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RESUMEN

El presente trabajo de informacion tiene como objetivo determinar la relacién que
existe entre la motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores de la
distribuidora MKS Buenos Aires, Nuevo Chimbote 2023. La investigacion fue de
enfoque cuantitativo de tipo basica, con un disefio no experimental de corte
transversal-correlacional. La poblacién fue de 25 colaboradores la misma que la
muestra por lo tanto se empled una muestra censal, se utilizo de técnica la encuesta
donde los instrumentos fueron los cuestionarios para la recopilaciéon de datos,
motivacion 14 items y desempefio laboral 12 items. Se obtuvo el siguiente resultado
observando que el nivel de significancia (0.00) <0.01, con un valor estadistico de
Rho de Spearman = 0.839. Concluyendo que existe una correlacion positiva muy
fuerte entre las variables motivacion y desempefio laboral. Por tanto, se acepta la
hipétesis de investigacion es decir que existe relacion significativa entre la
motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores de la distribuidora MKS
Buenos Aires, Nuevo Chimbote 2023.

Palabras clave: Motivacion, desemperio laboral, extrinseca, intrinseca



ABSTRACT

The objective of this information work is to determine the relationship that exists
between motivation and work performance in the collaborators of the distributor
MKS Buenos Aires, Nuevo Chimbote 2023. The research was of a basic quantitative
approach, with a non-experimental cross-correlational design. The population was
25 employees, the same as the sample, therefore a census sample was used, the
survey technique was used where the instruments were questionnaires for data
collection, motivation 14 items and job performance 12 items. The following result
was obtained by observing that the significance level (0.00) <0.01, with a statistical
value of Spearman's Rho = 0.839. Concluding that there is a very strong positive
correlation between the variable’s motivation and job performance. Therefore, the
research hypothesis is accepted, that is, that there is a significant relationship
between motivation and work performance in the collaborators of the distributor
MKS Buenos Aires, Nuevo Chimbote 2023

Keywords: Motivation, job performance, extrinsic, intrinsic



l.  INTRODUCCION
Existen empresas competitivas con extraordinarias estrategias para su gran avance
y crecimiento, como también se basan en implementar mecanismos que ayudan a
la motivacion y desempefio de sus colaboradores, debido a que son parte
fundamental de una empresa; teniendo en cuenta sus grandes capacidades para
desarrollar sus actividades eficazmente y aportar con el crecimiento empresarial.
Sin embargo, se sabe que a través de los afios pocas empresas son las que
realmente se enfocan en motivar a sus trabajadores, por lo contrario, perciben que
no existe necesidad en hacer que los trabajadores desenvuelvan un gran
compromiso con la empresa, debido a que los ven como un fragmento, no como un

complemento que permita el avance, desarrollo y crecimiento de la empresa.

A nivel internacional, se realizdé un estudio en 142 paises del mundo la cual fue
aplicada a todos los trabajadores de diferentes rangos laborales, el cual dio como
resultado que solo el 13% de los trabajadores laboran motivados, mientras que el
63% se encontraban en una desmotivacion grave y el 24% revelaron que se
encontraron activamente desmotivados. Sin embargo, estos resultados varian

sustancialmente entre diferentes regiones globales. (Clifton, 2013)

Asi mismo, en otro estudio realizado a nivel mundial cursando el afio 2015 por
Global Engament Index, se tom6 como referencia a 13 paises; el cual indicé que el
80 % de trabajadores no cumplian realmente con sus labores, por la falta de
compromiso e incumplimiento con sus puestos. Los paises con un alto indice de
motivacion son, Estados Unidos y China con un 19% esto porque no cuentan con
una comunicacion asertiva entre jefes y trabajadores; asi mismo, en el area no fluye
la motivacion profesional. Ante ello, medir el nivel correspondiente de motivacion a
nivel mundial, es un elemento principal en el desempeiio de los colaboradores.

(Bohorquez, Pérez Caiche & Benavides, 2020)

Por otro lado, una empresa colombiana de puertos asociados realizdé un estudio
donde 63 personas fueron parte de su muestra; la cual se obtuvo como resultado
una proporcion significativa del 51% tuvo un desempefio regular, mientras que el
16% fue mala, teniendo ya un 67% de la muestra total una problematica para
mejora. Por otro lado, solo el 33% de la empresa obtuvo un desempefio bueno.
(Villalobos y Lambis, 2016)



A nivel nacional, el programa de comunicacion personal establece que no se
respeta diariamente los horarios, al llegar al cierre del mes los trabajadores se
quedan en la oficina hasta las 11 a 2 de la madrugada para poder presentar el
informe a gerencia; sin embargo, el horario de trabajo es de 8 a 6 de la tarde,
aunqgue se da flexibilidad sobre la hora de ingreso de 9 o 9:30 de la mafana. A
través de un estudio de 22 empresas comerciales solo el 40% brindaba esa
facilidad y/o recompensa econémica, mientras que el 60% no lo estaba realizando
de la misma forma y como deberia de ejecutarse. (Campos, 2019)

Continuamente en el afio 2019 se realizé una investigacion a una empresa nacional
con razon social: DAMPER Truijillo SAC, para calificar el desempefio laboral de sus
obreros, la muestra se realiz6 a 169 colaboradores. El 53% identific6 un buen
desemperio laboral, mientras que el 28% un desempefio regular y el 19% mostro

un deficiente desempefio laboral. (Pizan, 2018).

A nivel regional y local, Un estudio realizado por la empresa Flota-cope inca,
comparte que el 50 % de la mano de obra en la unidad operativa reflejaron con un
porcentaje regular en cuanto a desempefio, mientras que el 42% estaba en un nivel
bueno, asi mismo el 5% se encontraba en un nivel muy bueno y el 3% de los
colaboradores de la unidad se encontraron en el desempefio laboral de nivel como
malo. (Ferrer, 2017)

También, se realizé un estudio en una financiera ubicada en el distrito de Chimbote
para ver el desempefio laboral de los personales, se tom6 una muestra a 125
administrativos de dicha entidad. Como resultados se obtuvo que el 30.4% cont6
con un grado bajo de desempefio, 40.8% con un grado medio y finalmente con un
28.8% con un grado alto. (Vasquez, 2020)

La distribuidora MKS, tiene aproximadamente 28 afios en el mercado
Neochimbotano, siendo los pioneros en exclusividad en cuanto a la linea de Arcor.
En estos 5 Ultimos afios se ha podido presenciar que los colaboradores de la
distribuidora han venido atravesando ciertos criterios no tan beneficioso, para la
empresay para ellos mismos; en consecuencia se refleja la falta de responsabilidad
para realizar sus actividades, sus jefes no les otorgan dicha confianza para poder

realizar sus tareas, esto conlleva propiamente al bajo rendimiento en su area de



trabajo; también se ha podido evidenciar que no existe una buena comunicacion
entre duefios y trabajadores, debido que los duefios y jefes inmediatos no brindan
y ejercen una buena comunicacion asertiva entre las areas. Por ultimo, esto reflejo
un entorno laboral desagradable para los trabajadores dentro de la distribuidora
MKS. Todo lo mencionado originé un alto grado de rotacion al personal, reflejando
la renuncia de los mismos colaboradores, sintiendo que no podian continuar en un
ambiente laboral tenso y agobiador, donde perjudique su salud y estabilidad

emocional.

En este argumento, se muestra el siguiente analisis que plantea como problematica
a indagar acerca de ¢Qué relacion existe entre la motivacion y el desempefio
laboral en los colaboradores de la distribuidora MKS Buenos aires, Nuevo Chimbote
20237

Justificacién teoérica, nuestro trabajo tiene valor tedrico ya que se implemento
conceptos de diversos autores, que permitid brindar veracidad a las variables de
estudio; de esta manera nos ayudoé a establecer qué relacion percibe la motivacion
con el desempefio. Asi también, justificacion practica nos permitid encontrar
alternativas de solucién que contribuyen al bienestar de la distribuidora. Por altimo,
justificacion metodologia que permitio la recoleccién de datos, los cuales mediante

Su uso nos ayudaron a resolver nuestro problema.

Por ello, esta investigacion tuvo el siguiente objetivo general, Determinar la relacion
gue existe entre la motivacién y el desempefio laboral en los colaboradores de la
distribuidora MKS Buenos Aires, Nuevo Chimbote 2023. Como objetivo especifico:
Identificar el nivel de motivacién en los colaboradores de la distribuidora MKS
Buenos Aires, Nuevo Chimbote 2023, Identificar el nivel de desempefio laboral en
los colaboradores de la distribuidora MKS Buenos Aires, Nuevo Chimbote 2023,
Determinar la relacién entre la dimension intrinseca y el desempefio laboral en los
colaboradores de la distribuidora MKS Buenos Aires, Nuevo Chimbote 2023,
Determinar la relacion entre la dimension extrinseca y el desemperio laboral en los

colaboradores de la distribuidora MKS Buenos Aires, Nuevo Chimbote 2023.

La hipotesis de investigacion Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion y

el desempefiio laboral en los colaboradores de la distribuidora MKS Buenos Aires,



Nuevo Chimbote 2023; HO: No existe relacion significativa entre la motivacion y el
desemperio laboral en los colaboradores de la distribuidora MKS Buenos Aires,
Nuevo Chimbote 2023.



Il.  MARCO TEORICO
Se le considera antecedentes o estudios previos a la investigacion ya
precedentemente realizado, donde guarda relacion con las variables que se desea

estudiar o investigar, donde se permite comparar la informacién desarrollada.

En el contexto Internacional, segun Valverde, Ortiz & Romero (2018) en su
investigacion desarrollé el objetivo, estudiar la correlacion en la variable rol del
gerente y desempefio laboral. Ejecuto una metodologia descriptiva-correlacional,
debido que tuvo el fin de describir y calcular el valor de correspondencia entre las
variables presentadas. La poblacion estuvo compuesta por 382 docentes en donde
se aplicé un cuestionario. Se obtuvo los siguientes datos, el chi cuadrado con un
dato del 0.000 menor que el 0.05 y esto implica la existencia en cuanto a

dependencia entre las variables de investigacion.

Segun Toala & Mogro (2021), en su investigacion desarrollé como objetivo general
fijar los factores de motivacion para los trabajadores de una mecanica; ejecutando
un estudio descriptiva-transversal. Su poblacién la conformé por 16 trabajadores la
misma cantidad para la muestra donde eran 7 hombre y 9 mujeres. Se obtuvo los
siguientes resultados, existe un estilo tan grande en el factor motivacional con
respecto al autoestima con un 23,91%, media en factores motivacionales seguridad
y proteccion con un 20,10%, asi mismo con sociales y permanencia con un 17,40%
y por ultimo factor con autorrealizacion con un 19,94. Lo que determino la siguiente
conclusién, los datos obtenidos son de gran interés dado que hay alta direccion
para la toma de decisiones, como también dicho estudio se tomado de ejemplo en
otras agentes como responsabilidad del empleador que evidencia su seguridad,

salud y estabilidad de puesto en el trabajo.

Khademizadeh (2019) en su articulo se propuso identificar la situacion y la
categorizacion de los factores en la motivacién laboral segun los dos factores de
Herzberg. Se llevé a cabo una investigacion cuantitativa, se implementé una
encuesta descriptiva-analitica para recopilar datos. El estudio conté con la
participacion de 53 bibliotecarios, los resultados revelaron que los aspectos
extrinsecos de motivacion laboral, tales como el inspector calificado (%11,83), el
trabajo apropiado de los asuntos (%14,83) como las situaciones de trabajos

deseados (%20,20), tuvieron promedios significativamente superiores a la media



promedio (P<0,05). Esto indica que los factores extrinsecos estan mayormente
relacionados con las condiciones proporcionadas por los gerentes

organizacionales.

Xu, Wang, Li, Lin, Wang, Wu & Tang (2022), en su articulo exploraron las
necesidades basicas relacionadas con el trabajo y la motivacion. Aplico un disefio
no experimental, cuantitativo de corte trasversal y 1000 médicos fueron participes
de la muestra. Teniendo como hallazgo, una correspondencia positiva entre
motivacion y compromiso laborales. El compromiso fue significativamente predicho
por las necesidades basicas relacionadas con el trabajo (W-BNS) (=0,15,
p<0,001), a través de la motivacion laboral (8=0,23, p<0,001) y la satisfaccion
laboral (3=0,44, p<0,001), respectivamente. En conclusién, se determin6 que la
satisfaccion y la motivacién laborales pueden ser vias importantes a través de las

cuales las necesidades basicas relacionadas con el trabajo de los médicos.

Krinicyna (2015), en su articulo se propuso identificar los principales problemas de
motivacion en el personal y buscar soluciones para abordarlos. Tuvo un enfoque
cuantitativo y se recopilaron datos a través de una encuesta aplicada a 50
empleados. Los resultados revelaron que el 21% de los empleados consideraban
gue el trabajo era una oportunidad para pasar tiempo en equipo, mientras que el
16% lo veian como un medio para implementar sus ideas. Por otro lado, el 47% de
los trabajadores manifestaron sentir solo un compromiso. Se concluy6é que el
trabajador promedio de "Teplovodoservis" experimentaba cierta insatisfaccion con
las condiciones de trabajo y no percibia la motivacion.

Kumar (2017), en su articulo se propuso explorar el nivel de motivacién laboral entre
los profesores de secundaria. Utilizo un enfoque cuantitativo y tuvo como poblacion

objetivo a los docentes. Los hallazgos obtenidos

Revelaron que con un nivel bajo en cuanto a motivacion en los docentes representa
el 3.67%. Por otro lado, se observd que con un nivel medio de motivacion en los
docentes representa el 47%. Ademas, la motivacién poseo un nivel alto con un
29,33%. Concluyendo, bajo nivel de motivacion puede tener implicaciones
negativas en el desempefio laboral pero un alto nivel puede favorecer su

compromiso y rendimiento.



Philippus, Afnan, Noermijati & Achmad (2016), en su articulo se propusieron
analizar la influencia del desempefio laboral a través de su motivacion. El estudio
fue exploratorio con un disefio de investigacion cuantitativo. La muestra del estudio
consistio en 89 empleados, los cuales fueron seleccionados de la poblacion total.
Los resultados obtenidos mostraron que el cociente espiritual tenia un valor del
3.95%, mientras que la motivacion laboral presentaba un valor del 3.87%. Ademas,
la alta conciencia también obtuvo un valor de 3.95% pero no se observé gran

predominio significativo en el desempefio.

En cuanto al contexto Nacional, con Rojas, C (2019), mediante su trabajo de
indagacion busca distinguir el valor del dominio entre motivacion intrinseca y
desempefio. Aplicaron una investigacion basica, cuantitativo, correlacional, no
experimental. La muestra abarco 192 colaboradores teniendo como resultado: Con
un 56.3% representando a un grado medio en cuanto a la motivacion intrinseca,
22.4% con un grado alto y finalmente 21.4% con un grado bajo. En cuanto a
desempefio se evidencia con un nivel medio el 72,4%, con un nivel bajo el 27,6%
finalmente con un porcentaje alto el 0.00 %, comprendiendo segun lo mencionado
que en la entidad se evidencia un desempefio medio regular, teniendo como
resultado: la motivacion intrinseca presenta un dominio positivo para el desempefio

laboral; mientras mas alto sea la motivacion mayor sera el desempefio.

Ccapacca, Torres, Villanueva, Lopez, Blanco y Perez (2019), en su articulo se
propusieron investigar la similitud para la motivacion y el valor de problemas.
Implementaron un enfoque cuantitativo, utilizando un método hipotético-deductivo,
no experimental, 76 alumnos fueron parte de la muestra. Los datos obtenidos
revelaron que existe relacion significativamente en la motivacion y la resolucién en

cuanto a problemas.

Alviz y Afasco (2018), mediante su investigacién buscan comprobar la efectividad
entre motivacion extrinseca y desempefio. Con 75 personales de trabajo estuvo
compuesta la muestra, a los cuales se le aplico una encuesta. Se obtuvo los
siguientes resultados: en tanto a la motivacion extrinseca de presion en el trabajo
el 58.1 % estaban medianamente motivados, el 17.1% estaban con un nivel bajo
de motivacién, mientras que el 24.8 % estaban totalmente motivados, en cuanto a

relacion con sus jefes posee un total de 42.9% presentando una mediana



motivacion, el 20% un grado bajo, 37.1% un grado alto. En cuanto a relacion con
sus compairieros el 8% presenta un grado bajo, el 65.3% un grado medio, mientras
que el 26.7% un grado bueno. El desempeiio laboral un 47.3% estaban en un grado
regular, el 38.4% se encuentran en un grado bueno, mientras que 14.3% posee un
grado muy malo. Se consumé que se percibe una muy buena conexion entre
motivacion intrinseca y desempefio laboral.

Segun Callata, & Fuentes (2018) en su articulo busca concretar la correspondencia
entre la motivacion y desempefio. Presento investigacion descriptivo correlacion,
ademas tuvo una poblacion de 95 docentes de la facultad el cual se aplico la
encuesta a 77 docentes para realizar el estudio y obtener los datos
correspondientes. Se obtuvo como respuesta segun el Alpha de Cronbach para
confiabilidad con un 0,82; la motivacion con sus dimensiones en factores de higiene
el 59.1%, otra dimension preferentemente motivadora como crecimiento,
reconocimiento y satisfaccion laboral con un 79.5% en un rango de alta motivacion.
Asi mismo con un 77.3% el desempefio ubicAndose en un buen lugar. Se concluyé
la relacién existente en el rango bajo, pero positiva en las variables.

Por otra parte, Marin y Placencia (2017), mediante su articulo empleo como objetivo
indagar el nivel de motivacion laboral, su investigacion fue descriptiva, transversal-
relacional;, su muestra se determin6 en 136 colaboradores, obteniendo los
siguientes resultados: la motivacion laboral entre medianamente motivado con un
49.3%, con respecto al factor higiénico los trabajadores respondieron con los
siguientes datos en medianamente motivados 46.3% y con el factor con promedios
mayores en global en relacion con el jefe, relacion con los compafieros de trabajo;
en factor con promedios menores prestigio, politicas y directrices, en estos factores
mencionados se obtuvo datos con respecto a medianamente motivados con un
57.4%. También asi se obtuvo el coeficiente de Spearman el cual fue 0.336, dando
como aceptado que mientras el grado de motivacion sea alto, el grado de
satisfaccion también tendra los mismos resultados beneficiando a los

colaboradores.

Asi mismo, Calle, (2017), a través de su articulo plante6 como objetivo general la
determinacion de una similitud entre la motivacion del talento humano y la atencion
del ciudadano conformada por 3,192 trabajadores de un estado local en cuanto a

su poblacién, se recopilaron datos a través de la encuesta como instrumento.



Teniendo como hallazgo: Existe una similitud efectiva con un 0.57 entre ambas
variables, asi mismo se concluye teniendo en cuenta que la motivacién con
respecto al talento humano si tiene una correspondencia con la atencion al

ciudadano.

Segun Zuta, Castro & Zela (2018), a través de su articulo comprobar el dominio de
motivacion para el desempefio laboral. Empled investigacion descriptiva,
correlacional con forma comparativo, de corte transversal; 28 enfermeras docentes
establecieron la muestra, con el fin de verificar el valor de incidencia entre
motivacion y el logro de su desemperio dentro de la escuela. En donde el porcentaje
de motivacién para el desempefio arroj6 segun sus encuestados el 50% se
encuentra en el rango de muy bueno y el otro 50% se manifestd en el rango de
bueno. Donde se llego a la conclusion que la motivacion posee un dominio grande

en cuanto al desempefio de los docentes practicantes de enfermeria.

En el contexto local, con Jave del rio (2019), su trabajo busca establecer un valor
para el desempefio de las profesoras del nivel inicial, se aplic6 un método
descriptivo — transaccional, enfoque cuantitativo, no experimental de corte
transaccional, su muestra fue de 20 profesoras, los resultados obtenidos fueron: el
45% con un grado alto en cuanto a desempefio, 20% correspondiente a un grado

medio y finalmente el 35% un grado bajo.

Leal, Ferrer, Tapia, Rivero & Peredo (2023), en su articulo se propusieron
determinar los efectos de la configuracidbn motivacional del docente y del alumno.
Participaron 1.022 alumnos, se utilizé una encuesta como método de investigacion.
Los hallazgos obtenidos revelaron que ni los alumnos ni los docentes, de forma
individual, influyen de manera decisiva en la generacion del clima motivacional de
la clase (CMC), teniendo como hallazgo: la configuracion motivacional del profesor
y del estudiante, tanto a grado grupal como individual, tiene un impacto en el clima

motivacional de la clase.

Aguilar, Cabanillas, Pretel y Felipe (2022), en su articulo se propusieron identificar
la correlacion en la motivacién y desempefio en los trabadores de una entidad
trasportista, tuvo un disefio de indagacion descriptivo, tipo correlaciona, asi mismo

se aplico una encuesta. 18 colaboradores estuvieron conformando la poblacion,



teniendo como hallazgo: Se evidencia una correspondencia positiva en la
motivacion y desempefio de los personales. Esto se confirmd mediante un indice

Rho de 0.874, indicando una fuerte asociacion entre las variables.

La primera es motivacion segun Huilcapi y Jacome (2017), identifican la motivacion
como la conducta que tiene toda individuo en referencia a un definitivo fragmento
de indemnizar cierta necesidad, como ello creando el impulso requerido para poner
en marcha la accion o bien que dejaste de hacer, (p.16). Como también, Serafini y
Cuenya (2020), mencionan que la motivacibn se basa en procesos que
proporcionan energia a la conducta humana, comportamiento aportando fortaleza,
persistencia e intensidad; también proporciona direccibn con el propdésito de
orientar al cumplimiento de meta, (p.12).

A continuacion, existen dimensiones motivacionales como extrinseca y la
intrinseca. Para Sanchez (2017) indica que la motivacion extrinseca es origina
cuando se obtiene cualidades, esfuerzos visibles tales como: agasajos,
agradecimientos, recompensas, subir de puesto, puesto de trabajo deseado y mas.
Es decir, cuando la motivacion personal es originada por otras personas. Ante ello
tiene los siguientes indicadores relacion con el supervisor, condiciones de trabajo,
salario y relaciones interpersonales. De igual manera, Sanchez (2017) indica que
la motivacion intrinseca es generada por el mismo ser humano en el momento que
los estimulos propios son poseidos por nuestro mismo cuerpo, lo que quiere decir
que es producida por estimulos de los resultados propios del mismo ser humano.

Por eso que tiene sus siguientes indicadores, logro, reconociendo, y crecimiento.
También asi algunas teorias de la motivacion de los siguientes autores:

Herzberg (1967) con su “teoria de dos factores” menciona que cuando una persona
se siente conforme en su lugar de trabajo, dilatan a expresar esta circunstancia a
ellos mismos y estos son factores intrinsecos como: logros, reconocimientos
trabajo, responsabilidad y mas, pero cuando se encuentran insatisfechos tienden a
referenciar el factor extrinseco: como las condiciones de trabajo o aquellas
relaciones personales. En su teoria Herzberg pudo comprobar que los factores que
motivan a una persona no son los mismo que los desmotiva por eso los separé en

dos factores; primero higiene o extrinseco el cual hace referencia a las necesidades
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bioldgicas primarias lo que engloba a las remuneraciones, planeacion organizacion
y al clima laboral, segunda motivadores o intrinsecos influye en la persona haciendo
que esta se sienta bien en la forma de realizar su labor que lo haga de manera
eficaz entre ellas se encuentra responsabilidad, logro, desarrollo y mas.
Concluyendo en su teoria para €l la motivacion era muy importante porque depende

de cdmo se sienta dicha persona para desarrollar sus labores.

Maslow (1954) con su teoria, Jerarquia de las necesidades este autor catalogo la
motivacion humana direccionada para la representacion intrinseca inseparable al
sujeto, estructurando de nivel a nivel las necesidades en dos clases: necesidades
primarias, son también clasificadas en dos niveles, el primero de necesidades
fisiologicas de: descanso, suefio, alimentacion, deseo sexual o resguardo; segundo
nivel necesidad de seguridad donde se ejecuta el cuidado base frente al peligro o
amenaza, designar necesidades basicas para salvaguardar la seguridad del
humano o supervivencia. En seguida la clase de necesidades secundarias: esta
dividida en tres niveles, el primero de necesidades sociales en donde se hallan
unidas la manera de actuar de los individuos en la sociedad, donde estan los rangos
de afecto, aprobacion, colaboracién, afecto y amor; segunda necesidad de
autoestima, en donde la apreciacion es de si mismo. Por ultimo, tercera necesidad
de autorrealizacion esta conduce al individuo al desarrollo de su maximo esfuerzo
a superacioén como ser humano.

La segunda variable es desempefio laboral, segun autores la definen de la siguiente
manera Marin y Delgado (2020) definen al desempefio laboral como parte esencial
en el desarrollo de toda organizacién, como es que se desarrolla 0 como responde
a diversas circunstancias y necesidades de la sociedad, de tal modo que genera
carencias que afectan el desarrollo social, (p.9).

Asi mismo existe dimensiones del desempefio laboral como: Factores actitudinales
segun Mosquera, Vallejo y Tobon (2016), se enlazan al logro del cumplimiento de
metas individualmente, interés, deseo, necesidad que sirven como motivacion para
realizar ciertas actividades que son asignadas en la jornada laboral y de esta
manera cumplir con los objetivos propuestos. Estos factores ciertamente se van

convirtiendo en factores motivacionales permitiendo el desarrollo de su persona.

También teorias sobre el desempefio laboral segun algunos autores:
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Chiavenato (2009) con sus teorias de “los dos factores”. Segun el de libro gestion
en talento humano, determina el desempefio como resultado particular frente al
trabajo dentro de las organizaciones; este desempeiio depende del
comportamiento como de los resultados logrados los cuales estan ligados a las
diversas caracteristicas de cada persona: habilidades, cualidades, necesidades de
cada individuo, que se relacionan en el trabajo y con la organizaciéon en general.
Por eso el autor menciona a los factores actitudinales: como las actitudes
cooperativas que un trabajador toma frente a sus labores, iniciativa, interés todo el
empefio que pone frente a la elaboracion de sus funciones, habilidades de
seguridad, presentacion personal, discrecion de trabajo, creatividad y sobre todo la
disciplina para desarrollar sus tareas; factores operativos: como el conocimiento la
informacion desarrollada que le permite captar experiencias para convertirlas en
recursos utiles, calidad percepcion metal del cliente que demuestre conformidad
con la adquirié del producto, en cuanto a cantidad todo es medible, exactitud ,la
fidelidad o puntualidad en la tarea asignada, trabajo en equipo que se esfuerzan
por el logro del objetivo y por ultimo el liderazgo.

Palaci (2005), manifiesta al desempefio laboral como un componente importante
que se requiere plantear en la empresa, con respecto a los colaboradores, debido
a que esto permitird que las conductas de cada uno de los colaboradores sean
optimas y de esta manera contribuyan eficientemente en la organizacion,

permitiéndoles sentirse seguros en sus areas laborales.

Faria (1995), considera el desempeiio laboral como consecuencia de la conducta
en cuanto a los colaboradores frente a su deber, quienes aportan voluntad y
capacidad para realizar sus tareas, estos dependen de un tiempo de conciliacion o
norma entre ellos y la organizacion, su desempefio se basa en la formacion

adquirida que han logrado brindarle en la organizacion.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion:

Esta investigacion empled el tipo basico, con una finalidad de mostrar nuevas
teorias como también modificar algunas historicas, permitiendo aumentar los
conocimientos cientificos y filosoficos, esta investigacion se denomind basica
debido a que no fue constatado con ningun aspecto practico. (Ortega, 2017)

Con un enfoque cuantitativo segun Jimenes y Quintana (2021), porque abarco el
empleo de técnicas estadisticas para recabar y analizar datos con el fin de obtener
investigacion precisa de las caracteristicas relacionadas con un fenémeno o

poblacion objeto de estudio.

3.1.2. Disefo de investigacion:

El disefio fue no experimental, ya que solo realizé estudios de los fenémenos en el
ambito natural de su especie; no afectd, ni proporcioné ninguna operacion a las
variables en estudio (Hernandez & Mendoza, 2018). Con un corte transversal-
correlacional, transversal porque la evaluacién fue en un momento especifico y
determinado de tiempo, en contraposicion a los estudios longitudinales que
involucran el seguimiento en el tiempo. (Vega, Maguifia, Soto, Lama y Correa,
2021). Correlacional debido que el fin fue percibir si existe relacion o correlaciéon
entre mas de dos variables, asi mismo esta puede ser directa cuando se acrecienta
el valor de una variable y se acrecienta el valor de la otra, o inversa cuando

incrementa el valor de una variable y el valor de la otra disminuye. (Tantalean, 2015)

Figura 1:
,-*01
M \“x r
Y 0,
M: Muestra

O1: Motivacion
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O2: Desempeiio laboral
r: Correlacion entre dichas variables

3.2. Variables y operacionalizacion:

Variable 1: Motivacion

Definicién conceptual:

Segun Herzberg (1967) menciond que cuando una persona se siente conforme en
su lugar de trabajo, dilatan a expresar este contexto a ellos mismos y estos son
factores intrinsecos como: logros, reconocimientos, el mismo trabajo,
responsabilidad y mas, pero cuando se encontraban insatisfechos tienden a
referenciar factores extrinsecos: como las condiciones de trabajo o aquellas

relaciones personales.

Definicién operacional:

Dicha variable se medié con la aplicacién del instrumento como seleccion de datos
(cuestionario), teniendo como objetivo de evidenciar la relacion entre las variables
en estudio y si en ellas se logra una correlacion. Ante ello se empled las siguientes
dimensiones que acompafiaran como motivacion extrinseca y motivacion

intrinseca.

Indicadores:

Se determind los siguientes indicadores, donde cada uno de ellos respondieron a
las dimensiones que acompafaron a la variable de motivacion: Extrinseca sus
indicadores correspondieron relacién con el superior, condiciones de trabajo,
salario, relaciones interpersonales. Intrinseca sus indicadores respondieron a logro,

reconocimiento y crecimiento.
Escala de medicién: Ordinal
Variable 2. Desempefio laboral
Definicion conceptual:

Chiavenato (2009) precisé el desempefio como el resultado personal frente al

trabajo dentro de las organizaciones;, este desempeiio depende del
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comportamiento como de los resultados logrados los cuales estuvieron ligados a
las diversas caracteristicas de cada persona: habilidades, cualidades, necesidades

de cada individuo, que se relacionan en el trabajo y con la organizacion en general.

Definicion operacional:

Dicha variable se medi6 con la aplicacion del instrumento como seleccion de datos
(cuestionario), con el objetivo de evidenciar la relacion entre las dos variables en
estudio y si en ellas se logra una correlacion. Ante ello emplearon las siguientes

dimensiones que acompafiaron como factor actitudinal y factor operativo.

Indicadores:

Se determind los siguientes indicadores, donde cada uno de ellos respondieron a
las dimensiones que acompafaron la variable de estudio: Factor actitudinal con sus
indicadores disciplina, interés y creatividad; Factor operativo con sus indicadores

trabajo en equipo, conocimiento del trabajo y liderazgo.

Escala de medicién: Ordinal

3.3. Poblaciéon, muestray muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblacion: Segun Aries, villasis y Miranda (2016), difieren a un grupo de
personas, objeto o accesibilidades, establecida para la eleccién de una
muestra que sugiere de ciertas caracteristicas, sea un conjunto finito o
infinito. En el presente trabajo de investigacion se empled una poblacion el
cual estuvo compuesto por 25 colaboradores los mismos que se encuentran
trabajando en las diferentes areas como gerencia, logistica, ventas y

almacén de la distribuidora MKS.

- Criterio de inclusién: se incluyeron a todos los colaboradores actualmente

trabajando en distribuidora MKS.
- Criterio de exclusién: no existieron condiciones de exclusion en ningun

miembro, debido a la cantidad de colaboradores que trabajan en la distribuidora
MKS.
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3.3.2. Muestra: Segun Lopez y Fachelli (2017) una clara forma de la poblacién que
se dio a trabajar en una investigacion, esta permitié la recopilacion de datos exactas
que permitieron el buen desarrollo del trabajo, es un complemento de la poblacion
ya que con ella se identificé aspectos concretos en una recopilacion de datos. En
el trabajo de investigacion se empled la muestra Censal, el cual fue toda la
poblacién debido a la cantidad corta de colaboradores, estuvo conformada por 25
colaboradores de la distribuidora MKS. Segun Ramirez (1997) aludié que una
muestra censal se caracteriza por incluir todos los criterios de investigacion como
muestra. Esto implico que la poblacion objeto de estudio fue censal, ya que

representa simultdneamente el universo, la poblacion y la muestra en si misma.

3.3.3. Muestreo

No se considera, toda vez que se consideré a toda la poblacion.

3.3.4. Unidad de anélisis
A todos los trabajadores de la organizacion.

3.4. Técnicas e instrumento de recolecciéon de datos

Técnica: el presente trabajo utilizé la encuesta, la cual estuvo conformada por unas
series de preguntas que sirvieron para obtener datos que se deseaban conocer.
Segun Enriquez, Fajardo y Garzén (2015), indicaron que la encuesta se conforma
por un conjunto de interrogantes que facilitan la determinacion de ciertos procesos
relacionados con el conocimiento de pensamientos propios, a fin de obtener

informacion operativas funciones de métodos cientificos.

Instrumento: en este presente trabajo se empled un instrumento del cuestionario,
como recopilacion de datos que sirvieron de gran ayuda para conocer las intrigantes
de cada variable. Segun Zubiran, Zubiran, y Garcia (2022), el instrumento de
investigacion se refiere a las herramientas y recursos disponibles para que el
investigador pueda enfrentar problematicas y fenbmenos, obtener investigacion
relevante de ello; utilizando para recolectar datos y obtener resultados que

contribuyan al avance del conocimiento en un area especifica de estudio.
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Validez de instrumento: el presente trabajo de investigacion valido su instrumento
para la recopilacion de datos por 3 expertos de la UCV especializados en
administracion organizacional, el cual estuvo conformado por 14 preguntas en
cuanto a la motivacion y 12 para desempefio con un total de 26 items; mismos que
fueron aplicados a los 25 colaboradores. Segun Villasis, Marquez, Zurita, Miranda
y Escamilla (2018), definen que los datos obtenidos mediante el estudio fueron

validados siempre y cuando lo recopilado esté libre de errores o incertidumbres.

Confiablidad: Segun Posso y Lorenzo (2020), mencionaron que es el nivel de
confianza en el cual se puede aceptar los resultados hallados por el investigador,
como también establecido en los instrumentos para la verificacién del estudio. En
este trabajo se determiné la confiabilidad con la herramienta estadistica Spss 25y
Alfa de Cronbach.

3.5. Procedimientos

Desde la eleccion de la investigacion, se present6 una solicitud al representante y
fundador de la distribuidora MKS con ello se pudo confirmar la autorizacion de
realizar el estudio de dicha empresa. Luego se identificd el problema por lo que la
distribuidora atravesaba, se traz0 diversos objetivos y se emplearon los
instrumentos en base a fundamentos tedricos teniendo como base a los objetivos.
En seguida, quienes proporcionaron los datos fueron todos los colaboradores de
diferentes areas que estaban trabajando en la distribuidora, para la recopilacion no
se consideraron criterios de exclusion dado a la cantidad reducida de poblacion por
ello se empled el instrumento (cuestionario) para todos los colaboradores de las
diferentes &reas. Considerando las condiciones activas de todas las normas de
bioseguridad, donde fue apropiado realizar la encuesta de forma presencial el cual
tuvo 14 preguntas para la variable motivacién, 8 fueron de la dimension extrinseca
y 6 para la dimensién intrinseca, para la variable desempefio laboral 12 preguntas,
6 fueron del factor actitudinal y 6 del factor operativo el cual estuvo elaborado por
las mismas autores de la investigacion, de esta manera para tener mayor
interaccidén con el personal para el correcto llenado de todas las preguntas. Por
ultimo, todos los resultados obtenidos se analizaron variable por variable y

dimensiones, para determinar respuestas a todos los objetivos y sobre todo si hubo
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correspondencia con respecto a la motivacion y desempefio en los colaboradores
de la distribuidora MKS.

3.6. Métodos de analisis de datos

La siguiente indagacion empleo la técnica descriptivo debido que ello trabajo con
tablas y gréaficos, permitiendo la recopilacion de los datos obtenidos mediante un
cuestionario cuales fueron procesados por el SPSS 25, en seguida se opto por el
desarrollo del andlisis correspondiente; segun Guevara, Verdesoto y Castro (2020),
infiere que la investigacion descriptiva es un componente esencial el cual permite
determinar ciertas caracteristicas de la poblacion que se encuentre en
investigacion, asi mismo se basa en establecer interrogantes y analisis de datos.
Continuamente en la estadistica inferencial, segin Gonzales (2017), mencion6 que
es una informacién deductiva e inductiva debido que mediante ello se puede
procesar informacion, esta logré obtener un significado facilitando su comprension;
fue aplicado en el trabajo la prueba de normalidad con Shapiro-Wilk, también un
coeficiente de correlacién el cual fue determinado por Rho Spearman ya que a

través de ella se comprobd la correlacion entre las variables.

3.7. Aspectos éticos

Este desarrollo de dicho estudio se regio por la ejecucion de los principios éticos a
nivel internacional, en donde sobresalid los siguientes principios; respeto, en ello
estuvieron los derechos de cada colaborador indicando que todos fueron tratados
adecuadamente, también se informé el fin de esta investigacion y para que se
requeria su sinceridad en las respuestas. Equidad, ente ello se aplicé un trato justo
y equitativos para todos los proporcionaste de informacién, procediendo acorde sus
capacidades y limites sin ninguna presion. Integridad cientifica, esta investigacion
se empled principalmente con el propdsito de formacion académica y brindar
buenos aportes en ambas variables. Por ultimo, el principio de la beneficencia y de
la maleficencia, en esta cuestion se busco el beneficio de la entidad donde se llevo
a cabo dicha investigacién, brindandole informacion valiosa para mejorar la

situacion problematica.
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IV. RESULTADOS

Objetivo General: Relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral

en los colaboradores de la distribuidora MKS Buenos Aires, Nuevo Chimbote 2023.

H1: Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en los

colaboradores de la distribuidora MKS Buenos Aires, Nuevo Chimbote 2023.

HO: No existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en

los colaboradores de la distribuidora MKS Buenos Aires, Nuevo Chimbote 2023.

Tabla 1

Pruebas de normalidad entre motivacion y desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Pruebas de Estadistic
normalidad o gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Motivacion 0.322 25 0.000 0.752 25 0'08
Desempefio Laboral 0.344 25 0.000 0.731 25 0'08

Nota. Base de datos

Interpretacion:

La tabla 1, se observé la variable de motivacion como desempefio laboral
presentaron un valor de p igual a 0,000, menor que el grado de significancia
establecido de 0,05. Como resultado, se refutd la hipétesis nula (Ho), esto indica
que los documentos no percibieron una distribucion normal. Por lo tanto, se aplico
la prueba no paramétrica, especificamente el estadistico de Rho de Spearman,

como evaluador para la relacion entre estas variables.

Tabla 2

Correlacién entre motivacion y desempefio laboral

Correlaciones DESEMPENO
LABORAL
- o
spearman MOTIVACION g4 - bilateral) 0.000
N 25

Nota. Base de datos
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Interpretacion:

La tabla 2, se observo un nivel de significancia (0.00) < a 0.01. Asimismo, se
alcanz6 un importe estadistico de Rho de Spearman de 0.839. Estos resultados
indicaron la existencia de una correlacion positiva muy fuerte entre ambas variables
de motivacion y desempeiio laboral. Aceptando la hipotesis de investigacion,
teniendo en conocimiento una relacién significativa en la motivacion y el

desempeiio en los colaboradores de la distribuidora MKS.
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Objetivo especifico 1: Nivel de motivacion en los colaboradores de la distribuidora
MKS Buenos Aires, Nuevo Chimbote2023.

Tabla 3
Distribucién de los colaboradores segun el nivel de motivacién
Motivacion Frecuencia Porcentaje
Malo 13 52.0%
Regular 9 36.0%
Bueno 3 12.0%
Total 25 100.0%

Nota. Base de datos

Figura 1
Porcentaje de niveles para la variable motivacion

MOTIVACION

Porcentaje

MWalo Regular Bueno

Nota. Elaboracion propia

Interpretacion:

Observamos en la tabla 3 y figura 1 que el 52% (13) de los colaboradores perciben
a la motivacion en el nivel Malo, el 36% (9) de los colaboradores lo perciben en el
nivel Regular, mientras que el 12% (3) de los colaboradores lo perciben en el nivel

Bueno.
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Objetivo especifico 2: Nivel de desempefio laboral en los colaboradores de la

distribuidora MKS Buenos Aires, Nuevo Chimbote 2023.

Tabla 4
Distribucién de los colaboradores segun el nivel de desempefio laboral
Desempefio Laboral Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 56.0%
Medio 7 28.0%
Alto 4 16.0%
Total 25 100.0%

Nota. Base de datos

Figura 2

Porcentaje de niveles para la variable desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota. Elaboracion propia

Observamos en la tabla 4 y figura 2 que el 56% (14) de los colaboradores perciben

al desemperio laboral en el nivel Bajo, el 28% (7) de los colaboradores lo perciben

en el nivel Medio, mientras que el 16% (4) de los colaboradores lo perciben en el

nivel Alto.
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Objetivo especifico 3: Relacion entre la dimensidon extrinseca y el desempefio
laboral en los colaboradores de la distribuidora MKS Buenos Aires, Nuevo
Chimbote 2023.

H1: Existe relacion significativa entre la dimension extrinseca y el desempefio
laboral en los colaboradores de la distribuidora MKS Buenos Aires, Nuevo
Chimbote 2023.

Tabla b

Pruebas de normalidad entre la dimensién extrinseca y desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Pruebas de normalidad Estadistic : Estadistic .
o gl Sig. o gl Sig.
. 2 0.00 2 0.00
Extrinseca ) 0.322 5 0 0.749 5 0
DESEMPENO 2 0.00 2 0.00
LABORAL 0.344 5 0 0.731 5 0

Nota. Base de datos
Interpretacion:

Se analiz6 la tabla 5, en donde se observé que la dimension extrinseca y el
desempeiio laboral presentaron un valor de p igual a 0,000, menor que el grado de
significancia 0.05. Ante ello, se refutd la hipotesis nula (Ho), esto indica que los
datos no seguian una distribucién normal. Por lo tanto, se aplicd la prueba no
paramétrica del estadistico de Rho de Spearman para determinar la relacion entre
ambos.

Tabla 6

Correlacién entre la dimension extrinseca y desempefio laboral

Correlaciones DESEMPENO
LABORAL
Coef|C|e_n,te de 850"
Rho de Extrinseca correlacion
Spearman Sig. (bilateral) 0.000
N 25

Nota. Base de datos
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Interpretacion:

La tabla 6, se observo el grado de significancia (0.00) < 0.01. Asimismo, se obtuvo
un importe estadistico de Rho de Spearman de 0.850. Estos resultados indicaron
que existia una correlacion positiva muy fuerte entre la dimension extrinseca y la
variable de desempefio. Concluyendo que existe relacion significativa entre la
dimensién extrinseca y el desempefio laboral en los colaboradores de la
distribuidora MKS.
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Objetivo especifico 4: Relacion entre la dimensién intrinseca y el desempefio
laboral en los colaboradores de la distribuidora MKS Buenos Aires, Nuevo
Chimbote 2023.

H1: Existe relacién significativa entre la dimensién intrinseca y el desempefio
laboral en los colaboradores de la distribuidora MKS Buenos Aires, Nuevo
Chimbote 2023.

Tabla 7

Pruebas de normalidad entre la dimension intrinseca y desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Pruebas de normalidad Estadistic : Estadistic .
o gl Sig. o gl Sig.
. 2 0.00 2 0.00
Intrinseca ) 0.260 5 0 0.785 5 0
DESEMPENO 2 0.00 2 0.00
LABORAL 0.344 5 0 0.731 5 0

Nota. Base de datos

Interpretacion:

Se examind latabla 7, observando que la dimensién intrinseca y desempefio laboral
presentaron un importe de p igual a 0,000, menor que el grado de significancia de
0,05. Ante ello, se refuto la hipétesis nula (Ho), esto indico que los datos no seguian
una distribucion normal. Por ello, se empled la prueba no paramétrica del

estadistico de Rho de Spearman para analizar la relacién entre ambos.

Tabla 8

Correlacién entre la dimension intrinseca y desempefio laboral

Correlaciones DESEMPENO
LABORAL
Coeficiente de .
Rho de Intrinsec  correlacion 683
spearma g sig. (bilateral) 0.000
N 25

Nota. Base de datos

Interpretacion:
La tabla 8, evidencio el nivel de significancia (0.00) <0.01, con importe estadistico

de Rho de Spearman = 0.683, esto indic6 que existe una correlacion positiva
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considerable entre la dimension intrinseca y desempefio laboral, concluyendo una
relacion significativa entre la dimension intrinseca y desempefio en los

colaboradores de la distribuidora MKS.
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V. DISCUSION

Con respecto al objetivo general se establecié determinar la relacién entre la
motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la distribuidora MKS
Buenos Aires. La relacion se analizé utilizando el coeficiente Rho cuadrado, los
resultados se mostraron en la tabla 1. Se demostré que el grado de significancia
(0.00) < 0.01, con un valor estadistico de Rho de Spearman = 0,839. Estos
resultados indicaron una existencia positiva muy fuerte entre las variables de
motivacion y desempefio laboral. Por lo tanto, se aceptd la hipétesis de
investigacion, donde existe una relacion significativa entre la motivacion y el
desempeiio laboral en los colaboradores de la distribuidora MKS. Los resultados
obtenidos se relacionan con los aciertos de Callata y Fuentes (2018). En ese
estudio, se hall6 que la motivacion, medida a través de factores intrinsecos y
extrinsecos, mostré un nivel alto de motivacion (59.1% en factores extrinsecos y
79.5% en factores intrinsecos) y un desempefio global bueno (77.3%).
Concluyendo con la existencia de una relacion positiva, aunque con un bajo nivel,
entre ambas variables. Estos resultados se respaldaron con las teorias de Herzberg
(1967) en su "Teoria de dos factores", que distingue entre la motivacion intrinseca
y extrinseca. Herzberg sostuvo que cuando las personas estan satisfechas en su
trabajo, atribuyen esta satisfaccion a factores intrinsecos como logros,
reconocimiento, el propio trabajo y responsabilidad. Sin embargo, cuando estan
insatisfechas, tienden a culpar a aspectos extrinsecos como las circunstancias
laborales y las relaciones personales. Ademas, Faria (1995) consideré al
desempeiio como resultado del comportamiento de los colaboradores frente a sus
deberes, y depende de la mediacion entre ellos y la empresa. El desempefio se
basa en la formacién adquirida y en la capacidad que los colaboradores han
desarrollado en la organizacion. En las instituciones publicas, los colaboradores

desempeiian un rol significativo en cada area de la organizacion.

Respecto al primer objetivo especifico se buscé determinar el nivel de motivacién
de los colaboradores en la distribuidora MKS Buenos Aires. Los hallazgos
obtenidos se presentaron en la tabla 3, donde se aprecido que el 52% de los
colaboradores percibieron un nivel de motivacion como malo, el 36% lo consideré

regular y el 12% lo percibié como bueno. Concluyendo, se puedo testificar que la
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motivacion en los colaboradores de MKS fue baja. Estos resultados difirieron con
los obtenidos por Marin y Placencia. Segun este estudio, el 49.3% de los
trabajadores indicaron que estaban medianamente motivados en cuanto a la
motivacion laboral, el 46.30% se encontraba medianamente motivado en relacion
con el factor higiénico o extrinseco. Los factores con mayor significancia fueron "la
relacion con el superior" y "la relacion con los compafieros *, asi mismo el de menor
importancia fue "prestigio” y "politicas y direcciones organizacionales". En cuanto a
los factores motivacionales o intrinsecos, el 57.4% indicO que estaban

m

medianamente motivados, destacando "el trabajo en si"y "la responsabilidad” como
los mas significativos, mientras que "el desarrollo profesional" fue el de menor
importancia. Concluyendo que la motivacion laboral en los colaboradores de salud
fue medianamente motivada. Estos resultados se relacionaron con Herzberg
(1967), la cual sustent6 que la motivacion puede ser intrinseca o extrinseca. Segun
esta teoria, cuando una persona se siente satisfecha en su lugar de trabajo,
atribuye esa satisfaccién a factores intrinsecos como logros, reconocimientos, el
trabajo en si mismo, la responsabilidad, entre otros. Por otro lado, cuando se
sienten insatisfechos, tienden a atribuirlo a factores extrinsecos como las

condiciones de trabajo o las relaciones personales.

Con relacién al segundo objetivo especifico se plantedé determinar el nivel de
desemperio de los colaboradores de la distribuidora MKS Buenos Aires, se realizo
un estudio. Los hallazgos conseguidos se presentaron en la tabla 4, donde se
mostré, el 56% de los colaboradores percibieron su desempefio laboral como bajo,
el 28% lo consideré medio y el 16% lo percibié como alto. En conclusién, se pudo
afirmar que los colaboradores de MKS tuvieron un nivel de desempefio laboral bajo.
Los hallazgos difirieron con los resultados por Jave del Rio (2019). Segun este
estudio,45% de los docentes obtuvieron un grado alto de desempefio, el 20%
obtuvieron un grado medio y el 35% present6 un grado bajo. Por lo tanto, se pudo
inferir que el desempefio docente en el nivel inicial fue alto. Ademas, Palaci (2005)
menciono al desempefio como elemento importante, por ello debe abordarse en las
empresas, especialmente en relacién con los colaboradores. Esto es crucial para

garantizar que las conductas de cada colaborador sean éptimas y contribuyan
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eficientemente a la organizacion, al tiempo que les brinde seguridad en sus puestos

de trabajo.

Respecto al tercer objetivo especifico, busca determinar la relacion entre la
dimensién extrinseca y el desempefio en los colaboradores de la distribuidora MKS
Buenos Aires, se realizd un analisis utilizando el coeficiente Rho cuadrado. Los
resultados se presentaron en la tabla 5. Se observo que el nivel de significancia
(0.00) <0.01, y el valor estadistico de Rho de Spearman fue de 0.850. Estos
hallazgos indicaron la existencia de una correlacién positiva muy fuerte entre la
dimensién extrinseca y desempefio, concluyendo la relacion significativa de ambas
variables en los colaboradores de la distribuidora MKS. Los hallazgos se
relacionaron con los resultados por Alviz y Afasco (2018). Segun este estudio, en
relacion con la motivacion extrinseca de presion en el trabajo, los trabajadores
medianamente motivados poseen un 58.1%, el 17.1% presentaron un nivel bajo de
motivacion y el 24.8% estaban totalmente motivados. En cuanto al lazo con sus
superiores, el 42.9% mostré una motivacion mediana, con un grado bajo el 20%,
con un grado alto el 37.1%. En cuanto a la relacion interpersonal con sus
comparieros, el 8% un grado bajo, el 65.3% un grado medio y el 26.7% un grado
bueno. En cuanto al desempefio, en un grado regular el 47.3%, el 38.4% en un
grado bueno y el 14.3% tuvieron un grado muy malo. Como conclusién, se
determind que la motivacién extrinseca y el desempefio estaban claramente
relacionados. En apoyo a estos resultados, se citaron a los autores Herzberg (1967)
y Faria (1995). Herzberg, en su teoria demostr6 que los factores que motivan a una
persona no son los mismos que los que la desmotivan. Clasificd estos factores en
extrinsecos, que se refieren a las necesidades biologicas basicas, como
remuneracion, planificacion organizacional y clima laboral, y en intrinsecos, que
influyen en el bienestar y la eficacia laboral, como responsabilidad, logro y
desarrollo personal. Se concluyo la importancia de la motivacién y como esta influye
en cOmo se siente una persona al realizar sus labores. Por su parte, Faria (1995)
consider6 al desempefio como consecuencia del comportamiento del personal de
trabajo frente a sus responsabilidades. Estos colaboradores aportan voluntad y
capacidad para realizar sus tareas, y su desempefio se basa en la formacion

adquirida.
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Respecto al cuarto objetivo especifico consistiéo en determinar la relacion entre la
dimension intrinseca y el desempefio laboral de los colaboradores de la
distribuidora MKS Buenos Aire, se realiz6 un estudio utilizando el coeficiente,
correlacion Rho cuadrado. Los resultados obtenidos se presentaron en la tabla 7,
revelaron que el nivel de significancia (0.00) < 0.01, con un valor estadistico de Rho
de Spearman igual a 0.683. Estos resultados indicaron la existencia de una
correlacion positiva considerable entre la dimension intrinseca y el desempefio, lo
cual nos llevo a concluir la existencia de una relacion significativa entre las variables
en los colaboradores de la distribuidora MKS Buenos Aires. Estos hallazgos
coincidieron con los encontrados por Rojas (2019) en su indagacién. La cual se
observé que el 56.3% de los personales manifestaron un grado medio de
motivacion intrinseca, con un grado alto el 22.4% y el 21.4% un grado bajo.
Indicando que el gran porcentaje de personal de trabajo experimentaron una
motivacion intrinseca moderada. En cuanto al desempenio laboral, se observé que
el 72.4% de los trabajadores manifestaron un grado medio, el 27.6% un grado bajo
y el 0.0% un grado alto. Indicando que muchos de los personales de trabajo
presentaron un grado de desempefio regular. El analisis de chi cuadrado revelé un
valor de 7.029, con un valor de p igual a 0.030 < 0.05. Por lo tanto, se rechazo la
hipotesis nula y se acepté la hipotesis alterna, concluyendo que la motivacion
intrinseca tuvo relacién efectiva en el desempefio laboral en los personales de
trabajo. En otras palabras, mientras que aumenta la motivacion intrinseca, el
desempefio laboral también tiende a aumentar. Estos resultados se relacionaron
con lo planteado por Sanchez (2017), quien indicé que la motivacion intrinseca es
generada internamente por el individuo cuando se siente estimulado por los logros,
el reconocimiento y el crecimiento personal. Ademas, Marin y Delgado (2020)
mencionaron que el desempefio laboral como parte esencial con respecto al
crecimiento de una entidad, esta se relaciona con su avance, desarrollo y
especialidad. Asimismo, las deficiencias en el desempefio laboral pueden afectar
negativamente el desarrollo social. Finalmente, los hallazgos de esta investigacion
mostraron una coexistencia de una relacion significativamente y positiva entre la
dimension intrinseca y el desempefio en los colaboradores de la distribuidora MKS.

Estos hallazgos son consistentes con investigaciones.
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VI.

CONCLUSIONES

1.

Se concluye lo siguiente, luego de analizar los datos y realizar las
pruebas estadisticas correspondientes, se llegé a la siguiente conclusion
la motivacion presentdé una correlacion positiva muy fuerte con el
desemperio laboral. La relacion fue evaluada utilizando el coeficiente
Rho cuadrado, con un nivel de significancia de 0.00, con un valor de Rho
de Spearman de 0.839, indicando una correlacion positiva considerable
en ambas. Estos hallazgos respaldan la hipétesis de investigacion
planteada.

La variable de motivacion arrojé como resultados: 52% de trabajadores
percibieron un nivel malo de motivacion, el 36% lo percibieron regular,
mientras que el 12% lo percibieron como bueno. Estos hallazgos
indicaron como la gran parte experimentan deficiencia en motivacion, lo
cual sugiere que la distribuidora no esta implementando las herramientas
de motivacién adecuadas para contar con un personal capacitado para
desempeiniar sus actividades. Estos resultados son preocupantes, ya que
una baja motivacion puede afectar negativamente el ejercicio laboral
como la produccion. Es evidente que se requieren mejoras en las
estrategias y practicas de motivacion dentro de la organizaciéon para
fomentar un ambiente laboral méas positivo y estimulante.

La variable de desempefio laboral revel6 como resultado: 56% de
trabajadores indicaron su nivel de desempefio como "Bajo", el 28% lo
percibieron como "Medio”, mientras que el 16% lo percibieron como
"Alto". Estos hallazgos indicaron la gran parte de trabajadores un
deficiente en el DL, debido la baja motivacién que experimentan y que
hemos mencionado anteriormente. Estos resultados son preocupantes,
ya que un bajo desemperio laboral puede tener una marca perjudicial
para el logro de los objetivos organizacionales como en la calidad del
trabajo realizado. Es claro que el deterioro en la motivacion relaciona
directamente en la falta de contribucién de los colaboradores para el
cumplimiento de los objetivos.

Se halld6 que la dimension de motivacion extrinseca mostro una

correlacion positiva muy fuerte con el desempefio laboral. Esta relacion
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fue analizada utilizando el coeficiente Rho cuadrado, con un grado de
significancia de 0.00 y un importe estadistico de Rho de Spearman de
0.850. Estos resultados demostraron que existe una relacion significativa
entre la dimension extrinseca y el desempefio. Es importante destacar
gue los colaboradores no se encuentran motivados extrinsecamente, lo
gue ha llevado a un bajo rendimiento en sus labores del dia.

Se hall6 que la dimension intrinseca mostro una correlacion positiva
considerable con el desempefio. Esta relacion fue analizada utilizando el
coeficiente Rho cuadrado, con un valor de significancia 0.00 y un valor
estadistico de Rho de Spearman de 0.683. Estos resultados
determinaron que si existe una relacion significativa entre la dimension
intrinseca y el desempefio laboral. Estos hallazgos destacaron la
importancia de la motivacién intrinseca en el desarrollo en el centro de
trabajo. La presencia de factores internos, interés y la satisfaccion
personal en el trabajo, infiere positivamente en el desarrollo de sus
funciones. Cuando los colaboradores encuentran significado y disfrute
en sus actividades laborales, es mas probable que se involucren de

manera activa y logren mejores resultados.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al departamento de RR.HH. realizar talleres y

capacitaciones sobre motivacion y desempefio laboral, donde el
colaborar se colme de conocimiento necesarios y a través de ello
contribuya al cumplimiento del objetivo.

Se recomienda a la distribuidora tomar acciones concretas para abordar
esta situacion. Incluyendo programas de reconocimiento y recompensas,
el fomento de la participacion y el desarrollo de los colaboradores, asi
como el establecimiento de metas claras y alcanzables. Solo a través de
una motivacion adecuada y efectiva se puede esperar que los
colaboradores alcancen su maximo potencial y contribuyan al éxito y
crecimiento de la organizacion.

Se recomienda a la ejecutar acciones concretas para fortalecer el grado
de desempefio de sus colaboradores. Es importante identificar los
aspectos subyacentes con respecto a la baja motivacion y abordarlas de
manera efectiva. Esto puede implicar la implementacion de programas
de desarrollo profesional, la capacitacion y el fortalecimiento de
habilidades blandas, asi como la creacion de un entorno laboral mas
motivador y enriqguecedor. Ademas, es necesario establecer metas
claras, comunicar expectativas de desempefio de manera efectiva y
brindar retroalimentacién constante para mejorar el rendimiento de los
colaboradores. El reconocimiento y la valoracién del trabajo bien hecho
también son aspectos clave para impulsar el desempenio.

Se recomiendo al gerente implemente estrategias y practicas que
promuevan la motivaciéon extrinseca en sus colaboradores. incluyendo de
programas de reconocimiento y recompensas, la implementacion de
incentivos economicos basados en el desempefio, asi como el
establecimiento de metas claras y alcanzables para brindar un sentido de
logro y satisfaccion. Al fortalecer la motivacion extrinseca, la organizacion
puede esperar un buen desenvolvimiento de sus colaboradores, ya que
se sentiran valorados y recompensados por su trabajo. Esto contribuira
al logro de cumplimiento de objetivos y también al mejoramiento general

de la productividad y eficiencia de la distribuidora.
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5. Se recomienda a la distribuidora fomente y promueva la motivacion
intrinseca entre sus colaboradores. Esto puede lograrse proporcionando
crecimiento y desarrollo del personal, reconociendo los logros
individuales, y promoviendo un ambiente de trabajo que fomente la
autonomia y la creatividad. Al fortalecer la motivacion intrinseca, la
organizacion puede esperar un aumento en cuanto al desenvolvimiento
de sus colaboradores, ya que se sentirAhn mas comprometidos y
motivados para alcanzar los objetivos organizacionales. Esto puede
traducirse en mejoras en la productividad, la calidad del trabajo y la

satisfaccion general de los colaboradores.
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ANEXOS
Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variable.

Titulo: Motivacion y desempefio laboral en los colaboradores de la Distribuidora MKS Buenos Aires, Nuevo Chimbote 2023.

. C D . . . . : Escala de
Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores ltems medicion
Segun Herzberg (1967) con su Relacidn con el
teorlg de dos factores superior
menciona que cuando una | .. . -
persona se siente conforme en Dicha variable se medira con Condici d
OO la aplicacién del instrumento onaiciones cde
su lugar de trabajo, dilatan a L . trabajo 1, 2, 3, 4, .
) ' en seleccion de datos Extrinseca Ordinal
expresar esta situacion a ellos . : 56,7y
) (Cuestionario), con el Salario
mismos y estos son factores e . . .
L i objetivo de evidenciar si
L intrinsecos como: logros, " -, .
Motivacion S : existe relacion entre las Relaciones
reconocimientos, el mismo variables. Por ello.  se int :
trabajo, responsabilidad y mas, | _ = © S oo Interpersonales
pero cuando se encuentran | . pleal 9
! . . dimensiones que Logro
insatisfechos tienden a ~ . .
. . . | acompafian a dicha variable 9 10, 11
referenciar factores extrinsecos: la extrinseca v la intrinseca . Reconocimiento » LV L, _
como las condiciones de trabajo y : Intrinseca 12,13y Ordinal
0 aquellas relaciones Crecimiento 14
personales. imi
Chiavenato (2009) define el Discipli
desempefio como el resultado | Dicha variable se medira con Factor ISCipiina 12345
personal frente al trabajo dentro | la aplicacién del instrumento S . PO Ordinal
N ) Actitudinal Interes y6
de las organizaciones; este | para seleccion de datos —
desempefio  depende  del | (Cuestionario), con el Creatividad
Desempefio comportamiento como de los | objetivo de evidenciar si Conocimiento
laboral resultados logrados los cuales | existe relacion entre las del trabajo
estan ligados a las diversas | variables. Por ello se emple6 Trabajo en
caracteristicas de cada persona: | las siguientes dimensiones Factor : 7,8,9,10,11 .
- ; . . . equipo Ordinal
habilidades, cualidades, | que acompafian a dicha Operativo y 12
necesidades de cada individuo, | variable trabajo en equipo, _
que se relacionan en el trabajo y | iniciativa y productividad. Liderazgo

con la organizacidén en general.




Anexo 2

Instrumento de recoleccion de datos sobre Motivaciéon

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION EN LOS COLABORADORES DE LA
DISTRIBUIDORA MKS BUENOS AIRES, NUEVO CHIMBOTE 2023

Estimado participante.

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion
de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son andnimos, 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 que tiene por objetivo saber sobre cual es la motivacion con la que
cuentan los colaboradores de la distribuidora MKS. 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:

° Aminayvau@ucvvirtual.edu.pe

° mmorenosil@ucvvirtual.edu.pe.
INSTRUCCIONES:

Marca con un aspa (X) la respuesta que mejor represente para usted el grado en

el que se encuentra de acuerdo con las preguntas, siguiendo la escala valorativa
del 1 al 5.
La siguiente tabla especifica el significado de la escala de valoracion recién

mencionada.

Nunca (N) Casi nunca A veces (AV) | Casisiempre (CS) | Siempre (S)
(CN)

1 2 3 4 5

l. PREGUNTAS DE ESTUDIO:

N° Dimensiones / items Valoraciones

Variable Independiente: Motivacion



mailto:Aminayau@ucvvirtual.edu.pe
mailto:mmorenosi1@ucvvirtual.edu.pe

D1 Extrinseca CN |AV |CS

1 ¢ Se siente conforme con la relacion que tiene
con su superior directo?

5 ¢La relacion con el supervisor y los
colaboradores es buena?
¢, Su ambiente de trabajo cuenta con todas las

3 | condiciones para el desarrollo de sus
actividades?
¢Las condiciones de seguridad y salud

4 | ocupacional estan bien definidas en su éarea de
trabajo?

5 ¢ El sueldo o salario que usted percibe esta de
acuerdo con el trabajo que realizo?

5 ¢ Usted recibi6 algun incremento salarial desde
que ingreso?
¢Tengo una buena relacibn con los

7 | colaboradores o integrantes del equipo de
trabajo ?

8 | ¢Tengo una buena relacién con todos los
niveles jerarquicos de la organizacion?

D2 Intrinseca CN |AV|CS
¢, Usted se establece logros personales?

9

10 ¢Usted ha cumplido cada logro que se ha
establecido?

11 ¢La entidad reconoce la labor que usted
realiza?
¢La empresa les brinda compensaciones como

12 | forma de reconocimiento por toda su
contribucion?

13 ¢La entidad nos ayuda a desarrollarnos
profesionalmente?

14 ¢ Existen oportunidades de hacer linea de

carrera?




Anexo 3

Instrumento de recoleccion de datos sobre Desempefio Laboral

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL EN LA DISTRIBUIDORA

MKS BUENOS AIRES, NUEVO CHIMBOTE 2023

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 andnimos, 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 que tiene por objetivo medir el desempefio de cada
integrante de la organizacion. 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:

e Aminayau@ucvvirtual.edu.pe

e mmorenosil@ucvvirtual.edu.pe
INSTRUCCIONES:

Marca con un aspa (x) la respuesta que mejor represente para usted el grado en

el gue se encuentra de ac