontro el
6,7%, en el nivel medio que es el que predomina mas, un 73,3% y por Gltimo en un
nivel alto el 20%. Esta valoracion es importante destacarla porque un grupo

considerable se encuentra en un nivel regular, destacando de esta manera que es
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importante que se implementen estrategias para fomentar un mejor desempefio que

permita conducir a la empresa hacia una mejora en sus procesos Yy actividades.

Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la motivacién intrinseca y el

desempenio laboral de los colaboradores de la empresa MELECTRIC S.A.C.

Hi: Existe relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en la
empresa MELECTRIC S.A.C.

Ho: No existe relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en la
empresa MELECTRIC S.A.C.

Tabla b

Relacion entre la motivacion intrinseca y el desemperio laboral de los colaboradores
de la empresa MELECTRIC S.A.C.

Coeficiente de correlacion Desempefio laboral
Rho de Spearman ,257
Motivacion intrinseca p-valor 171
N 30

Nota. Elaboracién propia.

Interpretacion. Tomando en cuenta la tabla presentada, se puede notar que el
Rho=0,257 (positiva débil). Ademas, el valor p es significativo (p=0,171). Estos
resultados respaldan la aceptacién de que no hay una conexién, ademas, la
investigacion reveld que no existe ninguna relacion significativa entre la motivacion
interna y el desempefio de los colaboradores, lo cual sugiere que otros factores
pueden influir de manera mas determinante en la productividad y resultados
laborales. Este hallazgo contradice la creencia comun de que la motivacion interna

es un factor clave para impulsar el rendimiento en el entorno laboral.
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Objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca y el

desemperio laboral de los colaboradores de la empresa MELECTRIC S.A.C.

Hi: Existe relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral en la
empresa MELECTRIC S.A.C.

Ho: No existe relacién entre la motivacion extrinseca el desempefio laboral en la
empresa MELECTRIC S.A.C.

Tabla 6

Relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa MELECTRIC S.A.C.

Coeficiente de correlacion Desempefio laboral
Rho de Spearman ,390
Motivacion extrinseca p-valor ,033
N 30

Nota. Elaboracion propia.

Interpretacion. Tomando en cuenta la tabla presentada, se puede observar que el
Rho=0,390 (positiva débil). Ademas, el valor p es significativo (p=0,033). Estos
resultados respaldan la aceptacion de que hay una conexion, ademas, la
motivacion externa proporcionada por la empresa impacta de manera positiva en el
desempeiio de los empleados, tal como revelan los resultados obtenidos. Estos
hallazgos subrayan la relevancia de las estrategias de motivacién implementadas
por la organizacion para mejorar los estandares de calidad del servicio. Ademas,
los resultados obtenidos reflejan que la motivacion externa no solo impulsa el
desempefio individual, sino que también contribuye a fortalecer la colaboracion y el

trabajo en equipo.
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V. DISCUSION

Hoy en dia, la motivacion estéa siendo relevante en diversos ambitos, principalmente
en las empresas de los diferentes sectores, ademas se reconoce su papel
fundamental en el desempeiio de los colaboradores con el fin de alcanzar los logros
establecidos En el caso de la empresa, no se realiza ningan plan de
compensaciones, ni se realizan actividades de integracion y no hay fortalecimiento
de las relaciones profesionales. Durante este estudio de investigacion, se
establecieron objetivos que fueron evaluados y en los resultados se obtuvieron
indicadores que permitieron un estudio inferencial y descriptivos. Durante el
transcurso de la investigacion, surgieron ciertas limitaciones que es importante
tener en cuenta. Se presentaron desafios al recopilar articulos cientificos que
abordaran las mismas variables de estudio y fueran de un rubro semejante al
nuestro, lo cual pudo afectar la disponibilidad de informacion relevante para
respaldar los hallazgos. Otra limitacidn identificada fue la escasez de bibliografia

actualizada con relacion a las teorias de las variables del tema investigado.

A través de la hipétesis general planteada se obtuvieron resultados inferenciales,
se observa que existe una correlacion de 0,404, por lo que se interpreta como una
correlacion positiva moderada entre las variables. Ademas, con una significancia
de 0,027, lo que sugiere, aceptar la hipotesis alternativa, que si existe una relacion.
Esta relacion positiva representa que, si la motivacién aumenta, el desempefio
también mejora, generando un efecto directo, por ello es importante que la empresa
oriente sus esfuerzos hacia algunas practicas y estrategias de reconocimiento u
autonomia que fortalezcan el rendimiento de los trabajadores. Esto se corrobora
con los resultados obtenidos por Alvarez y Napan (2021) en su investigacion
realizada en una empresa de servicios logisticos, el cual pretendié analizar el
impacto de la motivacién sobre el desempefio, obtuvieron como resultados indices
similares al estudio realizado. El resultado estadistico de correlacion fue de 0,444,
siendo esta una correlacién positiva moderada y con una significancia de 0.000,
siendo menor a 0,05. Con ese resultado, aceptaron la hipétesis alternativa y
rechazaron la hipétesis nula. Un resultado semejante se encontré en la
investigaciéon de Torres et, al. (2021), donde los autores hallaron un nivel de

correlacion positivo alto de 0,808, con un indice de significancia de 0,00. De esta
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manera los autores optaron por aceptar la hipétesis alternativa y rechazar la
hipotesis nula que establece que hay relacion entre las variables. Ademas, esta
relacion se presenta porque identificaron que los trabajadores presentan una baja
orientacion hacia el logro de los objetivos de la empresa y el compromiso que
demuestran denota que no tiene entusiasmo por cumplir con sus
responsabilidades. Con base en Lépez (2012) menciona que la motivacion tiene la
capacidad de generar que un trabajador oriente su actitud hacia una conducta en
concreto. Desde la percepcidn psicoldgica, la motivacién estd compuesta por un
conjunto dinamico de elementos que incitan a un individuo a llevar a cabo un
determinado accionar, por lo tanto, su funcion esta sujeta a activar y direccionar
comportamientos especificos. De esta manera, la motivacion ejerce influencia
sobre el enfoque y compromiso de las personas al desempefiar sus labores, al
satisfacer sus necesidades y generar una sensacion de bienestar y felicidad. Esto
se refleja en un mejor desempefio. El reconocimiento, los incentivos y la autonomia
son factores motivadores que generan respuestas positivas entre los empleados,
estimulando su sensacién de logro y satisfaccion, lo que los impulsa a esforzarse
mas en sus responsabilidades laborales. Al sentirse valorados, recompensados y
con cierto grado de autonomia en su trabajo, los empleados experimentan un mayor
compromiso y dedicacion, lo que contribuye a mejorar su rendimiento y los
resultados obtenidos. Cabe resaltar que la motivacion es esencial para crear un
entorno laboral positivo y productivo, ya que tiene incidencia en el comportamiento
y en la conducta que presentan los trabajadores, generando un circulo virtuoso de
crecimiento tanto a nivel individual como organizacional. Estos resultados tienen un
impacto tanto en los trabajadores, como en la sociedad, en el contexto social, la
motivacion puede promover la satisfaccion personal y el logro de metas, mientras
que en la empresa Melectric puede impulsar la productividad, la calidad del trabajo

y el compromiso de los trabajadores.

A través de la hipétesis especifica planteada se ha obtenido resultados inferenciales
con la prueba de correlacion de Rho de Spearman, en la tabla 5 se observa que
hay una correlaciéon positiva débil de 0.257, con una significancia de 0.171 entre la
dimensién motivacion intrinseca y la variable desempefio laboral. Esto se da porque
los colaboradores en los indicadores de sentido de responsabilidad e interés

obtuvieron puntaje alto por ende el desempefio no se vio muy afectado. Ademas,
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con el indice de significancia, se puede concluir que no existe relacion entre la
dimensién y la variable. Estos resultados son corroborados por Ferro (2021), quien
realiz6 un estudio en una corporacion minera, donde uno de sus objetivos
especificos fue hallar como se relaciona la motivacion intrinseca con la variable
desempenio. El resultado arrojé una correlacion positiva baja con un valor R de
Pearson de 0,348 y una significancia menor que 0.005. Asi también, Chapofian
(2021), en su investigacion en la empresa JCC Ingenieros, obtuvo resultados
semejantes a los nuestros, esta investigacion entre sus objetivos buscé determinar
gué relaciéon tiene la motivacion interna con el desempefio. Los resultados
obtenidos mostraron que hay una correlacion positiva muy baja de 0,174 y un indice
de significancia de 0,185, lo cual es mayor que 0.05, lo que les permitié conjeturar
gue no hay relacién entre dichas variables. Manifestando asi que la motivacién
interna no tiene una incidencia directa en el rendimiento, debido a que las funciones
de los trabajadores sus mas de caracter operativo y le brindan mayor valor a
factores salariales, de bonificaciones y de retribuciones tangibles. Por su parte,
Chiavenato (2007), menciona que, la motivacion se origina a partir de factores
internos cuando se realiza alguna tarea, actividad o trabajo simplemente por interés
personal o porque se disfruta haciéndolo, y no porque se espere recibir una
recompensa que supere la satisfaccion que la actividad en si misma produce.
Entonces, la motivacién interna cumple un rol de caracter importante porque
cuando esta presente en los trabajadores, estos se sienten motivados por razones
internas, muestran una mayor disposicidon y compromiso para llevar a cabo sus
tareas de manera efectiva y eficiente. Esta motivacion intrinseca se deriva de su
propia satisfaccion personal y del disfrute que obtienen al lograr metas y superar
desafios. Al estar impulsados por factores internos, los colaboradores demuestran
una mayor autonomia y una actitud proactiva en su trabajo, que se ve reflejado en
la calidad de las tareas que se realizan. Ademas, la motivacion interna contribuye
a una mayor perseverancia y resistencia frente a obstaculos y dificultades, ya que
su impulso proviene de una fuente interna de satisfaccion y logro personal. En
resumen, la motivacion interna es esencial para fomentar un desempefio
sobresaliente y una actitud positiva en el trabajo. Es por ello, que el impacto que
puede tener una persona motivada intrinsicamente, pude mejorar en su ambiente

laboral y en los resultados de la empresa. En Melectric, impulsar la motivacion
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intrinseca de los trabajadores contribuirda a un mejor rendimiento, mayor

compromiso y satisfaccion en el &mbito laboral.

A través de la hipétesis especifica planteada se han obtenido resultados
inferenciales, por medio del analisis correlacional, segun los resultados obtenidos
en la tabla 6 nos indicaron que existe una correlacion positiva débil muy cercana a
moderada entre la dimension motivacion extrinseca y la variable desempefio laboral
(0,390). Ademas, el valor p obtenido fue de 0,033, por lo tanto, sea acepta la
hipétesis que manifiesta que si existe relacion. De esta manera, se determina que,
si bien no hay una influencia muy elevada, los datos muestran que siempre y
cuando existan factores estimulantes que incentiven al trabajador, es decir percibir
un sueldo acorde a las funciones que se desempefian, tener buenas condiciones
laborales, bonificaciones, oportunidades de crecimiento en el puesto, el rendimiento
sera positivo. Estos resultados se han derivado de las valoraciones bajas en los
indicadores sueldo, condiciones de trabajo y reconocimiento de los colaboradores
ya que estos elementos intervienen en el rendimiento. Por otro lado, los resultados
se pueden corroborar con el estudio que hizo Segura (2021), en su investigacion
en los trabajadores de Sermedial, uno de sus objetivos especificos fue encontrar la
relacion de la motivacion intrinseca con la variable desempefio, el resultado de esta
investigaciéon mostro que la relacion entre la dimension y la variable es de 0.610, lo
cual significa una relacion positiva considerable, y el p fue menor que 0.000 lo que
le permiti6 aceptar su hipétesis alterna. Concluyendo asi, que los resultados se
derivan de que los trabajadores sienten que al cumplir con los objetivos de la
empresa no perciben ninguna recompensa o retribucion, lo cual les genera
insatisfaccion 'y merma su caracter proactivo de mantener un buen
desenvolvimiento en el logro de las actividades. Asi también, Alvarado (2021)
corroboro los resultados obtenidos con su estudio que tuvo como finalidad
encontrar la influencia de los factores motivacionales sobre el desempefio.
Comprobdé que la motivacion externa tiene relacion con el desempefio de los
empleados. Esta afirmacion se ha demostrado mediante un andlisis estadistico no
paramétrico de Chi-cuadrado, que arrojé un nivel de error p=0,001, lo que indica
gue es una conclusién muy significativa y valida. De esta manera, se evidencia que
brindarles incentivos monetarios a los trabajadores de manera estratégica

contribuye a la mejora del rendimiento. Por su parte, Fischman (2014), refiere que
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la motivacion extrinseca implica valerse de tacticas que pueden estimular a una
persona a realizar una actividad, como bonificaciones, reconocimientos, premios,
certificaciones o castigos. Aunque no se considera una forma ideal de motivacion
para el trabajo, ya puede generar una especie de costumbre en el trabajador, es
decir que su buen desempefio este supeditado a los beneficios econdmicos que
perciba. Sin embargo, puede servir como un apoyo temporal para posteriormente
generar motivacion intrinseca que permita que el trabajador por medio de su
actividad laboral se motive. En conclusién, los elementos externos que generan
motivacidon desempefian un papel esencial en fortalecer la motivacion de los
empleados. Un salario adecuado que satisfaga las necesidades internas es un
aspecto crucial en este sentido. Es importante destacar que, para algunos
empleados, los factores externos tienen una mayor importancia en sus prioridades.
Estos factores externos proporcionan una mejor calidad de vida y generan una
sensacion de satisfaccion personal, lo que a su vez fomenta una actitud mas
proactiva en el trabajo. En resumen, los factores motivacionales externos
desempefian un papel fundamental en impulsar la motivacién al brindar incentivos
tangibles y satisfactorios para los empleados. Estos incentivos, como un salario
competitivo, contribuyen a una mayor calidad de vida y satisfaccion personal, lo que
resulta en una mayor productividad y compromiso laboral. La motivacién proviene
de factores externos al individuo, como la recompensa econdémica, los beneficios,
el reconocimiento y las oportunidades de ascenso, entre otros. El impacto de tener
una persona motivada con factores externos puede mejorar el rendimiento laboral
y en la consecucion de metas. Comprender esta relacion permitira que el gerente
de la empresa Melectric vea como una oportunidad la implementacién de estos
incentivos, con la finalidad de crear un ambiente propicio para el buen desempefio

de los empleados.
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VI. CONCLUSIONES

1. Segun los resultados citados anteriormente, los cuales se obtuvieron a través de
realizar pruebas estadisticas descriptivas e inferenciales, se concluye que el
objetivo general fue alcanzado, los resultados indican que en la empresa
MELECTRIC S.A.C. hay una correlacion positiva moderado entre la motivacion
y el desempefio laboral de los colaboradores. El coeficiente de correlacion de
0,404 respalda esta relacion. Ademas, el valor p significativo de 0,027 rechaza
la hipétesis nula. Finalmente; se concluye que; los factores externos e internos
para motivar a los empleados dio resultados favorables puesto que el
desempefio mostrado fue suficiente para lograr los objetivos establecidos.

2. Teniendo en cuenta el primer objetivo especifico, el cual se obtuvo a través de
realizar una prueba estadistica descriptiva, se mostré que, segun la encuesta
aplicada a los 30 colaboradores, se observé que el nivel de motivacién de estos
es diverso. Un 16.7% muestra un nivel bajo de motivacién, mientras que el 50%
se encuentra en un nivel medio, el mas predominante. Por otro lado, un 33.33%
presenta un nivel alto de motivacion. De esta manera se concluye que los
indicadores sueldo y condiciones de trabajo son los que menos valoracién tienen
puesto que los trabajadores se encuentran inconformes frente a la falta de
mejoras.

3. Considerando el segundo objetivo especifico, el cual se obtuvo a través de
realizar una prueba estadistica descriptiva, se concluye que la mayoria presenta
un nivel de desempefio laboral medio (73,3%), seguido de un nivel alto (20%) y
un nivel bajo (6,7%). Finalmente; se concluye que; los indicadores desafio e
iniciativa son los mas endebles puesto que al realizar los trabajadores tareas
operativas y administrativas el trabajo se vuelve rutinario y no hay un grado de
reto, como también al estar degradadas las relaciones laborales la falta de
compaferismo se evidencia e influye en la variable.

4. Teniendo en cuenta el tercer objetivo especifico, el cual se obtuvo a través de
realizar una prueba estadistica inferencial, en este caso, se encontré una
correlacion positiva débil entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral
(0.257). Ademas, el valor p (0.171) sugiere que no hay suficiente evidencia para
rechazar la hipotesis nula, entonces, se acepta que no existe relacion entre la

motivacion intrinseca y el desempefio laboral. De esta manera se concluye que

29



los indicadores sentidos de responsabilidad e interés han presentado buenas
valoraciones que han influenciado a que el desempefio no se vea afectado.

Considerando el cuarto objetivo especifico, el cual se obtuvo a través de realizar
una prueba estadistica inferencial. Los resultados muestran una correlacion
positiva débil (r = 0,390, p = 0,033) entre la motivacién extrinseca y el desempefio
laboral en la empresa MELECTRIC S.A.C. Por lo tanto, se afirma que existe
relacion entre ambas variables, lo que respalda la relevancia de la motivaciéon
extrinseca en el desempenfio laboral de dicha empresa. Finalmente; se concluye
gue; los factores externos como sueldo, condiciones de trabajo y reconocimiento
son pilares importantes para que el rendimiento de los colaboradores sea

notable.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al gerente general de la empresa MELECTRIC S.A.C. motivar
mas a su equipo de trabajo estableciendo una politica de recompensa basada
en un estimulo monetario y que se complemente con actos de reconocimiento
como felicitarlos, entregarles premios a los colaboradores que alcanzaron mejor
los objetivos. Con la finalidad de generar un mejor desemperio.

2. Se sugiere al gerente general de la empresa MELECTRIC S.A.C. desarrollar un
plan de motivacion para los colaboradores de la empresa en el cual primen el
reconocimiento de los logros alcanzados, brindar mayor autonomia a los
colaboradores que ya tienen varios afios. En general incentivos en los que se
demuestre por parte del superior que tiene empatia con los problemas
personales que se puedan presentar, brindar oportunidades de crecimiento o
ascenso, acciones que contribuyan a que el colaborador se sienta parte
importante de la empresa.

3. Se aconseja al gerente general de la empresa MELECTRIC S.A.C. implementar
un plan de evaluacion del desempefio en el cual en base a indicadores se pueda
valorar el rendimiento de los colaboradores con la finalidad de poder cuantificar
el logro de los objetivos y entregarles una retroalimentaciéon constructiva. A su
vez realizar capacitaciones dirigidas al gerente y a los supervisores en relacion
a mejorar sus habilidades de liderazgo, también en base a las deficiencias que
presentan los colaboradores, para reforzar conocimientos, destrezas y dotarlos
de todas las herramientas necesarias para que se desempefien de la manera
mas optima.

4. Se sugiere al gerente general de la empresa MELECTRIC S.A.C. que para
reforzar la motivacion intrinseca debe comunicar al equipo de trabajo la
importancia que ejerce cada trabajador a nivel individual en las tareas
especificas que realiza y como contribuye en la efectividad de un proyecto. Con
esta postura se lograra que los colaboradores se sientan parte de un conjunto,
disfruten de la realizacion de sus actividades y tengan una vision compartida, en
beneficio de alcanzar sus metas personales como las de la empresa.

5. Se aconseja al gerente general de la empresa MELECTRIC S.A.C. implementar

el incentivo monetario como una forma de premiar el logro y brindar mayor
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estabilidad laboral en los contratos de trabajo, con la finalidad de alcanzar la

realizacion de los trabajadores y generar una mejora en su desempefio.
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ANEXOS:

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables; Motivacion y Desempefio laboral

determinante en el contexto
empresarial, evaluando
actitudes, competencias y
actividades, que manifiestan
especialmente los
empleados efectivos.

Las cuales tendran como
respuesta una escala de
tipo Likert, con 5 opciones
de respuestas cerradas.

Motivacion extrinseca

Condicibn  de
trabajo

Beneficios

Reconocimiento

Identidad
laboral

Escala
Variables Definiciéon conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores de
medicién
Sentido de
. responsabilidad
Smith y Kosslyn (2008),
refieren que la motivacion es Satisfaccion
la- tendencia a actuar, Motivacion intrinseca | laboral
producido por reacciones La variable fue medida a Valores
emocionales, debido a que través de un cuestionario
una de las funciones bésicas compuesto por 11 items. Capacitacion
de las emaociones es motivar Las dimensiones son: Interés
Motivacis a la accién, la cual se Motivacién intrinseca y Ordinal
otivacion . T .
convierte en un factor motivacion extrinseca. Sueldo

Valera y Salgado (2010)
definen el desempefio como
el conjunto de
comportamientos esperados
de un empleado, es decir, la

La variable fue medida a
través de un cuestionario
compuesto por 10 items.
Las dimensiones son:
Desempefio de tareas,

Rendimiento en la tarea

Conocimiento

Desafio

Iniciativa




Desempeiio
laboral

finalidad por la cual se lo
contrato. Se refiere
precisamente al uso
voluntario de conductas
relevantes por parte de los
empleados para alcanzar las
metas organizacionales.

desempefio contextual y
comportamientos
contraproducentes. La
escala de respuestas fue
de tipo Likert.

Rendimiento en el

contexto

Planificacion

Participacion

Integracion

Actualizacién

Ordinal

Fuente: Elaboracion propia.




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Instrumento para evaluar la motivacion de los colaboradores de la empresa
MELECTRIC S.A.C. Chimbote, 2022

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de
la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados
de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria; Si ( ) NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion
gue tiene por objetivo de determinar la Motivacion y su relacién con en el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa MELECTRIC S.A.C.
Chimbote, 2022, Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente
investigacion se publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad
César Vallejo.

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

siomaragalvez45@gmail.com

Marque el numero que crea oportuno sobre la frecuencia con que siente los
enunciados:

1 = Nunca

2 = Raras veces

3 = Aveces

4 =Frecuentemente

5 = Siempre


mailto:siomaragalvez45@gmail.com

MOTIVACION

Motivacion intrinseca

1 | ¢Usted cumple responsablemente con sus
obligaciones?

2 | ¢Usted se siente satisfecho en su centro de
trabajo?

3 | ¢Usted siente que sus valores personales estan
alineados con los de su empresa?

4 | ¢Usted cuenta con capacitaciébn constante en
temas relacionados a sus funciones?

5 |¢Usted se siente interesado en seguir
aprendiendo para mejorar sus habilidades vy
competencias?

Motivacion extrinseca.

6 . .
¢, Usted esta de acuerdo con el sueldo que recibe?

7 | ¢Recibe aumentos salariales regularmente de
acuerdo a su desempefio y antigiedad en la
empresa?

8 | ¢Usted considera que las condiciones de trabajo
gue le brinda la empresa son las mas adecuadas?

9 | ¢Usted considera los beneficios laborales que
recibe que le resultan atractivos?

10 | ;Usted considera que la empresa reconoce sus
logros o metas alcanzadas?

11 | ;Siente que su identidad esta relacionada con su

trabajo?




FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO
PARA EVALUAR LA MOTIVACION

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

1) Nombre del _ ) L
) Cuestionario para evaluar la motivacion
instrumento

e Vasquez Cerna, Richard Ivan

2) Autor

Procedencia:

e Siomara Maria Cribillero Galvez

Peru, 2022
3) N°deitems 11
4) Administracion Individual
5) Duracion 15 minutos
6) Poblacion 30 colaboradores de la empresa Melectric.
7) Finalidad Determinar los niveles de motivacion
8) Materiales Formulario de Google.
9) Caodificacién: Este cuestionario evalla dos dimensiones: |. Motivacion intrinseca con 05 items

(1, 2, 3, 4, 5) ll. Motivacién extrinseca con 06 items (6, 7, 8, 9 y 10). Para obtener la puntuacion
en cada dimensién, se suman las puntuaciones en los items correspondientes y para obtener
la puntuacion total se suman los subtotales de cada dimension para posteriormente hallar el

promedio de las 2 dimensiones.

10) Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se midié la variable
motivacion en la empresa MELETRIC SAC, que determina la veracidad de los items; es decir,
descubrir si los items tienen errores, de tal forma se utilizé el Alfa de Cronbach. Se realizé una
prueba piloto ante una muestra similares a la del estudio, obtuvo un coeficiente de confiabilidad
de r = 0.849 lo que permite deducir que el instrumento a utilizar es confiable moderadamente.

11) Observaciones:

Las puntuaciones obtenidas con la aplicacion del instrumento se agruparon en niveles o
escalas de: Bajo (37-38); Medio (39-41); Alto (41-42). Estos valores se tendran en cuenta para
ubicar a los colaboradores para efectos del andlisis de resultados.




Instrumento para evaluar el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa MELECTRIC S.A.C. Chimbote, 2022

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de
la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son an6nimos, seran tratados
de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria; Si ( ) NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion
gue tiene por objetivo Determinar Motivacion y su relacion con en el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa MELECTRIC S.A.C. Chimbote, 2022,
Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion se
publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.

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

siomaragalvez45@gmail.com

Instrucciones: Responda rapidamente las preguntas que a continuacién se
presentan, marcando con una X uno de los casilleros que se ubican en la columna

derecha utilizando la siguiente escala:
1 = Nunca

2 = Raras veces

3 = Aveces

4 =Frecuentemente

5 = Siempre


mailto:siomaragalvez45@gmail.com

DESEMPENO LABORAL

Rendimiento en la tarea

1

¢, Usted considera que el conocimiento que
aporta contribuye a la mejora de los
procesos?

¢ Tiene el conocimiento y habilidades
necesarias para realizar su trabajo de
manera efectiva?

¢Usted siente que su trabajo le presenta
desafios y oportunidades de crecimiento?

¢Usted apoya a sus compafieros cuando
queda libre de sus responsabilidades?

¢Usted aporta ideas resolutivas cuando
surgen inconvenientes?

Rendimiento en el contexto

¢ Usted planifica sus actividades diarias en
el trabajo?

¢Usted percibe que existe un trabajo en
equipo?

¢Usted se integra en las actividades que
realiza la empresa?

¢ Se integra bien en el ambiente de trabajo
y mantiene relaciones profesionales
positivas con sus compafieros
superiores?

10

¢ Usted invierte su tiempo en actualizar sus
conocimientos para realizar sus funciones
de manera Optima?




FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO
PARA EVALUAR LA MOTIVACION

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

12) Nombre del

_ Cuestionario para evaluar el desempeifio laboral
instrumento

e Vasquez Cerna, Richard Ivan
13) Autor

Procedencia:

e Siomara Maria Cribillero Galvez

Perua, 2022
14) N° de items 10
15) Administracién Individual
16) Duracion 15 minutos
17) Poblacion 30 colaboradores de la empresa Melectric.
18) Finalidad Determinar los niveles de desempefio
19) Materiales Formulario de Google.

20) Codificacion: Este cuestionario evalia dos dimensiones: I. Rendimiento en la tarea con 05
items (1, 2, 3, 4, 5) Il. Rendimiento en el contexto con 05 items (6, 7, 8, 9 y 10). Para obtener
la puntuacion en cada dimension, se suman las puntuaciones en los items correspondientes
y para obtener la puntuacién total se suman los subtotales de cada dimension para

posteriormente hallar el promedio de las cinco dimensiones.

21) Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se midid la variable
desempefio en la empresa MELETRIC SAC, que determina la veracidad de los items; es decir,
descubrir si los items tienen errores, de tal forma se utilizd el Alfa de Cronbach. Se realiz6 una
prueba piloto ante una muestra similares a la del estudio, obtuvo un coeficiente de confiabilidad
de r = 0.912lo que permite deducir que el instrumento a utilizar es confiable moderadamente.

22) Observaciones:
Las puntuaciones obtenidas con la aplicacién del instrumento se agruparon en niveles o
escalas de: Bajo (34-37); Medio (38-41); Alto (42-45). Estos valores se tendran en cuenta para
ubicar a los colaboradores para efectos del analisis de resultados.




Anexo 3. Evaluacién por juicio de expertos

Validacién del instrumento de motivacién y desempefio laboral

w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2: Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez Usted ha sido seleccionado para avaluar el instrumento ‘La motivacién y el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa MELECTRIC S.A.C. Chimbote, 2022" La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilzados eficientements; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

% Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: Adrianzen Centeno, Xandder Luis
Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ( )
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional (Q
Areas de experiencia )
profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2a4dafos ( )
eldrea: | \ssdeSamos ( X )

2 Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos,

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionano o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
X Richard Ivan Vasquez Cemna
Autor(es): Siomara Maria Cribillero Galvez
Procedencia’ Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracién: virtual
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Dentro de una empresa eléctrica
Esta compuesta por dos variables:

- La primera vanable contiena 2 dimensiones, do 10 indicadores y 11

Significacin’ ltems en total, E! objetivo s medir la relacién de variables.

- La segunda variable contiene 2 dimensiones, de 7 indicadores y 10
ltems en total. El objativo s medir la relacion de vanables.
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4 Soporte teérico

» Variable 1: Motivacién
Smith y Kosslyn (2008), refieran que la motivacion es Ia tendencia o actuar, producido por reacciones
emocionales, debido a que una do las funciones basicas do las emociones es motivar a la accién, |a cual se
convierta en un factor determinanto en ol contexto ompresarial, evaluando actitudes, competencias y actividades,
que manifiestan especiaimento (0s emploados ofoctivos,

* Variable 2: DasempeNo laboral
Valera y Saigado (2010) definen ol desempeno como el conjunto de comportamientos esperados de un empleado,
es decir, la finalidad por la cual se lo contratd. Se refiare precisamente al uso voluntario de conductas relovantes
por parte de los ompleados para alcanzar las metas organizacionales,

Variable

Definicién

Motivacion intrinscen

Smith y Kosslyn (2008) reficren que este tipo de motivacio
intervienc en la conducta humana, generando una emocid
que produce cambios cn ¢l estado de dnimo y ¢
comportamiento, & su vez genera sensacion de bicnestar
refencién memoristica,

Motivacibn extrinseca

Smith y Kosslyn (2008), hacen rcferencia que en
motivacién extrinscca ¢l dincro es un cjemplo claro
reforzador secundario, ¢s un estimulo que ayuda a adquiri
propiedades motivacionales, las personas han aprendido
asociarlo con lo que realmente los motiva y sentirse atraid
por los incentivos,

Rendimiento en |a tarea

Valera y Salgado (2010), refieren al desempefio de una
como un conjunto de actividades directamente relacionad
con la produccién de un bien o servicio, o actividades que
soporte a procesos técnicos bdsicos en una organizacion.

Rendimiento en el contextof

Valera y Salgado (2010), indican que son |
comportamientos que no estin directamente relacionad:
con la funcién de su misién principal, pero que ayudan
mantener ¢l clima social y psicoldgico, puesto que crean
entomo propicio para el logro de las metas de

organizacion.

o%%® INVESTIGA
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A confinuacidn, a usted le presento el mmummwnydwumam
colaboradores de la empresa MELECTRIC S.A.C. Chimbote, 2022" slaborado por Richard Ivan Vasquez
Cema y Siomara Maria Cribillero Gélvez en el afo 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los Items segun comesponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El ltem no es claro.
CLARIDAD El ltam requiere bastantes modificaciones o una
2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las
El ltem se ) palabras de acuardo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
tacimente, es decir,
su sintdctica y Se requiere una modificacién muy especifica de
semdnbcason | O Moderado nivel 2igunos de los términos del item.
adecuadas.
El ltem es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecusds.
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacién logica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
B hem tene 2. Desacuerdo (bajo nivel de Emmummmlhh\aew
solacian Moics con acuerdo) dimensién.
13 dimensién o i El Item tiene una relacion moderada con la
M”“ 3. Acuerdo (i 0 nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuverdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
El tlem puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA S El item tene aiguna relevancia. pero otro item
El item es esencial 0 - Bajo puede estar incluyendo o que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El ltem es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los ltems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
Sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criteno

2. Bayjo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA
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Variable del instrumento: Motivacién

« Primera dimension: Motivacion Intrinseca.

s

Indicadores itom Claridad

Coherencia LOM""‘

Observaciones/

Sentido de LUsted cumple responsablements con
responsabilidad _pobligaciones?

q

Satisfaccion laboral

Usbdusmmbd'omwmmﬂ

Yy

Valores

EJ; siente quo sus valores
n alineados con los de su empresa?

LI

Usted cuenta con capacitacién constan
temas relacionados a sus funciones?

Euma se siente interesado en oquq
Interés para mejorar sus habilidados

L{

< |<[FE K

~ |Clcl|<

* Segunda dimensién: Motivacién Extrinseca

Indicadores ftem Claridad

Coherencia

thovanch

comendaciones

meﬂmmelmq\j

TSPS | <& |~ |

Variable del instrumento: Desempeio Laboral

® Primera dimension: Rendimiento en la tarea

Indicadores item

Claridad

Conocimiento

 Usted considera que & conocimiento
cammo a la mejora de

dewvfﬂb
mmfw (/

,,sumwwb
Desafio oporundades

ambmw

lore de sus responsablidades

wa-lﬂlmm"‘“"ﬂ ’-{

<TST|X | X

s RS E—

ik
niciatva L Usted aporta ideas resolubvas unno1
Burgen Inconvenientes?
4
%% INVESTIGA
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* Segunda dimensién: Rendimiento en el contexto

bservaciones/

rlfndludau - Item Claridad la M‘”‘“ ecomendaciones
- s y
b
f
1
1

Pd. e presente formato debe tomar en cuenta:
my%(lw)umhwdl(mj).mmmmamummdumdemnewhrPcr
otra parte, o nimer de jusces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1893), Grant y Davis (1897), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugrenn un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas el al. mmuwmmat\mm
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente nstn de nuevos
MSmmsaummmaMMumammmmww-
MWIMIMMdeum
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Anexo 2: Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “La motivacién y el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa MELECTRIC S.A.C. Chimbote, 2022" La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados oblenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: | Mlguct AVEEL CRANCHAR) W—CC(ADO

Grado profesional: Maestria ( ')() Doctor ( )

Clinica ( ) Social ¢:7)
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional (4
Areas de experiencia Docente de la E ; .
profesional: e de la Escuela Profesional de Administracion
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional | 2 a4 afios ( )

eldrea: | paiq do 5 afios ( X)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

3.
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Richard Ivan Vasquez Cema
Autor(es): Siomara Maria Cribillero Gélvez
Procedencia: Adaptada
Administracién: Virtual
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Dentro de una empresa eléctrica
Esta compuesta por dos variables:
- La primera variable contiene 2 dimensiones, de 10 indicadores y 11
Significacion: ltems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
- La segunda variable contiene 2 dimensiones, de 7 indicadores y 10
ltems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
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Soporte tedrico
«+ Variable 1: Motivacién

Smith y Kosstyn (2008), refieren que la motivacién es la tendencia a actuar, producido por reacciones emocionales,
d.woamowdolaslundumMsieasdelaunooomsesmowarahlm I3 cual se convierle en un factor
determinante en ¢l contexto empresarial, evaluando aclitudes, competencias y aclividades, que manifiestan
especiaimente los empleados efectivos.

» Variable 2: Desempeio laboral
Valera y Salgado (2010) definen el desempedio como el conjunto de comportamientos esperados de un empleado,
es decir, la finalidad por la cual se lo contratd. Se refiere precisamente al uso voluntario de conductas relevantes
pap.mdomwmdunurmmmamniudmﬂu

Vaniable

Definicion

Motivacd

Motivacion intrinseca

Smith y Kosslyn (2008) refieren que este lipo da
motivacion interviene en la conducta humana
generando una emocién que produce cambios en
estado de animo y el comportamiento, a su vez
sensacion de bienestar y retencién memoristica.

Motivacion extrinseca

Smith y Kosslyn (2008), hacen referencia que en
motivacion extrinseca el dinero es un ejemplo claro
reforzador secundario, es un estimulo que ayuda
adquirir propiedades motivacionales, las personas
aprendido a asociario con lo que reaimente los moti
y sentirse atraidos por los incentivos.

Rendimiento en la tarea

Valera y Salgado (2010), refieren al rendimiento de
tarea como un conjunto de actividades
relacionadas con la produccién de un bien o servicio,
actividades que dan soporte a procescs i
bésicos en una organizacion.

Rendimiento  en
contexto

Valera y Salgado (2010), indican que son
comportamientos que no
relacionados con la funcién de su misién principal,
que ayudan a mantener el clima social y psicoldgico
puesto que crean un entomo propicio para el logro

las metas de la organizacion.
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5, Presentacion de instrucciones para el juez;

A continuacién, a usted le presento el cuestionano ‘La motivacién y el desempedio laboral de los
colaboradores de h.omm MELECTRIC 8.A.C. Chimbote, 2022" slaborado poe Richard [van Vasquez
Cema y Siomara Maria Cribillero Galvez en of afio 2023. D acuerdo con los siguentes ndicadores caifiqua

cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criteno El item no es claro 7
CLARIDAD El item requiera bastantes modificacionas o una
2. Bajo Nivel MMMMMQ‘U!O“I“
Etitem se palabras de acuerdo con su significads o por la
comprende ordenacitn da astas
facimente, es decir,
su sintactica y 50 requiece una modificacidn muy espacifica de
seménica son | 3 Moderado nivel algunos de los 1érmincs dal 1am
adecuadas.
El item es claro, tiena samdnfica y sintaxis
4. Ako el adecuada,
1. Totaimente en desacuerdo (no [ Elitem no tiene refacién légica con la dimansién
cumple con el criterio)
COHERENCIA
2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem iene una relacién tangencial flejana con
© hem tene acuerdo) Ia dimensién.
relacidn 16gica con
la dimension o Ty 2
. " " orado El item tiene una relacién moderada con la
m‘.’“l. “I estd |3. (med nive) dimension que se esta midiendo,
4, Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionacdo con la
nivel) dimension que esta midiendo.
: El item ser eliminado sin se vea
1. No cumple con el criterio sl spustlarBaripastustg
RELEVANCIA 2. Baio Nivel Elltunlmummm.mmim
El itern es esencial o | o puede estar incluyendo lo que mide éste.
| importante, es decir ’
imum ido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
| 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser includo.

Loer con detenimeento los ftems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, as/ como solicitamos bande
sus observaciones Que considere perinente

1. No cumple con el cterio

2. Bap Nivel

3 Moderago nivel

4 ANO nivel
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Variable del instrumento: Motivacién
¢ Primera dimension; Motivacién Intrinseca.

Indicadores item PG PV e
Sentido de L Usted cumple responsablemente con q '-{ 3 ‘
responsabilidad  pbligaciones? /
NS Usted se siente satisfecho centro
Satistaceion labora -1 L0o* wa °1 y Y 3 /
Usted siente que sus valores pers /
Valores 4n alineados con los de su empresa? I Y 4 %
ooy Usted cuenta con capacitacién consta
Capacitacin temas relacionados a sus funciones? nﬁ‘I q Ll 3 /
Usted se sienle inleresado en seg /
Interés rendiendo para mejorar sus habiidades y 1] Yy e,
57
« Segunda dimensién: Motivacion extrinseca
lones/
Indicadores [tem Claridad Coherencia [Relevanc!a ondasionss
m esta de acuerdo con el sueldo q 3 (_' /
Sueldo L Recibe aumentos salariales regula
acuerdo a sudesempefio y antighedad 4 3 L{
empresa?
Usted considera que las condiciones
| Condicion de trabejo bqoque?bmuempmamln b Y y /
5
Usted considera los beneficios laboral
Bwsficos recibe le resultan atractivos? h1 Y .l 1 /
g5z Usted considera que la empresa momoul
Reconocimiento s logros o mmq:unMu? L1 L' L' /
. Siente identidad esta relaciona
,. Identidad laboral £+ S 42, 7 "1 q Y Y
7N\ _
\ 1 Variable del instrumento: Desempefio Laboral
Jv‘ ® Primera dimension: Rendimiento en la tarea
\ 7
Observaciones/
) Indicadores item Claridad CohmnciaL!olwanda Ricoinsadacionss
Usted considera que el conocimiento
. conibuye '3 la mejoa de uq 3 ] 3 /
ockmiento LTiene el conocimiento y habilida
necesanas para realizar su lrabajo \( H ‘1
efectiva?
Siente que su trabajo le presenta desafl
Desafio [ corunidades de crocimiento profes 4 Y Y /
Usted a a sus compafieros cua
Iniciati &hmmmmnm«ﬂ 4 " L‘ /
Usted aporta ideas resolulivas cuandg ({ Y (_‘
inconvenientes?
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*+ Segunda dimension: Rendimiento en el contexto

Indicadores

item

laridad Coherencia kmvancla

/
bservaciones/
ecomendacionés

Planificacion lel frabajo?

¢ Usted planffica sus actividades dianas en q lf

4

Participacion uipo?

Usted percibe que existe un frabajo en

Usted se integra en las actividades que

Se integra bien en el ambiente de trabajo y|
ntiene relaciones profesionales positivas
con sus comparieros y superiores?

2 Usted invierte su tiempo en actualizar sus

Actudlzacibnﬂimiemos para realizar sus funciones

e manera optima?

2 y
4 4
4 1 ¢
41 3

1
3
3

1

Mgtr Miguel

Pd.. el presente formato debe tomar en cuenta:
WﬂlmyWM(IW)detncw)).mmmwammmmdmfma.mm Por
otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en mmmalnmmwmyahmu
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1897), y Lynn (1988) (ctados en Mocamuq. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al. m)mmuwmmmmlmm
mmaunmummaunmnw(mmmnnmmmmam
lﬂm).Qmw%domemmmmaMmhvmuﬂunlmmmwmd

instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, ctados
Ver : Dips /iwww revistaespacios co Citex

el Ca reciado

ONIN' Y6 r0svg s

en Hyrkds ot al. (2003).

if entre otra biblografia.
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Ruspulsdo uez: Usled ha sdo
Iabora de los colabordores

P b ol et “La molivacsin y o desempeno

o
dn la ompresa MELECTRIC S.AC. Chimbote, 2022 Lo avaiscion del

Instrumemo £ te gram relovaneia poe g que son vallido y que ks iesdtacos chtenidos o powrtic de Aot seon
utikzados efickntomente; nportando al quohaces psicolégico, Agradecomes su valiosa colnboencidn,

1. Datos generales del Juoz

Nombres y Apellidos del juer: CARLOS HERNAN POEMAPE COBIAN
Grudo profesional: | Moestfa ( X ) Doctar (1
Clica () Secial €
Area de formacion acadénvica:
Educativa () Organizacional ( X)
Areas do experiencia | 0o, g Is Escusta Profesional do Administracion
Institucidn donde labora; Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional | 2 a4 afios ( )
edrea: | pasdeSams (X )

2. Propdsito de la evaluacion:
Validor ol comonito ol Instrumantd, per jultio do axpantos,

8 Datos de la escala: (Colozar nombre de la escala, cusstionario © inventario)

Nombre de la Prists: Cugstlonario &n ascala ordnal
) Richard ivan Vasquez Gerna
Autr(es): Siomara Maria Cribillero Galvez
Procedendia Adaptada
Administracidn: Virtual
Tinmpa da aplicacian: 15 mnulos
Amdito de aplicacion: Dentro de una empresa eléctrica
Esté compuasta por dos vanables:
- L8 primera varable contiens 2 dimensionss, e 10 incicadores y 11
Significacidn: | Nems en total, €1 objetvo es medir la relacidn de varlables.
- La sagunda variable contiene 2 dimensiones, de 7 indicadores y 10
Koms en totsl, Bl cbjetivo es modir la relacida do variables.
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4. Soporte tedrico

« Variable 1: Motivacion
Smith y Kosslyn (2008), refieren que la motivadidn s la tondencia a astuar, produckd emocionale
debido a que una de las funciones basicas de las emodones as molivar o lf; accén, l: awmo @n un fad:
determinante en el contexto empresarial, evaluando actitudes, compelencias y actvidades, quo manifests
espedcalmenta los empleados efedivos, s poliess o

« Variable 2: Dasampefio laboral
Valera y Salgado (2010) definen el desemparfio como el corjunto de comportamientos esperados empleado
es decir, |a finaldnd por Is cusl se o contratd, &mﬂ«omdmmamovdu:’m&wn:::‘:mo;
por parte de los empleados para alcanzar las metas organizacionales, :

Definicion

Smith y Kosslyn (2008) refieren que este fipo

motivacién interviene en la conducta humana
generando una emocién que produce cambios en
estado de dnimo y el comportamiento, a su vez
sensacion de bienestar y retencin memoristica.

Smith y Kosslyn (2008), hacen referencia que en
motivacién extrinseca el dinero es un ejemplo ciaro
reforzador secundario, es un estimulo que ayuda
adquirir propiedades motivacionales, las personas
aprendkio 8 asockario con lo que realmenie los

y sentirse atraldos por los incentives.

Variable Dimansiones
Motivacion infrinseca
Motivacién
Motivacion extrinseca
Rendimiento en la tarea
Desampeio laboral
Rendimiente en el
contexto

Valora y Salgado (2010), refieren al rendimiento as gj
tarea como un conjunto de actividades ente
rewandesomlapmduedmambhnommwg
actividades que dan soporte a procesos tecn|

bésicos Bn UNa organizackn. l

Valera y Salgado (2010), indican que son loq
comportamientos  que o astan  dies
relacionados con la funcion de su mision principal,

que ayudan & mantener el clima soclal y psicolégico,
puesto que crean un enorno propklo para &l logro

las metas de la organizacion.
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5. Presentacion de instrucciones para ol juez:
A continacién, a usled le presento el cuestionaric *La motivacién y ¢l desempedio laboral de los

colaboradores de la empresa MELECTRIC S.A.C, Ch

imbote, 2022" elaborado por Richard Ivan Vasquaz

Carna y Slomara Maria Cribero Gilvez en @ afio 2023. De ;
cada uno de les ilems segln corresponda, acuardo con los siguentes indicadores caffique

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El em no es claro,
CLARIDAD El item requiere bastantes modificacionas o una
2. Balo Nivel medificacidn muy grande en el uso de las
g:z:o e pdabmsdoncuudooonwsimiﬂadoopuh'
facimente, es dedir, ordenacién do setas. l
su sintdctica y Moder Se requiere una modiicacdn '
muy especifica de
”‘““::" & o e aigunos de los términos del ilem.
. El Item o8 clero, tiene seméntica y sinlaxis ]
4. Ao nivel ad ia
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elltam no tene relacién I6gica con la dmension.
cumple con o criterio)
COHERENCIA
El itemn Sene 2 Desatuerdo  (baje nivol da | ElNam Sanb una relatién tangencial Acjana con
relacion ségica con acuerdo) & dimensién.
la dimensida o :
N El ilem tiene una relacion moderada con [a
indcador que 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién quo sa esté midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (ato | El Mlem & encuenira esld relacionado con 3
nivel) dimensidn gue asth midkendo.
1. Mo cumple con of witerio E'm“""“m‘;;”"’mm’"cmmun:,”n adbow
RELEVANCIA €1 em tiene alguna relevancia, paro oiro fiem
£l Hom o3 esendial o | = B0 Nvel puede estar inchaendo o que mide éste.
impartante, es decir
debe gér incluido. | 3. Moderado nivel El #em &3 relativamente importante.
4. Alto nivel El ftam o3 muy relavante y debe ser incluido.

Loer con detanimianto fos tems y calficar en una escals d8 1 @ 4 su valoracidn, asf como soialamas brinde
SUS OhSarVACIoNas que cansidore partinenta

—

No cunple con ¢l critetio

Do Nvel

Madersdo nivel

w|w

Alto nivel

>




w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable del instrumento: Mollvacion
* Primera dimensitn: Motivacion intrinsaca,

Indicadores Item chml Coherencla Lolwmeh o 'M"“"w e’
Recome, ones
Sertidode  LUsted cumple
e responsablements con u1 q ‘{ L{
Satisfaccién kaboral U od 30 Siento salisfecho en s cenira @ y Y ]
| s [Usind sienlo que sus valoros personsied n
Valores dineados con os do su empresa? 4 Y 1
Usted cuerta con copacitacion constaniel 17 1 o7 1 o) o )
Capacitacién 1emas relacionados a sus funcianos? Y Y )
Usted 6 siente imeresado 1
nteréds m para mejorar sus hﬂ?idm: l—{ "{ ‘{
o, 1847 1
* Segunda dimension: Motivaciin exlrinseca
Indicadores [tem adkohonnch M ndaciones
u::g ol de acuerdo con ol susldo qus q Yy l
Sueldo Recibe aumentos salaiales reg
Bcuerdo A su desampeiio v aniohadad "f Lf
empress?
Usted considera que |as condcones oy
Condicdn de que e bringa (a empresa son lsamay 4 4 4
ue redbe le resultan atractivos?
Usted considers que la empresa Y Y Y
matas alcanzadas?
Variabie del instrumento: Desempeno Laboral
* Primara dimensién: Rendimisnto en ks tarea
Sakialises ftem Claridad| Coherencta Lumnc" Recomendaciones

pota contibuye a |8 mejora de

ummmqmdmouq ‘{
Yy

Conoclmia™o [ Tione o conocimiento y habilk

Mwoﬂm’ﬁmw'm Yy

Dasatio oporunidades de credimisato prof

Ustod apoyn & s compafiercs cuando
kiueda titve de sus rospansstdicadas? 1

<| €| <| <

gl - i I

<|L|L| |
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* Segunda dimension: Rendimiento en el contexto

Indicadores item Claridad|Coherencia [Rolevancia m:‘:‘l:;’“
;um Pliaiiics sus sChvidides Gialias ) Yy Y y
Parsdpacién Urdwdhoqwex%mwba)om y y Y
Usted se inteara on las actividades que y q q
Integracion Selmmb'uneodmﬁemodelmhdo (_{
liene reisciones profasonsies posievas | 4 Y
ores?
Usted Imiene sy Hamps on actualizar e q
mientos para realzar sus funciones L’ q

w1

DNIN"® 32309352




Anexo 4. Confiabilidad del instrumento.

Confiabilidad
Base datos
MOTIVACION
ITEM1 | ITEM2 | ITEM3 | ITEM4 | ITEMS | ITEM6 | ITEM7 | ITEM8 | ITEM9 | ITEM10 | ITEM11

1 5 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4
2 4 4 3 4 5 4 3 5 4 4 4
3 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4
4 5 3 5 4 5 3 3 3 3 3 3
5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4
6 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
7 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4
8 4 3 4 4 3 3 3 2 3 4 3
9 4 3 3 2 4 3 4 2 4 4 2
10 2 3 4 2 2 4 2 4 2 3 2

Analisis de confiabilidad del instrumento motivacion a través de Alfa de

Cronbach.

Para la confiabilidad del instrumento se utiliz6 el Alfa de Cronbach, que se encarga

de determinar la medida ponderada de las correlaciones entre las variables que

forman parte de la encuesta.

El instrumento para la prueba piloto estuvo compuesto por 10 items para una

muestra de 10 colaboradores.

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 10 100,0
Casos  Excluidos? 0 ,0
Total 10 100,0

Estadistico de fiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de elementos

,849

11




El indice de confiabilidad de la prueba piloto de la variable motivacion alcanzo6 un
coeficiente de excelente confiabilidad representado por un 84.9%, concluyendo

esta manera que el instrumento es aplicable.

ESTADISTICO DE TODOS LOS ITEMS

Estadisticos de los elementos

Media Desviacion N
tipica

¢ Usted cumple responsablemente con sus 4,10 ,876 10
obligaciones?
¢Usted se siente satisfecho en su centro de 3,60 ,699 10
trabajo?
¢ Usted siente que sus valores personales 4,00 ,667 10
estan alineados con los de su empresa?
¢ Usted cuenta con capacitacion constante en 3,40 ,843 10
temas relacionados a sus funciones?
¢ Usted se siente interesado en seguir 3,90 ,994 10
aprendiendo para mejorar sus habilidades y
competencias?
¢ Usted esta de acuerdo con el sueldo que 3,80 ,632 10
recibe?
¢ Recibe aumentos salariales regularmente de 3,30 ,675 10
acuerdo a su desempefio y antigiiedad en la
empresa?
¢ Usted considera que las condiciones de 3,50 ,972 10
trabajo que le brinda la empresa son las mas
adecuadas?
¢ Usted considera los beneficios laborales que 3,40 ,699 10
recibe que le resultan atractivos?
¢ Usted considera que la empresa reconoce 3,70 ,675 10
sus logros o metas alcanzadas?
¢ Siente que su identidad esta relacionada con 3,40 ,843 10
su trabajo?




CONFIABILIDAD DE CADA PREGUNTA

Estadisticos total-elemento

su trabajo?

Media de la | Varianzadela | Correlacion
escala si se escala sise | elemento-total
elimina el elimina el corregida
elemento elemento

¢, Usted cumple responsablemente con sus 36,00 24,444 ,565
obligaciones?
¢ Usted se siente satisfecho en su centro de 36,50 25,167 ,634
trabajo?
¢ Usted siente que sus valores personales 36,10 28,989 ,093
estan alineados con los de su empresa?
¢, Usted cuenta con capacitacion constante en 36,70 23,789 ,681
temas relacionados a sus funciones?
¢, Usted se siente interesado en seguir 36,20 22,622 ,686
aprendiendo para mejorar sus habilidades y
competencias?
¢, Usted esta de acuerdo con el sueldo que 36,30 27,122 ,391
recibe?
¢, Recibe aumentos salariales regularmente de 36,80 25,733 571
acuerdo a su desempefio y antigiiedad en la
empresa?
¢, Usted considera que las condiciones de 36,60 25,600 ,362
trabajo que le brinda la empresa son las mas
adecuadas?
¢, Usted considera los beneficios laborales que 36,70 24,900 ,675
recibe que le resultan atractivos?
¢, Usted considera que la empresa reconoce 36,40 26,267 ,488
sus logros o metas alcanzadas?
¢ Siente que su identidad est4 relacionada con 36,70 23,122 J73




VARIABLE DESEMPENO LABORAL.
Base de datos:

DESEMPENO LABORAL

ITEM1 | ITEM2 | ITEM3 | ITEM4 | ITEMS | ITEM6 | ITEM7 | ITEM8 | ITEMS | ITEM10

1 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3
2 4 5 5 4 4 4 5 5 4

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4
5 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4
6 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4
7 4 3 4 3 3 2 3 4 3 4
8 3 2 2 3 2 3 2 3 2 4
9 3 2 4 2 4 2 3 3 2 4
10 2 3 3 3 2 4 4 3 2 3

Andlisis de confiabilidad del instrumento desempefio laboral

Para la confiabilidad del instrumento se utilizé el Alfa de Cronbach, que se encarga
de determinar la medida ponderada de las correlaciones entre las variables que

forman parte de la encuesta.

El instrumento para la prueba piloto estuvo compuesto por 10 items para una

muestra de 10 colaboradores.

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 10 100,0
Casos Excluidos2 0 ,0
Total 10 100,0

indice de confiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,912 10

El indice de confiabilidad de la prueba piloto de la variable desempefio laboral
alcanz6 un coeficiente de excelente confiabilidad representado por un 91.2%,

concluyendo esta manera que el instrumento es aplicable.



ESTADISTICO DE TODOS LOS ITEMS

Estadisticos de los elementos

Media Desviacion
tipica

¢Usted considera que el conocimiento que aporta 3,50 , 707 10
contribuye a la mejora de los procesos?
¢ Tiene el conocimiento y habilidades necesarias 3,40 ,966 10
para realizar su trabajo de manera efectiva?
¢Usted siente que su trabajo le presenta desafios y 3,90 ,876 10
oportunidades de crecimiento?
¢Usted apoya a sus compafieros cuando queda libre 3,30 ,675 10
de sus responsabilidades?
¢Usted aporta ideas resolutivas cuando surgen 3,20 , 789 10
inconvenientes?
¢ Usted planifica sus actividades diarias en el 3,50 ,850 10
trabajo?
¢Usted percibe que existe un trabajo en equipo? 3,80 ,919 10
¢Usted se integra en las actividades que realiza la 3,60 ,699 10
empresa?
¢ Se integra bien en el ambiente de trabajo y 3,20 1,033 10
mantiene relaciones profesionales positivas con sus
comparfieros y superiores?
¢Usted invierte su tiempo en actualizar sus 3,80 422 10

conocimientos para realizar sus funciones de

manera 6ptima?




CONFIABILIDAD DE CADA PREGUNTA

Estadisticos total-elemento

conocimientos para realizar sus funciones de

manera 6ptima?

Media de la Varianza de la Correlacion
escala si se escala si se elemento-total
elimina el elimina el corregida
elemento elemento
¢Usted considera que el conocimiento que aporta 31,70 31,122 ,634
contribuye a la mejora de los procesos?
¢ Tiene el conocimiento y habilidades necesarias 31,80 27,067 ,858
para realizar su trabajo de manera efectiva?
¢ Usted siente que su trabajo le presenta desafios y 31,30 28,233 ,819
oportunidades de crecimiento?
¢Usted apoya a sus compafieros cuando queda libre 31,90 30,767 721
de sus responsabilidades?
¢Usted aporta ideas resolutivas cuando surgen 32,00 30,444 ,638
inconvenientes?
¢ Usted planifica sus actividades diarias en el 31,70 31,567 ,454
trabajo?
¢Usted percibe que existe un trabajo en equipo? 31,40 27,822 ,821
¢Usted se integra en las actividades que realiza la 31,60 30,711 ,700
empresa?
¢Se integra bien en el ambiente de trabajo y 32,00 26,222 ,882
mantiene relaciones profesionales positivas con sus
comparfieros y superiores?
¢Usted invierte su tiempo en actualizar sus 31,40 35,600 ,168




Anexo 5. Base de datos de la aplicacion total de la poblacién o muestra

MOTIVACION
1] 2| 3| 4| s5|D1 6| 7| 8| 9 10 11|D2 total

39
1 5/ 4| 3| 4| 4 200 4| 2| 3| 4 3 3 19
2 5/ 4| 3| 4| s 21| 2| 3| 4| 3 4 3 19 40

39
3 5/ 4/ 3| 3| 5 20| 3| 3| 3| 3 3 4 19

41
4 5/ 4| 3| 4| s 21| 3| 3| 4| 3 3 4 20

40
5 4| 4| 4| 5| 4 21| 3| 4| 2| 4 3 3 19

39
6 4| 3| 4| 5| 4 20| 4| 3| 2| 3 3 4 19

38
7 4| 3| 3| 4| s 19| 3| 5| 3| 3 2 3 19

41
8 4| 3| 4| 4| s 20| 4| 3| 3| 4 3 4 21

42
9 5/ 4| 3| 5| 4 21| 3| 4| 5| 4 2 3 21

39
10 5/ 3| 4| 3| 4 19| 3| 4| 3| 3 3 4 20

40
11 4| 5| 3| 4| 4 20| 3| 3| 3| 3 4 4 20

42
12 5/ 4| 5| 3| 4 21| 3| 3| 5| 3 4 3 21

38
13 4| 4| 3| 5| 4 20| 2| 5| 3| 2 4 2 18

40
14 4| 5| 3| 4| s 21| 4| 3| 4| 3 3 2 19

40
15 5/ 2| 4| 5| 4 20| 3| 3| 4| 4 3 3 20

40
16 4| 4| 3| 4| s 20| 3| 5| 3| 3 3 3 20

40
17 4| 5| 3| 5| 5 22| 2| 3| 3| 2 5 3 18

41
18 4| 5| 5| 3| 4 21| 3| 3| 4| 3 4 3 20

39
19 4| 4| s| 3| 4 200 4| 2| 3| 4 3 3 19

41
20 5/ 4| 5| 3| 4 21| 5| 2| 3| 3 4 3 20




21 200 4| 3| 3| 4 3 2 19 39

22 21| 4| 3| 3| 3 4 3 20 41

23 21| 5| 3| 4| 3 2 3 20 41

24 200 3| 3| 3| 2 4 3 18 38

25 21| 4| 2| 5| 3 3 3 20 M

26 200 4| 4| 3| 2 4 2 19 39

27 19| 3| 2| 3| 4 3 3 18 37

28 21| 3| 4| 3| 4 3 3 20 M

29 200 4| 3| 3| 3 4 3 20 40

30 200 2| 3| 2| 2 3 5 17 37

DESEMPENO LABORAL
D1 6| 7| 8| 9 10| D2 TOTAL

1 22| 4| 3| 4| 4 5 20 42
2 19| 5| 4| 5| 3 5 22 41
3 20 3| 5| 3| 4 4 19 39
4 20 5/ 3| 5| 5 5 23 43
5 200 4| 4| 3| 4 5 20 40
6 18| 4| 4| 4| 5 4 21 39
7 18| 3| 4| 5| 5 4 21 39
8 20 5| 5| 4| 4 5 23 43
9 19| 5| 3| 3| 5 4 20 39
10 200 4| 4| 4| 4 5 21 41
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Anexo 6. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado

Titulo de la investigacion: La motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa MELECTRIC S.A.C. Chimbote, 2022

Investigador (a) (es):
Cribillero Galvez, Siomara Maria (orcid.org/0000-0002-6347-7709)
Vasquez Cerna, Richard Ivan (orcid.org/0000-0002-3789-252X)

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “La motivacion y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa MELECTRIC S.A.C.
Chimbote, 20227,

cuyo objetivo es determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa MELECTRIC S.A.C. Chimbote, 2022. Esta
investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional
de Administracion de la Universidad César Vallejo del campus Chimbote, aprobado
por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el
permiso de la empresa Melectric S.A.C.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se ha evidenciado que en la empresa se presenta un cuadro negativo de
motivacién bastante acentuado debido a la falta de reconocimientos, el alto nivel
de responsabilidad, los trabajadores tienes dificultadores para trabajar en equipo y
se presentan errores administrativos que generando un impacto directo en el
desempeiio.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “La motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa MELECTRIC S.A.C. Chimbote,
2022

2. Esta encuesta o entrevista tendr4 un tiempo aproximado de minutos y se
realizard en el ambiente de la empresa Melectric S.A.C. Las respuestas al
cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran andnimas.



Participaciéon voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacién. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informaréa que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no serd usada para ningun otro proposito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con los Investigadores
Cribillero Galvez Siomara Maria o Vasquez Cerna Richard Ivan

email: siomaragalvez45@gmail.com

y Docente asesor Velezmoro Lépez José Antonio email:

Consentimiento

Después de haber leido los propdésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacién antes mencionada.

Nombre y apellidos: Suriel Canches Zamora
Fechay hora: 03-05-23 hora: 11:30



Anexo 7. Autorizacién de aplicacion del instrumento

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC:20531793120
MELECTRIC S.A.C.

Nombre del Titular 0 Representante legal:

Hugo Quito Ruiz

Nombres y Apellidos DNI:
Hugo Quito Ruiz 32888405

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f” del Cddigo de Etica en

Investigacion de la Universidad César Vallejo O, autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar

LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

Motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa MELECTRIC
S.A.C. Chimbote, 2022

Nombre del Programa Académico:

Proyecto de Investigacion

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Siomara Cribillero Géalvez 72696020
Richard Vasquez Cerna 71855305

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que serd 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.

Chimbote, 31 de octubre del 2022

Firmay sello:

Hugo Quito Ruiz

(*) Codigo 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 organizacidn, para
que se difunda la identidad de la institucién. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o
tesis, no se debera incluir la denominacidn de la organizacidn, pero si sera necesario describir sus caracteristicas.




nexo 09.

PLAN DE MEJORA



PROPUESTA DE MEJORA

PLAN DE MEJORA PARA FOMENTAR LA MOTIVACION EN LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA MELECTRIC S.A.C.

DATOS GENERALES

Autores:

Cribillero Galvez Siomara Maria
Vasquez Cerna Richard Ivan
Dirigido a: El Gerente de la empresa
Area: Gerencia.
FUNDAMENTACION

La motivacién como herramienta de mejora del rendimiento de los empleados es
esencial para el crecimiento de las organizaciones. Sobre todo, porque nos
encontramos en un ambiente empresarial tan cambiante que se ha ido modificando
con el pasar de los afios. Actualmente, los colaboradores que integran las
empresas son piezas fundamentales que, para trabajar de manera sinérgica y
comprometida en pro de generar una mejora, es imperativo que se les brinden
buenas condiciones laborales, tareas retadoras para no caer en la monotonia,
oportunidades de crecimiento, entre otros factores que propician el buen

desemperio laboral.

En la empresa Melectric se presenta una situacion que se ido arraigando con el
tiempo. La empresa no cuenta con un plan de compensaciones, oportunidades de
crecimiento, reconocimiento del trabajo efectuado, deficiencias que generan
descontento y que han ido mitigando el desempefio de los trabajadores. Esta
situacion genera descontento en los superiores porque ocurren errores que
retrasan el avance de las obras, generalmente cuando se va trabajar con proyectos

grandes de alumbrado en zonas, se realizan informes que son evaluados por



Hidrandina y siempre por errores en la informacion y tener que realizar correcciones

Se genera un retraso.

Es asi que la motivacion de los trabajadores de la empresa Melectric se encuentra
en un nivel preocupante, puesto que compromete las relaciones entre comparieros
y el servicio que se brinda a empresas publicas y privadas. Es por ello por lo que la
empresa Melectric para fortalecer su talento humano y generar cambios en el
desempefio requiere desarrollar una propuesta de mejora que favorezca el
fortalecimiento de la empresa para seguir brindando un servicio que cubra
necesidades para tener clientes satisfechos y con una buena percepcién hacia la

empresa.
OBJETIVOS

Objetivo General

Mejorar el desempeiio de los colaboradores de la empresa Melectric SAC.
Objetivo Especifico

e Implementar programas de compensaciones

e Fomentar el trabajo en equipo y la colaboracidn entre los colaboradores.
e Mejorar las habilidades de liderazgo de los supervisores y del gerente.
METAS

e Mejorar en un 25% el nivel de desemperio

e Mejorar el indice de satisfaccion de los colaboradores con respecto al trabajo en

equipo en un 15% en los proximos seis meses.

e Incrementar la calificacion promedio de liderazgo en un 15% en las evaluaciones

de desempenio en los préximos 6 meses.



ESTRATEGIAS
e Establecer compensaciones econdémicas o no econémicas

e Promover actividades y politicas que fomenten la cooperacion y el trabajo en

equipo dentro de la empresa.

e Implementar programas de desarrollo de liderazgo y brindar apoyo a los

supervisores y al gerente.
ACCIONES
e Establecer compensaciones econémicas y no econémicas
v" Implementar la evaluacién del desempefio por resultados.
v Brindar retroalimentacién a los colaboradores segun su desempefio.
v" Bonos econdmicos

v Reconocimiento al mérito

e Promover actividades y politicas que fomenten la cooperacion y el trabajo en
equipo dentro de la empresa.

v Organizar eventos y actividades de integracion periddicos, como salidas de
equipo, retiros o0 competencias deportivas.

v' Implementar herramientas de comunicacién y colaboracién en linea, como
plataformas de mensajeria instantanea o espacios virtuales para compartir
ideas y proyectos.

v/ Establecer metas y proyectos interdepartamentales que requieran la

colaboracion de diferentes equipos.

e Implementar programas de desarrollo de liderazgo y brindar apoyo a los

supervisores y al gerente.

v Asignar mentores o entrenadores a los supervisores y gerentes para brindar

orientacion y apoyo individualizado.



v Identificar las habilidades de liderazgo clave requeridas en la empresa a
través de evaluaciones y retroalimentacion.
v Proporcionar programas de capacitacion en liderazgo que aborden temas

como comunicacion efectiva, resolucién de conflictos y toma de decisiones.



RECURSOS Y PRESUPUESTO

Tabla 1.

Recursos humanos

Recurso N° Mensual Uni Total soles
1 Capacitador 01 3,000.00 01 3,000.00
2 Consultor en 01 3,500.00 01 3,500.00
Recursos
Humanos
Desarrollador 01 4,000.00 01 4,000.00
de plataforma
web
Sub total S/. 10,500.00

Nota. Elaboracion propia.

Tabla 2.
Materiales
N°  Cantidad Unidad de  Descripcion Costo Costo total
medida unitario S/.
01 2 Millares Papel Bond 15.00 30.00
02 35 Und. Lapiceros 0.50 17.50
03 35 Und. Resaltador 1.50 52.50
04 4 Und. Tinta impresora 30.00 120.00
05 35 und.. Libretas 3.00 105.00
06 1 Unid. Otros 500,00 500.00
TOTAL 825.00

Nota. Elaboracién propia.

Financiamiento

El financiamiento de la elaboracion del plan de mejora sera cubierto por la empresa

Melectric S.A.C.



Tabla 3.

Cronograma de ejecucion

Actividades Afio 2023
1. Realizar un plan de compensaciones Julio Agos Set Oct Nov Dic
Implementar la evaluacion del desempefo por resultados. X
Brindar retroalimentacion a los colaboradores segun su X
desempefio.
Bonos econémicos X
Reconocimiento al mérito X
2. Promover actividades y politicas que fomenten la
cooperacion y el trabajo en equipo dentro de la
empresa.
Organizar eventos y actividades de integracién X
peribdicos, como salidas de equipo, retiros o0
competencias deportivas.
Implementar  herramientas de  comunicaciébn vy X X
colaboracion en linea, como plataformas de mensajeria
instantanea o espacios virtuales para compartir ideas y
proyectos.
Establecer metas y proyectos interdepartamentales que X
requieran la colaboracién de diferentes equipos.
3. Implementar programas de desarrollo de liderazgo y
brindar apoyo a los supervisores y al gerente.
Asignar mentores o entrenadores a los supervisores y X
gerentes para brindar orientacién y apoyo individualizado.




Identificar las habilidades de liderazgo clave requeridas
en la empresa a través de evaluaciones vy
retroalimentacion

Proporcionar programas de capacitacion en liderazgo que
aborden temas como comunicacion efectiva, resolucién
de conflictos y toma de decisiones

Nota. Elaboracion propia.



EJES CENTRALES
El concepto de motivacion segun diferentes autores:

Teniendo en cuenta a Fischman y Matos (2015), la motivacion tiene la capacidad
de impulsar el comportamiento, generando que sea aceptable o inaceptable. Los
factores motivacionales pueden ser tanto negativos como positivos y tienden a
acercarnos a las metas, logros deseados y alejarnos de situaciones que

gueremos evitar.

Asi también, Smith y Kosslyn (2008), refieren que la motivacion es la tendencia
a actuar, producido por reacciones emocionales, debido a que una de las
funciones basicas de las emociones es motivar a la accion, la cual se convierte
en un factor determinante en el contexto empresarial, evaluando actitudes,
competencias y actividades, que manifiestan especialmente los empleados
efectivos.

Por su parte, Lopez (2012) alude que la motivacion es la actitud que incentiva a
una persona a realizar una conducta en concreto. Desde la percepcion
psicologica, la motivacion esta compuesta por un conjunto dinamico de factores
gue generan que una persona realice una actividad en concreto, por lo tanto, su

funcion esta sujeta a activar y direccionar comportamientos especificos.

Asi mismo, la motivacidn esta compuesta por dos dimensiones. La primera
dimension es la motivacion intrinseca, Smith y Kosslyn (2008) refieren que este
tipo de motivacion interviene en la conducta humana, generando una emocion
que produce variaciones en el estado emocional y el comportamiento de una
persona, a sSu vez genera sensacion de bienestar y retencion memoristica.
Explican que entre los principales motivadores estan el aprendizaje, la
competencia, la autonomia, que producen en el trabajador confianza, mayor

satisfaccion y autoestima.



La segunda dimensién es la motivacion extrinseca, donde los autores Smith y
Kosslyn (2008), hacen referencia que en la motivacion extrinseca el dinero es un
ejemplo claro de reforzador secundario, es un estimulo que ayuda a adquirir
propiedades motivacionales, las personas han aprendido a asociarlo con lo que
realmente los motiva y sentirse atraidos por los incentivos. Sin embargo, son
motivadores de menor calidad, que si bien ayudan a generar habitos o cambios

empresariales no son sostenibles en el tiempo.

Para Gonzales (2012), existen una serie de técnicas que se pueden implementar
en los entornos laborales. La primera implica mejorar las condiciones laborales,
tales como brindar salarios equitativos, establecer politicas y normas justas,
recursos materiales y fisicos adecuados para desarrollar las actividades. El
siguiente punto aborda el enriquecimiento del trabajo, se refiere a modificar las
tareas o procedimientos habituales que se realizan y que suelen resultar
monotonos, con la finalidad de que el colaborador emplee todas sus capacidades,
tenga tareas desafiantes, fomente su afan de superacion y se sienta interesado
por realizar sus labores. Como siguiente técnica estd el reconocimiento del
trabajado efectuado, implica elogiar, reconocer un trabajo bien hecho, una mejora
implementada, aunque sea minima debe brindarse y para que sea realmente
efectiva debe darse al momento de efectuarse la buena conducta, por ello es
importante que los superiores estén presentes y observen los avances de sus

trabajadores.

La evaluacién del rendimiento laboral es una técnica que implica brindarle al
trabajador una retroalimentacion con los puntos a mejorar del trabajo realizado,
en base a los objetivos planteados y comparandolos con los alcanzados. Es
importante no solo evaluar resultados cuantitativos, sino también los de caracter
cualitativo como la colaboracién entre equipos, la satisfaccion de los clientes, la
comunicacioén, entre otros. Por ultimo, la formacién y el desarrollo profesional son

dos técnicas que estan estrechamente relacionadas, puesto que el ampliar los



conocimientos implica alcanzar un mejor desempefio, esto les permitira a los

colaboradores poder aspirar a recibir un ascenso dentro de la institucion.
El concepto de Desempefio laboral segun diversos autores:

A juicio de los autores Valera y Salgado (2010) definen el desempefio como el conjunto
de comportamientos esperados de un colaborador, es decir, la finalidad por la cual se
lo contrato. Se refiere precisamente al uso voluntario de conductas relevantes por
parte de los empleados para alcanzar las metas organizacionales. Asi también,
Borman y Motowidlo (1993), indican que, el desempefio laboral es el valor que entrega
un colaborador a su organizacién durante un periodo de tiempo estandar. En el caso
de Arias (2011), menciona que el desempefio laborar esta ligado a varios factores. Una
organizacion puede tener recursos financieros, procedimientos administrativos y
equipo técnico, pero si nadie sabe o quiere hacer que estos elementos funcionen,
permanecen en su lugar. Entonces, para generar valor a una empresa, el colaborador
debe mantener un nivel alto de desempefio, pero no solo depende del trabajador, sino
también de la intervencion de la organizacion, el compromiso con el colaborador debe

generar que este mejore en sus habilidades, cualidades, etc



DESARROLLO DE LA PROPUESTA

PLAN DE MEJORA PARA FOMENTAR LA MOTIVACION EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
MELECTRIC S.A.C.

Tabla 4.

Plan de compensaciones econdémicas y no econdmicas

Monetario

No
monetari

Incentivo Tipos Detalle del plan Accién Ejecucién Responsable Objetivo
Bonos de dinero Desempeiio Sera acreedor de Evaluacion Evaluacion por Gerente Incentivar  la
segun laboral este bono todo del parte del motivacion
desempefio Logro de metas trabajador que desempefio gerente y extrinseca de

cumpla con los por consultor  en los
objetivos del &rea. resultados  RR.HH. trabajadores vy
Segln Se dara segun mejorar el
solvencia el desempefio desempefio de
econdmica que manifesto los operarios y
de la cada trabajador administrativos
empresa en el trimestre.
Reconocimiento Tarjetas de Seran Segln Evaluacion por Gerente Promover la
economico consumo beneficiarios  de solvencia parte del motivacion y el
esta tarjeta todos de la gerente y compromiso de
los trabajadores empresa Yy consultor en los
convenios RR.HH. colaboradores.
con
empresas
Reconocimiento Reconocimiento  Seran otorgados a Segun Gerente Fomentar la
del logro S publicos los trabajadores considere el motivacion y la
o Reuniones de que tengan mejor gerente valoracion del
premiacién desempefioc o0 un trabajador
Certificados logro destacable



que reconozca el
trabajo bien hecho

Rifas Electrodoméstic  Todos los Segun Por Gerente Aumentar la
0s colaboradores solvencia  festividades: lealtad hacia
econbmica Dia de Ila la empresa
de la madre,
empresa Navidad, dia
del trabajador
Eventos de Campeonatos Desarrollar Segun la Segun las Gerente Fortalecer las
recreacion deportivos actividades solvencia  fechas relaciones
Actividades  de Actividades de gociales como econémica planteadas interpersonale
esparcimiento socializacion futbol, voleibol, de la por el Sy generar un
almuerzos en empresa. Gerente. ambiente mas
recreos Se En fechas relajado y de
campestres requiere destacadas: soltura.
disponibili  como el
dad de aniversario de
tiempo por la empresa.
parte del
personal.

Nota. Elaboracién propia.



Tabla 5.

Promover actividades y politicas que fomenten la cooperacion y el trabajo en equipo dentro de la empresa.

Actividades Detalle Responsable Objetivo
Eventos de integracion, | Cada trabajador podra | Gerente Generar integracion, trabajo en
competencias deportivas, | participar, tanto personal equipo y satisfaccibn en los
futbol, voleybol, celebracion | operativo y administrativo. colaboradores.
de cumpleafios. Las competencias serdn 1 vez
por semana.
Implementar herramientas de | Desarrollar una plataforma web | Gerente, Generar una comunicacion

comunicacion

Proyectos
interdepartamentales

Nota. Elaboracién propia.

en la cual la interfaz se
encentren conectada a las areas
y el personal pueda compartir
informacién de manera
instantanea y sea accesible para
todo el personal.

De esta manera se busca
también que los colaboradores
brinden sugerencias.

Presidido por los supervisores y
colaboradores

desarrollador
consultor en RR.HH.

Gerente

y

colaborativa y eficaz.

Generar trabajo en equipo y apertura
a los desafios colaborativos




Tabla 6.

Cronograma de capacitacion

CRONOGRAMA DE CAPACITACION PARA MEJORAR LAS HABILIDADES DE LIDERAZGO DE LOS SUPERVISORES Y DEL GERENTE.

ENTIDAD: MELECTRIC SAC

Periodo: 2023

Fecha de elaboracién: Octubre-2023

Elaborado por: Vasquez Cerna Richard y Cribillero Galvez Siomara

TIEMPO DE EJECUCION - MESES N° Horas 36 horas.
N° ACTIVIDAD - TAREA 11 octubre | 13 octubre | 15 octubre FECHA INICIO RESPONSABLE
1. Orientacion y apoyo individualizado X X
2. Desarrollo de autoestima y confianza:
3. Gestion del cambio y transiciones. X
HORA ACTIVIDADES PONENTE AMBIENTES METODOLOGIA RECURSOS
08:00 am/ 11:30 am Orientacion y apoyo Mgtr. Luis Oficina Melectric Didlogo y presentacion Agenda / lapiceros
individualizado Anselmo individual
11:30 am / 01:30 pm Desarrollo de autoestima y Mgtr. Luis Oficina Melectric Exposicion con Computadora / Data
confianza: Anselmo diapositivas PowerPoint Fotocopias/ lapiceros
01:30 pm / 02:30 pm Almuerzo
02:30 pm / 05:30 pm Gestion del cambio y Mgtr. Luis Oficina Melectric Presentacion en Computadora / Data / Fichas
transiciones. Anselmo

PowerPoint /
Comentarios

Textos / lapiceros

05:30 pm / 06:00 pm

Fin




Tabla 7.

Cronograma de capacitacion

CRONOGRAMA DE CAPACITACION PARA MEJORAR LAS HABILIDADES DE LIDERAZGO DE LOS SUPERVISORES Y DEL GERENTE.

ENTIDAD: MELECTRIC SAC

Fecha de elaboracion: Noviembre-2023

Periodo: 2023

Elaborado por: Vasquez Cerna Richard y Cribillero Galvez Siomara

TIEMPO DE EJECUCION - MESES N° Horas 8 horas 30 min.

N° ACTIVIDAD - TAREA 01 Nov 03 Nov 05 Nov FECHA INICIO RESPONSABLE

1. Habilidades de liderazgo X X

2. Comunicacion efectiva

3. Liderazgo ético. X

HORA ACTIVIDADES PONENTE AMBIENTES METODOLOGIA RECURSOS

08:00 am/ 11:30 am Habilidades de liderazgo Magtr. Eric Oficina Melectric Diédlogo y presentacion Agenda / lapiceros
Custodio individual

11:30 am / 01:30 pm Comunicacion efectiva Magtr. Eric Oficina Melectric Exposicién con Computadora / Data
Custodio diapositivas PowerPoint Fotocopias/ lapiceros

01:30 pm / 02:30 pm Almuerzo

02:30 pm / 05:30 pm Liderazgo ético Magtr. Eric Oficina Melectric Presentacion en Computadora / Data / Fichas
Custodio PowerPoint /

Comentarios

Textos / lapiceros

05:30 pm / 06:00 pm

Fin




Tabla 8.
Cronograma de capacitacion

CRONOGRAMA DE CAPACITACION PARA MEJORAR LAS HABILIDADES DE LIDERAZGO DE LOS SUPERVISORES Y DEL GERENTE.

ENTIDAD: MELECTRIC SAC

Periodo: 2023

Fecha de elaboracion: Diciembre-2023

Elaborado por: Vasquez Cerna Richard y Cribillero Galvez Siomara

TIEMPO DE EJECUCION - MESES N° Horas 36 horas.
N° ACTIVIDAD - TAREA 01 Dic 03 Dic 05 Dic FECHA INICIO RESPONSABLE
1. Comunicacién efectiva, resolucion de conflictos y toma
de decisiones X X
2. Comunicacion asertiva
3. Solucién de problemas en equipo . X
HORA ACTIVIDADES PONENTE AMBIENTES METODOLOGIA RECURSOS
08:00 am/ 11:30 am Comunicacion efectiva, Mgtr. Manuel Oficina Melectric Diadlogo y presentacion Agenda / lapiceros
resolucion de conflictos y toma Tuya individual
de decisiones
11:30 am / 01:30 pm Comunicacion asertiva Mgtr. Manuel Oficina Melectric Exposicion con Computadora / Data
Tuya diapositivas PowerPoint Fotocopias/ lapiceros

01:30 pm / 02:30 pm Almuerzo
02:30 pm / 05:30 pm Solucién de problemas en Mgtr. Manuel Oficina Melectric Presentacion en Computadora / Data / Fichas

equipo . Tuya PowerPoint / Textos / lapiceros

Comentarios

05:30 pm / 06:00 pm Fin




ANALISIS DE RESULTADOS

En la tabla 4, se realiz6 un plan de compensaciones monetarios y no monetarios
el cual se llevara a cabo en el segundo semestre del afio, con la finalidad de generar

un mejor desempefio en los colaboradores.

En la tabla 5, se han plasmado actividades que buscan generar el trabajo en
equipo y la satisfaccion en los colaboradores, por medio de una plataforma, actividades
integradoras, lo que conllevara a que las relaciones entre superiores y trabajadores

sean mas fluidas y el desempefio mejore.

En la tabla 6, 7 y 8 se ha realizado un cronograma de capacitacion orientado al
desarrollo de las habilidades de liderazgo de los supervisores y del gerente. De tal
forma se logre capacitar y mejorar las habilidades de liderazgo de los supervisores y
del gerente, este programa busca brindar herramientas y conocimientos necesarios

para un liderazgo efectivo, promoviendo un entorno laboral productivo y motivador.



CONCLUSIONES
Conclusion general

Por medio del plan de compensaciones para fomentar la motivacion y producir un
mejor desempenio laboral en la empresa Melectric, se ha logrado tener colaboradores

motivados y comprometidos
Conclusiones especificas

A través de las estrategias de motivacion para mejorar el desempefio de los
trabajadores se ha logrado tener trabajadores més motivados, con compromiso
laboral, con satisfaccion al realizar sus laboral, reconocidos por su jefe y valorados

para desempefiar sus funciones con enfoque y responsabilidad.

En conclusion, el cronograma de capacitacion enfocado en el desarrollo de habilidades
de liderazgo para supervisores y gerentes tiene como objetivo principal capacitar y
mejorar dichas habilidades. Mediante la provision de herramientas y conocimientos
necesarios, busca promover un liderazgo efectivo que fomente un entorno laboral
productivo y motivador. Ademas, se ha observado que la implementacion de
estrategias de motivacion ha llevado a una mayor satisfaccion y compromiso laboral
por parte de los trabajadores, quienes se sienten reconocidos y valorados en sus

funciones, demostrando enfoque y responsabilidad.



Anexo 10. Tablas, graficos, figuras, fotos o cualquier otro documento que ayude a

esclarecer la investigacion.
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