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RESUMEN

La motivacion se ha convertido en un factor clave dentro de las organizaciones
puesto que se asocia con el desempefio laboral de los trabajadores y de ello
depende lograr el éxito, alineado al trabajo decente y el crecimiento econdémico
(ODS-8). Como objetivo general fue evaluar la relacidbn entre motivacion y
desempefio laboral en el personal del area de ventas de una empresa de
telecomunicaciones Piura, asimismo, tuvo un enfoque cuantitativo, tipo aplicada,
con disefio no experimental transversal, descriptiva correlacional. Se utiliz6 la
técnica de la encuesta, siendo el instrumento un cuestionario para cada variable,
los cuales se aplicaron a una poblacién de 30 colaboradores del area de ventas;
obteniendo un resultado de nivel bajo para la motivacién del 73,3% y un nivel bajo
para el desempefio laboral del 83,3%, hallando una correlacién positiva
considerable entre ambas variables (rho=0,580) y una significancia de 0.001. Se
concluyo que existe una relacion entre ambas variables, ademas se encuentran en
un nivel bajo debido a la falta de acciones motivacionales por parte de los
superiores hacia el personal, influyendo en el rendimiento de su desempefio laboral,

ocasionando que la empresa no logre los objetivos y metas planteadas.

Palabras claves: Motivacion, desemperio laboral, trabajador, organizacion.



ABSTRACT

Motivation has become a key factor within organizations since it is associated with
the work performance of workers and achieving success, aligned with decent work
and economic growth (SDG-8), depends on it. The general objective was toevaluate
the relationship between motivation and work performance in the sales area staff of
a Piura telecommunications company. Likewise, it had a quantitative approach,
applied type, with a non-experimental cross-sectional, descriptive correlational
design. The survey technique was used, the instrument being aquestionnaire for
each variable, which was applied to a population of 30 employees from the sales
area; obtaining a low-level result for motivation of 73.3%and a low level for work
performance of 83.3%, finding a considerable positive correlation between both
variables (rho=0.580) and a significance of 0.001. It was concluded that there is a
relationship between both variables; they are also at alow level due to the lack of
motivational actions by superiors towards staff, influencing the performance of their
work performance, causing the company tonot achieve its objectives and goals.
raised.

Keywords: Motivation, job performance, worker, organization.



l. INTRODUCCION

Las empresas de hoy en dia introducen nuevos cambios al mercado que son de
gran importancia para mantener el trabajo decente y con ello lograr el crecimiento
econdmico (ODS-8); pero son pocas las organizaciones que pueden sentir la
verdadera motivacion de los empleados para desempefiar las funciones que les son
asignadas, debido a que su trabajo no es valorado ni recompensado, lo que genera
insatisfaccion y bajo desempefio. (Bohérquez et al. 2020).

En el ambito internacional, en la ciudad de México, se realiz6 un estudio
donde indica que, para lograr la motivacion laboral del empleado se deben
considerar factores: las caracteristicas personales, las funciones que desempenia,
los sistemas organizacionales que inciden en el ambiente de trabajo. Para ello, los
gerentes deben tener en cuenta el comportamiento de cada individuo y motivarlos
para que cumplan sus metas organizacionales y personales. (Rodriguez, 2020).

En el ambito nacional, en Lima, un estudio realizado en entidades de
servicios de telecomunicaciones, indica que la motivacion se ve reflejada en una
serie de componentes como: reconocimientos, incentivos y recompensas que hara
gue cada trabajador ejecute sus labores de forma eficiente y eficaz, lograndoun
buen desempefio laboral que permitira cumplir los objetivos trazados por la
organizacion. Al crear un vinculo sélido y sano entre duefios y empleados, generara
un clima laboral favorable que originard que los trabajadores sientan un grado de
motivacion alta y se identifiquen con la marca de la organizacién.(Nolasco et al.
2021).

Actualmente, las empresas de telecomunicaciones, operan en un entorno
cambiante debido al avance tecnoldgico, y se apoyan de sus recursos financieros,
técnicos, y humanos para lograr una rentabilidad 6ptima y un crecimiento anual de
las ventas. Asi como una empresa busca beneficiarse de sus recursos humanos,
los trabajadores también buscan recibir beneficios por parte de la organizacion,
tales como: mejor salario, permanencia, incentivos, crecimiento profesional,
reconocimiento y un ambiente de trabajo agradable. (Vifidn, 2020; Sulistani, 2018;
Ratnasari, 2019)

El estudio se realizé en una organizacion del sector de Telecomunicaciones
en la ciudad de Piura, con una actividad econémica dirigida a la venta de chips y

equipos telefénicos a nivel nacional, contando con mas de 20 sucursales en



diferentes ciudades de la region, la cual esta presentando un bajo desempefio
laboral por parte de los empleados, debido a la evidencia de insatisfaccion del
personal, la irresponsabilidad de no cumplir sus tareas asignadas, falta de
confianza en si mismo, escasez de reconocimiento de sus labores, tension laboral
y ausencia de actividades integradoras dentro de la organizacion.

Las posibles causas encontradas en esta organizacion se deben a la falta de
procesos administrativos, los trabajadores no reciben un constante incentivo o
reconocimiento cada vez que llegan a la meta asignada, no se les facilitan las
herramientas de trabajo para realizar sus ventas en campo; y el poco interés por
parte de la organizacion al momento de velar por su seguridad. Segun Chinchay
et al. (2020); Khan et al. (2018) y Setyo et al. (2021); sefialan que, las principales
causas de la motivacidbn que afectan negativamente en el desempefio de sus
empleados, son la baja apreciacion de los jefes por su trabajo, malos procesos
internos, sobrecarga de tareas y las interrelaciones laborales con los miembros de
la compaiiia.

De no realizarse el presente estudio, las consecuencias no seran favorables
para la compafia, debido a la baja motivacion laboral que afectaria el desemperio
del empleado, siendo la motivacion un elemento de gran importancia que incide en
el comportamiento y desempefio de los colaboradores, esto puede generar un
ambiente desagradable debido a la tension, cansancio, mal humor y estrés de los
empleados, por no estar satisfechos con el desempefio de sus actividades,
aumentaria la tasa de renuncias y despidos arbitrarios. (Saldafa, 2022;
Maartje,2020).

Este estudio se enfocd en establecer cdmo repercute la motivacion del
personal de ventas en su desempefio laboral en una organizacion de
telecomunicaciones. Segun Verdesoto (2021) y Habibur et al. (2019), indican que,
la motivacion son caracteristicas internas y externas las cuales predominan en el
desenvolvimiento de los trabajadores. Segun Ugarte (2022); Aguinis (2019) y
Olivera et al. (2021); el desempeiio laboral son acciones y comportamientos de un
individuo que ayudan alcanzar las metas previstas por la organizacion para lograr
el eéxito; las caracteristicas del desempefio se reflejan en las funciones,
comportamiento y rendimiento.

Esta investigacion se formulé mediante la siguiente pregunta general: ¢De



gué manera se relaciona la Motivacién con el Desempefio laboral en el personal del
area de ventas en una organizacion de telecomunicaciones Sede Piura, 2023?Y de
forma especifica: ¢En qué nivel se encuentra la motivacion en el personaldel
area de ventas en una organizacién de Telecomunicaciones? y ¢En qué nivel se
encuentra el desempefio laboral en el personal del area de ventas en una
organizacion de Telecomunicaciones? ¢Como se relaciona la dimension de
motivacion intrinseca con el desempefio laboral? ¢ Como se relaciona la dimension
de motivacion extrinseca con el desempefio laboral?

El estudio se justificd en base a los criterios de Hernandez y Mendoza (2018),
para el criterio de conveniencia aporté a la empresa como una herramienta para
observar, evaluar y determinar, sobre la relacion de las variablesen el personal del
area de ventas. De relevancia social, la investigacion busc6 mejorar las condiciones
motivacionales de los trabajadores de acuerdo a sus habilidades, que permitan
acrecentar su rendimiento comprobando la relacion entre ambas variables
estudiadas. Respecto al criterio de implicaciones practicas, buscOd generar
conocimiento sobre la repercusion de la motivacion en el desempefio laboral. De
criterio metodoldgico, se desarrollaron instrumentos para recoger informacion, los
mismo que podran ser aplicados en investigacionesfuturas con las variables ya
analizadas.

El objetivo general fue: Evaluar la relacion de la motivacion con el
desempefio laboral en el personal del area de ventas en una organizacion de
telecomunicaciones Sede Piura, 2023. Los objetivos especificos fueron: Describir
el nivel de motivacion. Definir el nivel de desempefio laboral. Mostrar la relaciénde
la dimension de motivacion intrinseca con el desempefio laboral. Demostrar la
relacion de la dimensién de motivacion extrinseca con el desempefio laboral.

La hipétesis general de esta investigacion H1: La motivacidon se relaciona
de manera considerable con el desempefio laboral en el personal del area de ventas
de una organizacion de telecomunicaciones Sede Piura, 2023. H1: El nivel de la
motivacion, es bajo. H1: El nivel de desempefio laboral, es bajo. H1: La dimensién
de motivacion intrinseca se relaciona significativamente con el desempefio laboral.
H1: La dimension de motivacion extrinseca se relaciona significativamente con el

desempeifio laboral.



ll.  MARCO TEORICO

Con respecto al problema descrito lineas arriba, encontramos varios estudios de
maestria y articulos cientificos en Scielo y Alicia relacionados con las variables. En
los diferentes estudios realizados en el &mbito internacional, se pudo hallar a Vera
y Suarez (2018), el cual en su estudio desarrollado en el ambito de
telecomunicaciones del canton La Libertad en Ecuador, tuvo como propdsito
socializar la repercusion del clima organizacional en el desempefio laboral de
cada trabajador; para ello, la poblacion de estudio comprendié a 100 servidores;
para el trabajo de campo, se aplicd una técnica denominada encuesta con un
cuestionario aplicado a funcionarios, con un enfoque cuantitativo descriptivo
correlacional. La investigacion encontré que el escaso reconocimiento de parte de
la organizacion influye directamente en los empleados con relacion a su autoestima,
el 80% indic6 que se encuentran desmotivados los trabajadores ya que no hay un
reconocimiento a su esfuerzo mediante ciertos factores que la empresa puede
darles como bonos, incentivos, vacaciones entre otros; por lo tanto, el desempefio
laboral es deficiente, por ello no se logran alcanzar las competencias laborales. Se
concluye que la falta de estos factores, repercute en su desempefio laboral,
generando la ineficiencia de cada empleado para llevar a efecto sus tareas
encomendadas y la productividad de la empresa.

Por otro lado, siguiendo con la investigaciéon en la linea internacional,
tenemos a Brito et al. (2020), quienes realizaron investigacion en una empresa
vinculada al sector servicios en Colombia, su propdsito fue identificar como es
percibido el ambiente laboral en la organizacion por parte de los colaboradores y
cémo dicha percepcion afecta el desempefio de los mismos en la organizacion
estudiada. Fue de enfoque cuantitativo descriptivo correlacional, cuya poblacién
comprendié 90 personas de Bogota, Medellin y Cali. Utilizé como técnica una
encuesta y aplicaron un cuestionario como instrumento. La investigacion arrojo
ciertos resultados, los cuales son que un 49% de trabajadores tienen un mayor nivel
de motivacion por parte de la organizacion; sin embargo, un 29% indicatener
una falta de acompafiamiento por parte de los gerentes presentando un bajonivel
en su desempeiio laboral. Se concluye que las variables se relacionan entre si, y
gue, al generar un ambiente favorable para los colaboradores, ocasiona que estén

motivados y obtengan un alto nivel en el desempefio laboral.



Asi mismo, entre los precedentes internacionales, se consideré a Bravo
(2021), en su investigacion en una empresa de Supermercados el Comisariato del
Cantén, Ecuador; buscO estudiar el rango de relacion entre Motivacién y
Desempefio Laboral de los trabajadores. Para ello, se tomd una muestra de 40
colaboradores; se empleé la técnica encuesta para cada variable con un
cuestionario como instrumento que abordan un total de 40 preguntas, la
investigacion es cuantitativo con disefio no experimental y de tipo correlacional. En
el estudio se pudo observar que la motivacién que perciben los colaboradores se
ubica en un nivel medio (72,5%) y, de la misma manera para el desempefio laboral,
también se encuentran en un nivel medio (72,5%), resultado mediante el cual indica
que el nivel de motivacion si repercute en su desempenfo, por lo que debe haber
mejores estrategias por parte de la organizacion para lograr un desempefio laboral
superior por parte de los empleados. Se concluye que cuando los trabajadores
tienen un nivel de motivacion alta o baja su desempefio aumenta o disminuye.

Profundizando las indagaciones internacionales, contamos con Rodriguez,
et al. (2020), en México, llevaron a cabo un estudio para descubrir el efecto que
brinda la motivacion laboral en relacidn con la productividad de los empleados que
se encuentran dentro del rango operativo de una empresa automotriz. Su poblacion
fue de 12 trabajadores, conformada por los obreros y operarios, la muestra de la
investigacion fue no probabilistico, se elabord y validé un instrumento en escala de
Likert para determinar el impacto de la motivacion en la productividad de los
colaboradores, siendo una investigacion de enfoque cuantitativo tipo descriptivo
correlacional. En acorde a los resultados, se encontrd una correlacion significativa
de Pearson en el nivel (0.01) respecto a la motivaciony el incremento de la
productividad. El grado de motivacion es medio (66.67%).Se concluye que el
rango de motivacién laboral es una causa predictora de nivel superior de
productividad de los colaboradores de la organizacién en mencion.

Dando lugar al ambito nacional, se obtuvieron diferentes autores que
buscaron estudiar las variables en mencion, entre los cuales tenemos a Guevara
(2022), en su investigacion de una entidad financiera, en Trujillo tuvo como
propdsito general establecer el enlace que existe entre el desempefio laboral y la

motivacion de los asesores del area redes sociales. Se tomo6 la muestra de 20



asesores, para este estudio utilizaron una técnica llamada encuesta y un
cuestionario como instrumento, cuya metodologia tuvo un enfoque cuantitativotipo
aplicada de nivel correlacional, con un disefio no experimental. De acuerdo al
procesamiento de datos se obtuvo una correlacion de Pearson (0.511). La
investigacion muestra que en dicha entidad estan presentando una escala regular
de motivacion y desempefio laboral (55%), reflejado al incumplir los objetivos y al
no realizar sus actividades asignadas por parte de los trabajadores, debido a la
poca motivacion que perciben de sus superiores. El estudio concluye que en los
consultores de redes sociales existe una relacion moderadamente positiva entre las
variables en mencidn, esto significa que a mayor motivacion mayor sera su grado
de productividad.

Del mismo modo, en las investigaciones realizadas se consideré recalcar a
Boulanger (2022), en su investigacion efectuada en la ciudad de Lambayeque, el
objetivo fue determinar la estrecha relacidn entre motivacion laboral y su
desempefio de los colaboradores de la Municipalidad de Chiclayo, para dicho
estudio tomé una muestra de 52 trabajadores permanentes de la misma entidad.
Fue una investigacion de enfoque cuantitativo, disefio no experimental tipo aplicada
correlacional y el instrumento a utilizar un cuestionario. En el estudio dela
investigacion se encontrd deficiencias en la motivacion y sus dimensiones
motivacion extrinseca e intrinseca en un nivel bajo de 37% y, de la misma manera
la variable desempefio laboral se ubica en una escala de nivel bajo, 54% y una
correlacion de ambas variables Rho=0.623. Finalmente se concluye que la variable
1 y la variable 2 de estudio tienen una asociacion directa en el personal de la
municipalidad, lo que generara que haya éxito en la entidad.

Es oportuno sefalar los aportes de investigacion nacional de Escudero
(2022), en la ciudad de Lima, el cual tuvo como designio delimitar la conexién
existente de la motivacion y desempefio laboral en el equipo comercial de una
empresa de saneamiento en Comas, se desarrolld6 con una poblacion de 81
colaboradores de ambos sexos cuya muestra fue de 77 colaboradores, para ello se
empled un cuestionario para cada variable, este estudio fue de tipo cuantitativano
experimental correlacional. Después de haber gestionado los datos se utilizé la
prueba de Spearman dando como resultado un valor correlacional de (r=0,624), que
indica que existe un rango de motivacion alta de 89,6% vy la variable



desempeiio laboral arrojo un 93,5% mostrando un rango alto. De ese modo pudo
concluir que si se esta presentando una influencia significativa de la motivacion con
el desempefio laboral.

Para finalizar, se analiz6 una investigacién nacional realizado por Garcia
(2022), quien desarrollo el estudio en el sector retail de la ciudad de Lima, su
finalidad fue diagnosticar la conexidon existente de la motivacion con el
desempeiio laboral de los asesores comerciales de la empresa sefialada, obtuvo
una muestra de 85 asesores, a quien se les aplico6 como instrumento dos
cuestionarios para medir las variables en estudio, tuvo un disefio de estudio
cuantitativo no experimental correlacional, para procesar los datos aplico el método
de Rho Spearman arrojando una similitud de (0.452), donde sefala la presencia de
una correlacion entre ambas variables. Como resultado, pudo identificar que el
81,2% de los asesores comerciales se encuentra en un nivel regular en cuanto a la
variable motivacion, y para la variable desempefio el 61,2% también mostré un nivel
regular. Concluyendo la investigaciéon se determina que, si existe una relacion
contraproducente entre las variables de estudio que influyen en el comportamiento
de los asesores de la empresa retail.

Asi mismo, en las siguientes lineas se profundiza sobre las teorias
relacionadas a la variable Motivacion. La teoria de las necesidades de Maslow, que
consiste en una piramide de jerarquia donde da lugar principalmente a 5
necesidades basicas que impulsan el comportamiento de un individuo las cuales
son: fisiolégicas, seguridad, sociales, autoestima y autorrealizacion. Conforme se
vayan cumpliendo cada una de las necesidades de la piramide, el ser humano se
sentira mas satisfecho y buscaran mejorar sus conocimientos. Segun la teoria, los
empleados estardn mas motivados si encuentran significado y propdsito en su
trabajo, y si tienen oportunidades para conectarse con otros y contribuir a algo
mas grande que ellos mismos (Madero, 2022; Vansteenkiste, et al., 2020). La teoria
de la meta de Locke y Latham 1990, sugiere que el establecimiento de metas
especificas y desafiantes puede aumentar la motivacion y el rendimiento enel
trabajo. Esta teoria es muy utilizada para desarrollar programas de gestién del
desempeio, mejorar la productividad y el desenvolvimiento de cada uno de los
trabajadores para acrecentar la satisfaccion laboral. (Erazo et al. 2022; Banin et
al.,2020). La Teoria X e Y de McGregor de 1966, donde indica que es una de las



teorias que tiene mas repercusion en toda la organizacion. La Teoria X, asume que
las personas son perezosas y que deben estar motivadas mediante recompensas
0 castigos para cumplir sus responsabilidades. La teoria Y, asume que los
esfuerzos en el trabajo ocurren naturalmente, el ser humano se esfuerza yse
organiza por cumplir con las metas de la empresa, obteniendo una compensacion
por sus logros, los cuales se asocian a su realizacion personal y satisfacer sus
necesidades personales (Merchan & Vera, 2022). Por otro lado, la teoria de la
motivacion-higiene de Herzberg, propuesta en 1959; el autor creiaque era
importante evaluar lo que las personas querian 0 encontraban satisfactorio en su
trabajo y concluyé que eliminar los factores que conducen a la insatisfaccion no era
suficiente, en base a ello crea su teoria: motivacion-higiene; para el factor higiene,
son todos aquellos factores externos que interfieren con el trabajo como las
relaciones con sus comparfieros, la estabilidad o salario, dicha satisfaccién anula la
insatisfaccion mas no asegura la motivacion. Por otro lado, para el factor Motivacion
gue son la responsabilidad, reconocimiento, desarrollo, desempefio, son factores
gue determinan el hecho de que un colaborador se sienta motivado o no.
(Foncubierta & Sanchez, 2019).

Como definiciones de la variable motivacion que proponen Luthans (citado
por Verdesoto, 2021) y Khamis (2018), son el conjunto de factores individualesque
conducen las acciones del empleado y se relacionan con su productividad y
satisfaccion laboral, asi mismo las decisiones tomadas por la empresa influyan
tanto en los objetivos de los colaboradores y vayan de la mano con los de la
organizacion, logrando cumplir las metas de manera Optima. Para Albano et al.
(2019), conceptualiza a la variable motivacién, como un proceso complejo subjetivo
gue impulsa el comportamiento de cada ser humano. Todas sus acciones estan
motivadas, es decir, no hay accidn que no se base en algun nivel de procesamiento
cognitivo/ emocional. La Motivacion segun Rubio (citado por Bohérguez et al. 2020),
se define como un estimulo interno que enciende la predisposicion del ser humano
para llevar a cabo cualquier accion o comportamiento que esta abocado a metas
propuestas por la organizacion, siendo dirigidas a lograr los objetivos propuestos.
La motivacion de los individuos se puede identificar en cualquier campo de
actividad. Asi mismo, Chiavenato (2018), afirma que la variable motivacion viene

hacer el impulso que toda persona



tiene para actuar de cierta manera o que da inicio al menos a una orientacion
concreta o una conducta en particular, la misma que puede generarse por factores
externos que son asociados al ambiente donde lleva a cabo sus actividades o
factores internos como sus miedos y confianza.

Por otro lado, se tiene a Verdesoto (2021), quien propone para la variable
Motivacion las siguientes dimensiones: motivacion intrinseca, que proviene a la
conducta interna del individuo tales como el crecimiento profesional, confianza y
fuerza interior. Motivacion extrinseca, que hace referencias a factores externos
como incentivos, recompensas, reconocimientos, buen salario, entre otros.

De acuerdo a las teorias de la variable Desempefio Laboral tenemos aVeliz
(2021) y Hemakumara (2020), quienes indican que el uso de una escala de
desempefio laboral de la teoria 360 grados, basada en las habilidades laborales
tiene una repercusion positiva sobre la direccion de los individuos de la empresa,
porque esto fomenta la autodireccion de los empleados, aumenta su cooperacion
y ve una mejora continua en la gestion, entre otros puntos. En este enfoque, se
recopila informacién de diferentes perspectivas para obtener una imagen mas
completa del desemperfio del empleado y su impacto en el entorno laboral. Bautista
et al. (2020) y Rathnaweera et al. (2020), hace referencia al modelo de Campbell
gue para calcular el desempefio laboral de los colaboradores se debe contar con
ciertos componentes: competencia en tareas especificas y no especificas,
disciplina personal, supervision, liderazgo entre otras; que ayuden a evaluar el
desempefio creando nuevas estrategias que permitan ser direccionadas al
cumplimiento de las metas de las organizaciones, ademas estas pueden ejecutarse
en los distintos sectores ocupacionales de las organizaciones. Por otro lado,
Valenzuela y Pérez (citado por Leodn et al. 2022), La Teoria de la autorregulacion
describe como las personas establecen metas, monitorean su propio progreso y
desempefio de las mismas, y se ajustan en consecuencia para lograr el éxito. Es
un proceso que implica autorreflexion, auto reaccion y auto reforzamiento para
regular y dirigir el comportamiento y las emociones, Yy asi poder vivir en la sociedad
como un individuo transformador y creador de su realidad.

Para finalizar Elliot y McGregor en 2001, en su teoria de la meta de logro

se refiere a la motivacién y el desempefio laboral en términos de las metas que



los individuos establecen para si mismos. Esta teoria, se centra en que las metas
tienen una influencia en la motivacion y el desempefio de los individuos de
diferentes maneras, dependiendo que si las metas son de logro o de evitar el
fracaso. (Hurtado, 2018)

Como definiciones para la variable Desempefio Laboral, se tomé en cuenta
a Bautista (2020), el cual conceptualiza al desempefio laboral como el
comportamiento espontaneo de los individuos que excede lo esperado de su puesto
en el que se desarrolla, es importante para lograr los resultados deseados en la
organizacion, contribuye al mejor funcionamiento de la misma, en definitiva, es el
comportamiento que realiza el individuo voluntariamente y ayuda a lograr metas en
la organizacién. Segun Ugarte (2022), conceptualiza el Desempefio Laboral a las
acciones y comportamientos de un individuo que ayudan alcanzarlas metas
previstas por la organizacion para lograr el éxito; sefiala que las caracteristicas del
desempeiio se reflejan en las funciones, comportamiento y rendimiento.
Finalmente, para Davidescu et al. (2020) y Agui (2021); el desempefio laboral se
define como las acciones y los logros de los empleadosque trabajan para obtener
los objetivos deseados de la organizacion. Este esta influenciado por el ambiente
de trabajo, las caracteristicas individuales, la educacién y seguridad laboral.

En cuanto a la variable Desempefio Laboral, Ugarte (2022), propone tres
dimensiones como son la productividad que refiere al rendimiento y capacidad
gue tienen los colaboradores para generar mejores resultados en menos tiempo;
calidad de desempefio, es la eficacia con la que llevan a cabo las tareas asignadas
para complacer a los clientes y capacidad de preparacion, es el grado de
conocimientos y capacitaciones que reciben los colaboradores para desempefar

sus actividades de manera eficiente.
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. METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion
Por su finalidad, la investigacion de estudio es de tipo aplicada, ya que
permitié resolver conflictos, aplicar y utilizar los conocimientos adquiridos.
(Ortega, 2017). Este es un método cuantitativo porque tuvo una hipotesis y
recopil6 datos para su posterior analisis estadistico. (Hernandez yMendoza,
2018).
Disefio de investigacion
La investigacion se considerd no experimental, porque las variables no
fueron controladas ni manipuladas; transversal, porque la asociacion de
ambas variables se analiz6 en un solo momento. Por su alcance, fue
descriptivo y correlacional, porque pretendié relacionar las variables de

motivacion y desempefio laboral. (Hernandez y Mendoza, 2018).
Figura 1

Esquema de investigacion

Donde:

M: Muestra

O1: Observacion de la variable Motivacion

O2: Observacion de la variable Desempeiio Laboral

r : Relacidon en ambas variables
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3.2.Variables y operacionalizacion

Variable 1: Motivacion

Definicion conceptual

Son el conjunto de factores individuales que conducen las acciones del
empleado y se relacionan con su productividad y satisfaccion laboral, asi
mismo, las decisiones tomadas por la empresa influyen tanto en los objetivos
de los colaboradores y van de la mano con los de la organizacion, logrando

cumplir las metas de manera éptima. (Verdesoto, 2021)

Definicién operacional

Se tuvo como muestra a 30 colaboradores, considerando las dimensiones de
Verdesoto (2021). El instrumento llevd por nombre Evaluacion de la
motivacion. El cuestionario contd con dos dimensiones y cinco indicadores
para cada dimensién, con un total de 12 items y estas fueron medidas por la

escala de Likert.

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual

Para Ugarte (2022), conceptualiza el Desempefio Laboral a las acciones y
comportamientos de un individuo que ayudan alcanzar las metas previstas por
la organizacion para lograr el éxito; sefiala que las caracteristicas del

desemperio se reflejan en las funciones, comportamiento y rendimiento.

Definicion operacional

La variable tuvo como muestra a 30 asesores de venta. Se consideraron las
dimensiones de Ugarte (2022). El instrumento llevo por nombre Evaluacion del
desempefio laboral. El cuestionario contd con tres dimensiones y cuatro
indicadores para cada dimension, con un total de 12 items, estas fueron

medidas por la escala de Likert.
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3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis
Poblacion

Se conceptualiza como el grupo de personas pertenecientes a una especie
similar, que comparten una serie caracteristicas. (Hernandez y Mendoza, 2018).EI
estudio estuvo conformado por 30 asesores de venta de la empresa de

telecomunicaciones Sede de Piura.

Criterio de inclusion
Asesores del area de venta.
Criterios de exclusién
Personal Administrativo.

Muestra

Es una parte representativa del total de la poblaciéon que se selecciona para
aplicar los instrumentos y obtener la recopilacién de los datos. (Mias, 2018).
La muestra censal se aplico a un total de 30 colaboradores de la empresa de
telecomunicaciones.
Muestreo
Conforme a los estudios realizados por Soto (2018), para este estudio se
aplicé el muestreo probabilistico.
Unidad de anélisis
Se tomaron en cuenta al personal del area de ventas de la entidad de

telecomunicaciones de la Sede Piura 2023.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Es el proceso de recopilacién de los datos, siendo una encuesta, la opcién
mas apropiada. (Huaire et al., 2022). En la organizacion de telecomunicaciones
Sede Piura 2023, se desarrollé una encuesta enfocada a los asesores del area de
ventas, y con ello determinar la relacion de la motivacion y el desempefio laboral.
Instrumentos

El cuestionario como instrumento es el medio que permite obtener los datos
de la muestra siendo redactada por los mismos investigadores de manera

coherente ya sea escrita o digital. (Saldafa, 2022). Se utilizO dos cuestionarios,
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los cuales estan compuestos por 12 items para cada variable, motivacion y
desempeifio laboral; ambos cuestionarios son de escala de Likert.
Validez

Para Carrasco (2019), la validacion consiste en medir la precision,
objetividad, autenticidad y veracidad del instrumento de cada variable en estudio.
La validacion de cada instrumento fue llevada a cabo por 3 profesionales expertos
en Gestion talento humano y Proceso administrativo, quienes realizaron la
evaluacién de cada uno de los items del cuestionario. (Ver anexo 9).
Confiabilidad

La confiabilidad es un rasgo distintivo del instrumento que emite resultados
uniformes de manera coherentes y consistentes. (Hinojo et al. 2019). Para
determinar la confiabilidad, consistencia, variabilidad total y homogeneidad de los
instrumentos se utilizé en el estudio el coeficiente de Alfa de Cronbach. La
determinacién y aplicacién de los coeficientes encontrados en cada instrumento

se obtuvo a través de los cuestionarios aplicados a los 22 asesores de ventas.

Tabla 1
Coeficiente de Alfa de Cronbach de los instrumentos
Instrumento Alfa de Nivel de
Cronbach consistencia
Cuestionario de Motivacion 0.934 Bueno
Cuestionario de Desempefio laboral 0.936 Bueno

3.5. Procedimientos

El estudio de la investigacion se procedié con el permiso de la empresa de
Telecomunicaciones Sede Piura, luego que fuera aprobado, se aplicaron los
cuestionarios piloto de cada variable para afianzar la confiabilidad de los
instrumentos, los mismos que se aplicaron de manera virtual, asi mismo dichos

resultados permitieron dar inicio al analisis de informacién y las conclusiones.

3.6. Método de anélisis de datos
Para realizar la informacion de analisis descriptivo y extraer las tablas de
distribucion de frecuencias se uso el SPSS version 26 y Microsoft Excel 2018. La

prueba de normalidad que se empled fue de Shapiro Wilk, teniendo en cuenta que
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la muestra fue de 30 colaboradores, en base al resultado fue no paramétrica y se
determind trabajar con el coeficiente Rho de Spearman para la correlacion de las

variables. (Ver anexo Figura 4 Pag. 55)

3.7. Aspectos éticos

El estudio se efectu6 en base a los codigos de ética en investigacion
brindados por la Universidad César Vallejo, utilizando el formato de las normas APA
edicion 7 para citar a los autores con el respectivo afio de su investigacion. Se
mantuvo en anonimato los datos de los encuestados, cuya informacion fue utilizada
y analizada estadisticamente para obtener diversos resultados en escalas
numeéricas, conocer la relacion de las variables, asi como identificar los niveles en
los que se encuentran la motivacion y el desempefio laboral de cada asesor de
venta. Del mismo modo, el estudio de investigacién fue desarrollado de forma

consistente y sostenible tanto para fines cientificos como éticos.
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V. RESULTADOS

Objetivo especifico 1: Describir el nivel de motivacion en el personal del area de

ventas en una organizacion de telecomunicaciones Sede Piura, 2023.

Tabla 2

Nivel de la variable motivacion y sus dimensiones.

Variable / Dimensién Nivel N %
Bajo 22 73,3%

Variable 1: Motivacion Medio 6 20,0%
Alto 2 6,7%
Bajo 22 73.3%

Dimensién 1: Motivacién Intrinseca Medio 6 20.0%
Alto 2 6.7%
Bajo 28 93.3%

Dimensién 2: Motivacién Extrinseca Medio 2 6.7%
Alto 0 0%

Nota. N: nimero de asesores de venta.

Interpretacion

En la siguiente tabla 3, la variable motivacion para los asesores de venta
de la organizacién se encuentran en un 73,3% bajo, el 20,0% medio mientras que
el 6,7% en un nivel alto. Respecto a la dimension motivacion intrinseca un 73,3%
estan en nivel bajo, el 20,0% en nivel medio y el 6,7% nivel alto. Finalmente, la
dimensién extrinseca da como resultado que el 93,3% tiene un nivel bajo, el 6,7%

en nivel medio y 0% nivel alto.

Objetivo especifico 2: Definir el nivel de desempefio laboral en el personal del

area de ventas de una organizacion de telecomunicaciones Sede Piura, 2023.
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Tabla 3
Nivel de la variable Desempefio Laboral y sus dimensiones.

Variable / Dimensién Nivel N %
Bajo 25 83,3%
Variable 1: Desempefio Laboral Medio 4 13,3%
Alto 1 3,3%
Bajo 26 86,7%
Dimensién 1: Productividad Medio 3 10,0%
Alto 1 3,3%
Bajo 25 83,3%
Dimension 2: Calidad de desempefio Medio 4 13,3%
Alto 1 3,3%
Bajo 27 90,0%
Dimensién 3: Nivel de preparacion Medio 2 6,7%
Alto 1 3,3%

Nota. N: nimero de asesores de venta

Interpretacion

En la tabla 4, la variable desempefio laboral obtuvo un 83,3% de losasesores
de venta en un nivel bajo, el 13,3% en nivel medio y el 3,3% en un nivel alto. Para
la primera dimension productividad, tenemos que el 86,7% tiene unnivel bajo,
el 10,0% un nivel medio y el 3,3% indica un nivel alto. La Segunda dimension
Calidad de desempefio, sefala que el 83,3% esta en un nivel bajo, el 13,3% en un
nivel medio y el 3,3% en un nivel alto. Por ultimo, la dimensién nivel de preparacion,
da como resultado que el 90,0% tienen un nivel bajo, el 6,7% un nivel medio y

finalmente el 3,3% un nivel alto.
Objetivo especifico 3: Mostrar la relacion de la dimensién de motivacion intrinseca

con el desempefio laboral en el personal del area de ventas de una organizacion

de telecomunicaciones Sede Piura, 2023.
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Tabla 4

Correlacidon de dimension de motivacion intrinseca — desempefio laboral

Dimensiones de la o Desempefio
. o Coeficiente
variable Motivacion Laboral
Correlacion Rho de Spearman 0.580

Motivacion Intrinseca
Sig. 0.001

Nota. Sig.: Significancia.

Interpretacion

Se observa que en la dimensién motivacion intrinseca, tiene un coeficiente
de correlacion positiva considerable (rho:0.580) con el desempefio laboral, teniendo
una significancia de 0.001 < a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna (H1)
y se rechaza la hipétesis nula (HO). Lo que se concluye, que si existe relacion entre

la dimension de la motivacién intrinseca con la variable DesempefiolLaboral.

Objetivo especifico 4: Demostrar la relacion de la dimensién de motivacion
extrinseca con el desempefio laboral en el personal del &rea de ventas de una

organizacion de telecomunicaciones Sede Piura, 2023.

Tabla 5

Correlacién de dimension de motivacion extrinseca — desempefio laboral

Dimensiones de la o Desempefio
_ L Coeficiente
variable Motivacion Laboral
Correlacién Rho de Spearman 0.528

Motivacion Extrinseca
Sig. 0.003

Nota. Sig.: Significancia.
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Interpretacion

Se observa que en la dimension motivacion extrinseca, refleja un coeficiente
de correlacién positiva considerable (rho:0.528) con la variable desempefio laboral
y una significancia de 0.003 < a 0.05. Por lo tanto, se aceptala hipotesis alterna
(H1) y se rechaza la hipotesis nula (HO). Lo que se concluye que, si existe relacion

entre la dimension de la motivacion extrinseca con la variable Desempefio Laboral.

Objetivo general: Evaluar la relacion de la motivacion con el desempefio laboral
en el personal del area de ventas en una organizacion de telecomunicaciones Sede
Piura, 2023.

Tabla 6
Correlacion de las variables motivacion y desempefio laboral
. o Desempefio
Variable 1 Coeficiente
Laboral
Correlacién Rho de Spearman 0,580
Motivacion _
Sig. 0.001

Nota. Sig.: Significancia

Interpretacion

En la tabla 6, tenemos como resultado un coeficiente de correlacién positiva
considerable (rho:0.580) entre las variables Motivacion y Desempefio Laboral,
siendo la significancia de 0.001 < a 0.05. De esta manera, se rechaza la hipétesis
nula (HO); aceptando la hipétesis alterna (H1), lo que refiere que si existe una

relacion entre ambas variables.
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V. DISCUSION

En el estudio realizado, uno de los objetivos especificos planteados fue describir
el nivel de motivacidon en el personal del area de ventas en una organizacion de
telecomunicaciones Sede Piura, 2023; segun Foncubierta y Sanchez (2019), en la
teoria higiene de Herzberg: motivacion-higiene; hace mencion al factormotivacion,
gue se centra en los aspectos internos del ser humano y que generan satisfaccion
en el ambiente laboral; el factor higiene, hace referencia a caracteristicas externas,
los cuales si faltan generan insatisfaccion en el serhumano, sin embargo tampoco
genera una satisfaccion a largo plazo. Dado los datos obtenidos se observa que el
nivel de la variable motivacion, el 73,3% de los asesores de ventas se mantienen
en nivel bajo, debido a la falta de acciones por parte de la organizacién que
impulsen el comportamiento motivacional en los colaboradores, como se puede
apreciar en los resultados de la dimension intrinseca que el 73,3% estan en nivel
bajo y el 20% en nivel medio, debido a que los colaboradores no cuentan con un
estimulo personal que los conlleve a realizar sus actividades dentro de la
organizacion; para la dimension extrinseca se observa que el 93,3% estan en un
nivel bajo y 6,7% en un nivel medio a causa de que la organizacion no esta
brindando los incentivos, capacitaciones necesarias para que el colaborador pueda
tener un rendimiento laboral favorable. Dichos resultados tienen una similitud con
el estudio realizado por Rodriguez et al. (2020), en una empresa de TSR de Saltillo
ciudad de México, donde hace mencién que es necesario medir los factores
internos y externos que impulsan la motivacion, indicando en sus resultados que el
66,67% de los trabajadores reciben una escasa motivacion por parte de sus
superiores posicionandolos en unnivel medio. Con esto podemos evidenciar, que a
menores acciones motivacionales por parte de la organizacién el nivel de sus
trabajadores serd bajo, como se observa en el estudio de la empresa de
telecomunicaciones,mientras que en el estudio realizado en la empresa TSR de
Saltillo en México, estas acciones estan presentes en un nivel medio; por ello es de
suma importancia que la organizacién de telecomunicaciones ejecute estrategias
gue ayuden a mejorar estos factores y puedan elevar el nivel de la motivacion en

cadacolaborador.
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Para el segundo objetivo especifico, el cual consiste en definir el nivel de
desempeiio laboral en el personal del area de ventas de una organizacion de
telecomunicaciones Sede Piura, 2023; tal como indica Davidescu et al. (2020),
define desempeiio laboral como las acciones y los logros de los empleados que
trabajan para cumplir los objetivos deseados de la entidad, el cual esta influenciado
a ciertos factores como el ambiente de trabajo, educacion, seguridad laboral y
ciertas caracteristicas individuales como la vocacion y sus habilidades. Segun los
hallazgos que se obtuvieron en el estudio respecto a los asesores de venta, se
puede observar que la variable desempefio laboral, el 83,3% se posiciona en un
nivel bajo y el 13,3% en nivel medio, esto se genera por el hechode que los
superiores brindan muy poco feedback y escasas herramientas de trabajo para que
los asesores de venta lleven a cabo sus labores y con ello cumplir los objetivos
planteados, respecto a sus dimensiones: Productividad el 86,7% esta en nivel bajo
y el 10% en nivel medio, debido a que los colaboradores no cumplen con sus
objetivos en el tiempo establecido por la organizacién. En referencia a la calidad de
desempefio, el 83,3% esta en nivel bajo y el 13,3% en nivel medio, esto se debe a
gue la organizacion no fomenta el trabajo en equipo, los asesores de venta no
brindan una buena atencion ya que no reciben las condiciones necesarias para
tener un éptimo desempefio y su desenvolvimiento es deficiente y la dimension
Nivel de preparacion tiene un 90% de nivel bajo y el 6,7% en nivel medio, estos
datos reflejan que los colaboradores no reciben las capacitaciones adecuadas y su
trabajo no esté siendo evaluado de manera constante por parte de sus superiores.
En una empresa de saneamiento enComas por Escudero (2022), sus resultados
arrojaron que el 93,5% de los operarios se sitlan en un nivel alto en lo que respecta
a su desempefio laboral, unporcentaje que indica que dichos trabajadores reciben
de manera constante una retroalimentacion acerca de sus actividades a realizar
mejorando su nivel dedesemperio y con ello, para que puedan desarrollar su trabajo
de manera eficiente, la organizacion les otorga las herramientas necesarias. De
esta manera se evidencia que a diferencia del estudio realizado en la empresa de
telecomunicaciones sede Piura, el desempefio de los asesores de venta se
encuentra en nivel bajo en comparacion de la empresa de Saneamiento en Comas

gue se encuentra en nivel alto, donde podemos evidenciar que si se
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brindan las herramientas adecuadas y las acciones necesarias a los trabajadores,
éstos tendran un mejor rendimiento en su area de trabajo el mismo que tendra como
resultado que logren cumplir sus metas de ventas.

Como tercer objetivo especifico planteado, en el estudio indica mostrar la
relacion de la dimension motivacién intrinseca con el desempefio laboral en el
personal del area de ventas de una organizacion de telecomunicaciones Sede
Piura, 2023; asi mismo la teoria X — Y propuesta en 1960 por McGregor, plantea
que para la teoria X los seres humanos evaden sus responsabilidades ya que
sienten un desgano laboral y necesitan ser obligados a trabajar por sus jefes
mediante recompensas o castigos; y la teoria Y los individuos se esfuerzan por
cumplir sus responsabilidades laborales con un buen desemperiio, ya que con ello
obtendran compensaciones por sus logros que les permitira alcanzar su realizacion
profesional y satisfacer sus necesidades personales. (Merchan & Vera,2022); la
fusion de ambas teorias favorece a la organizacion en cuanto a mejorar el
desempefio laboral de cada trabajador generando empresas mas productivas y
empleados satisfechos. Los resultados reflejan que la dimension motivacion
intrinseca obtuvo una correlacion con la variable desemperio laboral de 0.580 y una
significancia de 0.001 < a 0.05, lo que muestra una correlaciébn positiva
considerable; frente a estos resultados se puede evidenciar que, si el ser humano
no esta intrinsecamente motivado en su centro de trabajo, no se vera impulsado a
cumplir con sus actividades y con ello no obtendra un desempefio laboral 6ptimo
gue le brinde una sensacion de satisfaccién personal. En el estudio realizado en
una empresa de supermercados en Ecuador, por Bravo (2021), como parte de un
factor motivacional de dimension intrinseca: Seguridad con relaciéon al desempefio
laboral se consigui6 una correlacién de 0.532 con una significancia de 0.001 < a
0.05, lo que muestra una correlacion directa de la dimension motivacion intrinseca
con el desemperfio laboral. Dichos resultados tienen una similitud con el estudio
realizado en los asesores de ventas de telecomunicaciones. Por lo tanto, a los
resultados encontrados coinciden en que los superiores deben considerar factores
gue promuevan la motivacion intrinseca como: el desarrollo profesional,
fortalecimientos de autoestima y habilidades blandas, para generar un impacto

notable en su desempefio laboral relacionandolos de manera directa.
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En cuanto al cuarto objetivo especifico planteado en el estudio, indica
demostrar la relacion de la dimensidon motivacion extrinseca con el desempefio
laboral en el personal del area de ventas de una organizacion de
telecomunicaciones Sede Piura, 2023; tomando en cuenta la teoria de la
motivacion-higiene de Herzberg, para el factor higiene son todos aquellos factores
externos que interfieren con el trabajo como las relaciones con sus comparieros,
la estabilidad o salario. Por otro lado, para el factor Motivacion son la
responsabilidad, reconocimiento, desarrollo, desempeiio factores que suman el
hecho de que un colaborador se sienta motivado o no. (Foncubierta & Sanchez,
2019). Los resultados reflejan que la dimension motivacion extrinseca se obtuvo
una correlacion con la variable desempefio laboral de 0.528 y una significancia de
0.003 < a 0.05, determinando que hay una relacién entre la dimension y lavariable
indicada, asi mismo existe una correlacion positiva considerable; mostrando que si
no se generan estimulos que satisfagan las necesidades externas de los
trabajadores, estos no tendran un buen desempefio laboral, se sentiran
desganados por la falta de acciones motivacionales por parte de laorganizacion. En
el estudio realizado en el personal de la Municipalidad de Lambayeque por
Booulanger (2022), como parte de un factor motivacional de dimension extrinseca:
remuneraciones, recompensas y ambiente laboral con relacién al desempefio
laboral se consigui6 una correlacién de 0.410 con una significancia de 0.003 < a
0.05, lo que muestra una correlacion positiva moderada entre la dimension
motivacion extrinseca con el desempefio laboral. Los resultados hallados en este
estudio mantienen una similitud en la investigacion efectuada en la organizacion de
telecomunicaciones dirigida a los asesores de ventas. Por ende, los resultados
demuestran que los jefes de cada organizacion deben promover los incentivos,
recompensas, grato ambiente laboral que son factores externos que ayudaran a
gue los colaboradores se sientan motivados y con ello logren cumplir sus
actividades laborales de manera satisfactoria teniendo un desempeiio laboral
eficiente.

Como objetivo general se plante6 evaluar la relacion de la motivaciéon con
el desempenio laboral en el personal del area de ventas en una organizacion de
telecomunicaciones Sede Piura, 2023. Segun los aportes tedricos Eliot y McGregor

en 2001, hacen mencion en su teoria de la meta de logro, refiere a que
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las metas influyen en la motivacién de los individuos y con ello tengan un buen
desempeiio laboral. (Hurtado, 2018). Segun los datos estadisticos obtenidos en la
investigacion respecto a la correlacion de motivacion y desempefio laboral, se hallo
un resultado de correlacion de 0,580 posicionandolo en un rango de correlacion
positiva considerable y una significancia 0.001 < a 0.005, lo que indicaque se
rechaza la hipétesis nula aceptando la hipétesis alterna, mostrando que existe una
relacion significativa entre ambas variables en los asesores de ventade la
organizacion en mencion. Estos resultados confirman que si la organizacion brinda
buenas condiciones motivacionales a los trabajadores estos realizaran un trabajo
eficiente y repercutira en su buen desempefio laboral. Respecto a los resultados
hallados tenemos a Guevara (2022), en su estudio realizado en una entidad
financiera en la ciudad de Trujillo, cuyos resultados son semejantes a la
investigacion en estudio, en ella se encontré6 un coeficiente de 0.511 con una
significancia de 0.021 < a 0.005, lo que sefiala que existe una correlacion
considerable en las variables de motivacion y desempefio laboral. Ambas
investigaciones confirman que la motivacion es un factor relevante en los
colaboradores de las distintas organizaciones para que estos desarrollen un mejor
desempefio laboral de manera eficiente y eficaz; a menor motivacion menor sera
el rango de desempefio laboral de los trabajadores del area de ventas tal como se
revelaron en los datos encontrados tras la investigacion efectuada en la empresa

de telecomunicaciones.
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VI.

CONCLUSION

La motivacion se relaciona de manera significativa con el desempefio
laboral, teniendo un valor de significa de 0.001 <0.05; y una correlacion
positiva considerable entre ambas variables de Rho de Spearman=0.580.
Por ello, se concluye que la motivacion es un factor esencial que predomina
de manera positiva 0 negativa en el desempefio laboral de los asesores de
venta de la organizacion de telecomunicaciones.

La motivacion de los asesores de venta se encuentra en un nivel bajo de
73,3%, lo que significa que los trabajadores de la entidad estudiada no
cuentan con un impulso motivacional como seguridad, vocacion por su
trabajo, recompensas y reconocimientos que les permita sentirse satisfechos
dentro de la organizacion.

El desempefio laboral de los asesores de venta se sitla en un nivel bajo de
83,3%, puesto que los trabajadores no se les brinda las herramientas
necesarias como capacitaciones, evaluaciones y materiales para que se
puedan desenvolver eficientemente en su centro de trabajo y asi ejecutar los
objetivos establecidos por la compariia de telecomunicaciones.

La motivacién intrinseca se relaciona significativamente con el desempefio
laboral, cuya significancia es 0.001 <0.05; y tiene una correlacion positiva
considerable con la variable 2 de Rho de Spearman=0.580; lo que indica que
en la organizacion no se fortalecen las habilidades blandas de los asesores
de venta, asi como su vocacion y crecimiento profesional, afectando su
rendimiento, generando un desgano al realizar sus tareas y teniendo un bajo
desempeiio laboral.

La motivacién extrinseca se relaciona significativamente con la variable
desempeiio laboral, teniendo una significancia de 0.003 <0.05; cuya
correlacién con la variable 2 es positiva considerable, obteniendo un
resultado de Rho de Spearman=0.528; todo ello connota que las
recompensas, incentivos, bonos y un buen ambiente laboral impactan
directamente en el desempefio laboral de los asesores de venta, generando
que estos cumplan sus roles encomendados dentro de la organizacion y con

ello se logre el éxito de la empresa.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Se recomienda a los superiores realizar un plan de estrategias motivacionales a
corto plazo dirigido a los colaboradores; asi puedan realizar un trabajo eficiente y
eficaz, generando que se sientan satisfechos en la organizaciéon con el fin de
lograr que su desempefio laboral sea optimo cumpliendo con cada objetivo
establecido por la entidad estudiada.

Planificar diversas actividades como reuniones de confraternidad,
ceremonias de reconocimiento, que permitan que el colaborador se encuentre
contento en su area de trabajo y con ello acrecentar el nivel de su motivacion.

Realizar evaluaciones constantes a los asesores de ventas para reconocer
sus puntos débiles que tienen en su area de trabajo; con ello capacitarlos para
reforzar sus conocimientos profesionales con el fin de garantizar un buen
desempeiio laboral.

Reforzar las habilidades blandas de los colaboradores mediante entrevistas
psicoldgicas trimestrales, con la finalidad de brindarles la libertad de que opten
por trabajar bajo su criterio eligiendo el método de trabajo con el que ellos se sientan
mas cdmodos, alienados a las normas de la organizacion; dandoles seguridad y
mostrandoles confianza en que pueden realizar sus actividades de manera
responsable, con el fin de que su rendimiento cumpla con sus estandares
personales, que su trabajo sea eficiente para que estén motivados intrinsicamente
y complacidos con su desempefio laboral.

Evaluar el plan de incentivos para adicionar un bono extra a los dos primeros
colaboradores que cumplan con la mayor venta de equipos telefénicos cada
trimestre; de esta manera estaran extrinsecamente motivados y favorecera su

desempefio laboral dentro de la organizacion.
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Anexo 1.

Tabla 7

Matriz de la operacionalizacién de la variable “Motivacién”

ANEXOS

Variable Definicion conceptual  Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala
Confianza.
Seguridad.
) Motivacion Crecimiento.
Se tiene como muestra a laboral
Conjunto de factores 30 colaboradores, Intrinseca Vocacion por el
indi\éiduales qlue g?rgzlr(]jsei:;ldso Verdeséatts) trabajo. Ordinal:
conducen as . i
. (2021). El instrumento Autoestima. Escala de Likert
Variable acciones del . Nunca (1)
llevard por nombre .
; ; . empleado y S€ Evaluacién de la Casi nunca (2)
independiente:  rejacionan  con  su Motivacion. £l A veces (3)
motivacion  productividad Y cuestionario contara con Remuneraciones CaSsi;ierrnep(rg)M)
satisfaccion laboral.  dos dimensiones y estas ' P '
(Verdesoto, 2021) serdn medidas por la Motivacion Bonos
escala de Likert. laboral _
Extrinseca Reconocimientos.

Ambiente laboral.

Actividades de

confraternidad.




Tabla 8

Matriz de la operacionalizacion de la variable “Desemperio laboral®

Variable Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
Rendimiento
Cumplimiento de objetivos
Productividad Compromiso
La variable tiene como Responsabilidad
muestra a 30 asesores de
venta. Se consideran las
dimensiones de Ugarte . Ordinal:
. . Pr VI )
_ Acciones y  (2022). Calidad de oactividad Escala de Likert
Variable comportamientos de un El instrumento llevara por d ~ Servicio al cliente Nunca (1)
. St ol esempefio .
dependiente: individuo que ayudan nombre Evaluacion del Trabaio en equino Casi nunca (2)
alcanzar las metas desempefio laboral. El J quip A veces (3)
Desempefio  previstas por la  cuestionario contara con Eficiencia. Casi siempre
laboral organizacién para lograr tres dimensiones y cuatro (4)
el éxito. Ugarte (2022) indicadores para cada Siempre (5).
dimension, estas seran
medidas por la escala de . Conocimientos.
Nivel de

Likert.

preparacion

Capacitaciones
Evaluaciones

Manejo de objeciones




Tabla 9

Matriz de consistencia.

PROBLEMA OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipétesis General V1 Dimensiones Indicadores
Confianza
; ENFOQUE
Seguridad Cuantltgtlvo
c Crecimiento Profesional
O
L ... La motivacion se relaciona de g  Motivacion Vocacion por el Trabajo TIPO
¢De qué manera se relaciona la Eg:ll;?rdfsreerl]a;el%g cli:blgrg:oé:;/aecllon manera considerable en el 3 Intrinseca Aplicada
; i4 = A o At
Motivacion con el Desempefio personal del area de ventas en una desempefio laboral en el = Alcance
—
laboral en el personal del &rea i personal del &rea de ventas en o Autoestima -
de ventas en una organizacion :)erlge?:r;ﬁicrllﬁzgciones Sede Piurade una organizacion de (_% cgfrse?;gtc;\;&
de telecomunicaciones Sede 2023 ' telecomunicaciones Sede ¢ R —
Piura, 20237 : Piura, 2023. g emuneracion
Bonos <
Motivacion Reconocimiento DISENO
. - No experimental
Extrinseca Ambiente Laboral t
= ransversal
Actividades de
confraternidad
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas V2 Dimensiones Indicadores
. . 1. El nivel de la motivacién del Rendimiento POBLACION
1. <,Etr_1 que nivel 5? encuentlradla} 1. Describir el nivel de motivaciénen personal del area de ventas Cumplimiento de 35
QZ;VaCc;zn evrtler:atagerseonna un?a el personal del area de ventasen es bajo. ob|et|vo§
T una _organizacion éje . © Productividad Compromiso
organizacion de telecomuriicaciones Sede Piura, o
g
Telecomunicaciones Sede 2023 ° .
Piura, 20237 b= Responsabilidad MUESTRA
2 30
. ~ IS
2.El nivel de desempefio del 0 Proactividad
.¢En qué nivel se encuentra el 2. Definir el nivel de desempefio personal del area de ventas a
&
A ) es bajo. o ici i TECNICA
desempefio ~ laboral en el laboral en el personal del area de ) e . Servicio al cliente
personal del area de ventasen ventas de una oraanizacion de © Calidad de Trabai - Encuesta
una organizacion de telecomunicacioneg Sede Piura g  Desempefio e
Telecomunicaciones Sede, 2023 ' >
Piura 2023? ) Eficiencia INSTRUMENTO

Cuestionario




3..Como  se relaciona la o-Mostrar la relacion de la 3|4 dimensién de motivacion Nivel de Conocimientos ESCALA

intrinseca se relaciona

y Ordinal tipo Likert
significativamente con el Preparacion

dimensiébn de  motivacion dimensién de motivacion
Nunca (1)

intrinseca con el desempefio intrinseca con el desempefio

Capacitaciones
Evaluaciones




laboral en el personal del area
de ventas de unaorganizacion

laboral en el personal del area de
ventas de una organizacién de
telecomunicaciones Sede Piura,
2023.

desempefio  laboral  del
personal del area de ventas.

Manejo de objeciones

de
telecomunicaciones Sede
Piura, 20237
4., ;Como se relaciona la
dimensién motivacion

extrinseca con el desempefio
laboral en el personal del area
de ventas de unaorganizacion
de
telecomunicaciones Sede
Piura, 2023?

4. Demostrar la relacién de la
dimensién de motivacion
extrinseca con el desempefio
laboral en el personal del area de
ventas de una organizacion de
telecomunicaciones Sede Piura,
2023.

4. La dimension de motivacion
extrinseca se relaciona
significativamente con el
desempefio  laboral  del
personal del &rea de ventas.

Casi Nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)



Anexo 2

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE “MOTIVACION”

Estimado/a participante:

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion del
Programa Sube de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son
anonimos, seran tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente
académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si () NO () doy mi consentimiento para
participar en la investigacion que tiene como titulo “La motivacion y eldesempefio
laboral en el personal del area de ventas de una entidad de telecomunicaciones
Sede Piura, 2023.”. Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente
investigacion se publiquen a través del repositorioinstitucional de la Universidad

César Vallejo manteniendo mi anonimato.

INSTRUCCIONES: por favor lea detenidamente cada item y marque con una equis

“X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
ESCALA
ENUNCIADO
1 2 3 4 5

Dimensién 1: MOTIVACION INTRINSECA

1.-Te sientes confiado en tus
capacidades de desarrollo.

2.-La empresa te brinda seguridad de
permanencia laboral

3.-La  organizacién promueve el
crecimiento personal a sus
colaboradores.

4.-Te sientes preparado para asumir un
nuevo cargo

5.-Te sientes a gusto con las tareas que




desempeiias actualmente en la empresa.

6.-Te sientes satisfecho de ti mismo.

Dimensién 2: MOTIVACION EXTRINSECA

7.-Estas de acuerdo con la remuneracion
asignada por la organizacion.

8.-Recibes alguna bonificaciéon por tu
meta lograda.

9.-Estas de acuerdo con el monto del
bono asignado

10.-La empresa te brinda reconocimiento
por el cumplimiento de tus metas.

11.-En la organizacion se tienen barreas
de comunicacién con sus compaferos y
Sus superiores.

12.-La empresa realiza actividades de
confraternidad a sus colaboradores.

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE “DESEMPENO LABORAL”

Estimado/a participante:

Esta es una investigacién llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion del
Programa Sube de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son
anonimos, seran tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente
académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si () NO () doy mi consentimiento para
participar en la investigacion que tiene como titulo “La motivacién y eldesempefio
laboral en el personal del area de ventas de una entidad de telecomunicaciones
Sede Piura, 2023.”. Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente
investigacion se publiquen a través del repositorioinstitucional de la Universidad

César Vallejo manteniendo mi anonimato.

INSTRUCCIONES: por favor lea detenidamente cada item y marque con una equis

“X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:




Dimension: PRODUCTIVIDAD

1.-Te esfuerzas los suficiente para llevar
a cabo tus tareas en la empresa.

2.-La organizacion brinda las
herramientas  necesarias para el
cumplimiento de sus objetivos.

3.-Te sientes comprometido con la
organizacion al momento de realizar tus
actividades.

4 .-Realizas tus actividades en los
tiempos establecidos.

Dimension: CALIDAD DE DESEMPENO

5.-Se  muestra proactivo ante las
dificultades dentro del area de trabajo.

6.-Consideras que brindas una buena
atencion al cliente.

7.-Tu opinion es tomada en cuenta por
tus comparieros de trabajo.

8.-Consideras que desarrollas tu trabajo
de manera eficiente.

Dimensién: NIVEL DE PREPARACION

9.-Buscas adquirir nuevos conocimientos
para mejorar tu desempefio en la
organizacion.

10.-Se brindan capacitaciones de manera
constante en la organizacion.

11.-La organizacion evalia tu nivel de
desempeiio.

12.-La organizacion brinda pautas para
mejorar el manejo de objeciones por
parte de los clientes.




ANEXO 3.

CONSENTIMIENTO INFORMADO *
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: “La motivacion y desempefio laboral en el personal del
area de ventas de una entidad de telecomunicaciones Sede Piura, 2023”

Investigador (a) (es): Culquipoma Mondragon, Maily Yesbel, Gonzales Leon
Katherine del Rosario.

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “La motivacion y desempefio
laboral en el personal del area de ventas de una entidad de telecomunicaciones
Sede Piura, 2023” cuyo objetivo es Evaluar la influencia de la motivacién en el
desempefio laboral en el personal del area de ventas en una organizacién de
telecomunicaciones Sede Piura, 2023. Esta investigacion es desarrollada por
estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Administracion, de la
Universidad César Vallejo del campus Piura, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se brindard informacion resaltante sobre como la motivacion influye en el
desempeiio laboral de los trabajadores de una empresa del sector de
telecomunicaciones de la ciudad de Piura en el afio 2023.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “La
motivacion y desempenfio laboral en el personal del area de ventas de una
entidad de telecomunicaciones Sede Piura, 2023”

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y
se realizara de manera virtual. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo
tanto, seran anonimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participaro 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 dafo al participar en
la investigacion. 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 informard que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningin 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 andénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propdésito fuera de
la investigacion. Los datospermaneceran bajo custodia del investigadorprincipal
y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
(es) Culquipoma Mondragon, Maily Yesbel, Gonzales Le6n Katherine del Rosario

email mculguipomam@ucvyvirtual.edu.pe—
krgonzalesl@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor Dr. Enriqgue Santos, Nauca
Torres email enaucat@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi
participacion en la investigacion.

Nombre y apellidos:

Fechay hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario
Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios
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Anexo 4

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir la Variable
motivacion y la variable desemperio laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1 Datos generales del juez

Nombre del juez: Carlos Antonio Angulo Corcuera
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (3}
Clinica ( ) Social ¢ )

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( x)

" T i Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesionalen | 2 a 4 afios ( )
el area: Méasde5afios ( x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

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

3. Datos de la escala (Escala Likert, cuestionario)

Nombre de la Prueba: s oy ; ; :
\Validacion de cuestionario a los colaboradores del area de ventas

Culquipoma Mondragén Maily Yesbel

Autora: Gonzales Ledn Katherine del Rosario

.. | Piura
Procedencia:

Administracion: Fropia

Tiempo de aplicacion: 10-15minutos

Ambito de aplicacion: Piura
s ... |1.- Nunca
Significacion: ... Cos rikica
3.- Aveces
4 .- Casi siempre
5.- Siempre
4, Soporte tedrico
o-e-e INVESTIGA
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(describir en funcion al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
e  Motivacion intrinseca . P
N Conjunto de factores individuales que conducen las|
Motivacion Motivacién extrinseca J d

acciones del empleado y se relacionan con su
productividad y satisfaccion laboral. (Verdesoto, 2021)

Acciones y comportamientos de un individuo que
ayudan alcanzar las metas previstas por la organizacién
para lograr el éxito. Ugarte (2022)

¢ Productividad
Calidad de desempefio
¢ Nivel de preparacion

Desempefio laboral

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario dirigido a los colaboradores de una entidad de
Telecomunicaciones de la sede Piura, elaborado por Maily Culquipoma Mondragon y Katherine Gonzales
Ledn, en el afio 2023 basado en los en los aportes de los autores Verdesoto (2021) para la variable Motivacién,
y Ugarte (2022) para la variable desemperio laboral, De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items seglin corresponda

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

7 5 e modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel b d d anificad |
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

e ordenacioén de estas.

facilmente, es

decir, su sintactica

y seméntica son 3 Se requiere una modificacion muy especifica de

Moderado nivel algunos de los términos del item.

adecuadas.
4 Alio el EL ::Jn; :as' claro, tiene semantica y sintaxis
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
Cgl:}tizEtgg;A 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relaciéon tangencial /lejana con

acuerdo) la dimension.

relacién légica con
la dimension o
indicador que esta | 3.

El item tiene una relacién moderada con la

Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.

El item es esencial

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser ellmlnat_io sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es 2..BajoNivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

oo INVESTIGA
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1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: variable 1: Motivacién (Motivacion intrinseca y Motivacion extrinseca)

e  Primera dimension: Motivacion intrinseca
e  Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores de motivacion intrinseca

Observaciones/
Indicadores item Claridad|Coherencia/Relevancia|Recomendaciones
Confianza Te sientes confiado en tus capacidades 3 4 4
de desarrollo.
Seguridad La empresa te brinda seguridad de 4 3 4
permanencia laboral
La  organizacion promueve el
Crecimiento  [crecimiento personal a sus 4 4 4
Personal colaboradores.
Te sientes preparado para asumir un 4 3 4
nuevo cargo
Te sientes a gusto con las tareas que 4 4 4
Vocacion por el [desempefias actualmente en la
trabajo lempresa.
O - Te sientes satisfecho de ti mismo. 4 4 4
° Segunda dimensién: Motivacién extrinseca
° Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores de la motivacion extrinseca
i Observaciones/
INDICADORES Item Claridad/CoherenciaRelevancia|Recomendaciones
Estdés de acuerdo con I:l 4 4 4
Ramunemdié remuneracion asignada por |
lorganizacion.
Recibes alguna bonificacién por tu 4 4 4
- meta lograda.
Estas de acuerdo con el monto del 4 4 4
bono asignado
! s 3 4 4
- La empresa te brinda reconocimientoj
Reconocimientos L
por el cumplimiento de tus metas.
Ambiente laboral [En la organizacién se tienen barreas| 4 4
ide comunicacion sus superiores.
Actividades de [La empresa realiza actividades de| 4 4 4
confraternidad  |confraternidad a sus colaboradores.
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Dimensiones del instrumento: Variable 2: Desempefio laboral (Productividad, calidad de desempefio, nivel de
preparacion)

Primera dimensién: Productividad
o Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores de dimensién productividad

Observaciones/

Indicadores item Claridad [Coherencia|Relevancia .
Recomendaciones

Te esfuerzas loj

suficiente para llevar a

Rendimiento cabo tus tareas en la 4 4 4
empresa.

La organizacién brinda

las herramienta
Cumplimiento de |necesarias para el 4 4 4
objetivos cumplimiento de su
lobjetivos.

ITe sientes comprometidol
con la organizacion al
Compromiso momento de realizar tus| 4 4 4
actividades.

Realizas tus actividade

Responsabilidad :Ztableciz):s Uempo. 4 4 4
. Segunda dimensién: Calidad de desempefio
. Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores de la dimensién calidad de desempeiio
INDICADORES | item Claridad |Coherencia |[Relevancia |[OPServaciones/
Recomendaciones
Se muestra proactivo ante| 4 4 4

o las dificultades dentro del
Proactividad  |4rea de trabajo.

o ] Consideras que brindas 4 4 -+
Servicio al cliente |yna buena atencién al
cliente.
) ~ |Tu opinion es tomada en 3 4 -+
Trabajo en equipo |cyenta por tus|

comparnieros de trabajo.

csnsid 3 4 4
Eficiencia nsiaeras ) que

desarrollas tu trabajo de|

manera eficiente.
o%%® INVESTIGA
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. Tercera dimensién: Nivel de preparacién
. Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores de la dimension nivel de preparacion
. : . ._ |Observaciones/
INDICADORES ftem Claridad [Coherencia [Relevancia .
Recomendaciones
- 4 4 4
Boncdiniisntas Busca; ' adquirir ~ Nuevos|
conocimientos para mejorar tu
desempefio en la organizacion.
Se brindan capacitaciones de manera| 4 3 4
Capacitaciones [constante en la organizacion.
La organizacion evalia tu nivel de| 4 4 4
Evaluaciones desemperio.
La organizacidon brinda pautas para 4 4 4
Manejo de mejorar el manejo de objeciones por
objeciones parte de los clientes.

DNI: 06437510
Teléfono: 947055845

CLAD. N° 18480

Mba Carlos Angulo Corcuera

Firma del Evaluador

Pd_: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
ofra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir la Variable
motivacion y la variable desempeiio laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1.  Datos generales del juez

Nombre del juez: PALACIOS DE BRICENO MERCEDES RENEE
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X)
Clinica ( ) Social ()

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional (  x)

GESTION DE ORGANIZACIONES

Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: —d
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ( )
el area: Mas de 5 afios ( )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

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

3. Datos de la escala (Escala Likert, cuestionario)

Nombre de la Prueba: N— . . "
\Validacion de cuestionario a los colaboradores del area de ventas

Culquipoma Mondragén Maily Yesbel

Autore: Gonzales Ledn Katherine del Rosario
Procedencia: P
Propia

Administracion:

Tiempo de aplicacién: 10-15'minutos

Ambito de aplicacion: Piura
o .. |1.- Nunca
Significacion: 5 Casi FlFca
3.- Aveces
4.- Casi siempre
5.- Siempre
4, Soporte tedrico
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(describir en funcion al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
—— Motivacion intrinseca Conjunto de factores individuales que conducen las
otivacion Motivacion extrinseca

acciones del empleado y se relacionan con su
productividad y satisfaccion laboral. (Verdesoto, 2021)

Acciones y comportamientos de un individuo que
ayudan alcanzar las metas previstas por la organizacion
para lograr el éxito. Ugarte (2022)

¢ Productividad
Calidad de desempefio
¢ Nivel de preparacién

Desempefio laboral

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario dirigido a los colaboradores de una entidad de
Telecomunicaciones de la sede Piura, elaborado por Maily Culquipoma Mondragon y Katherine Gonzales
Ledn, en el afio 2023 basado en los en los aportes de los autores Verdesoto (2021) para la variable Motivacién,
y Ugarte (2022) para la variable desempefio laboral, De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items seglin corresponda

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
- 5 modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel A
comprende palabras”de acuerdo con su significado o por la
i ordenacion de estas.
facilmente, es
dig:;‘;:ﬁz:’t:::ca 3. Medarado e Se requiere una modificaciéon muy especifica de
Y : algunos de los términos del item.
adecuadas.
; El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adacusds
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion loégica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERE.N A 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
El item tiene 2 ooy
el acuerdo) la dimensién.
relacién logica con
i hmension El item tiene una relacion moderada con la
indicador que esta 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensidn que-se ssté midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser ellmlnaqo sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial > Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es oAl puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
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1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: variable 1: Motivacion (Motivacion intrinseca y Motivacion extrinseca)

Primera dimensién: Motivacion intrinseca
Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores de motivacién intrinseca

Observaciones/
Indicadores item ClaridadCoherenciaRelevancia|Recomendaciones
Confianza Te sientes confiado en tus capacidades| 3 4 4
de desarrollo.
Seguridad La empresa te brinda seguridad de| 3 4 4
permanencia laboral
La  organizacion promueve el
Crecimiento  [crecimiento personal a susf 4 4 4
Personal colaboradores.
Te sientes preparado para asumir un| 3 4 4
nuevo cargo
Te sientes a gusto con las tareas qu
Vocacién por el desempefias  actualmente en | 3 4 4
trabajo lempresa.
Ndoaaliia Te sientes satisfecho de ti mismo. 3 4 4

Segunda dimensién: Motivacion extrinseca
Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores de la motivacién extrinseca

s Observaciones/
INDICADORES Item Claridad/CoherenciaRelevancia|Recomendaciones
Estdés de acuerdo con I:I
e remuneracion  asignada por | 3 4 4
lorganizacion.
Recibes alguna bonificacion por tul 3 4 4
meta lograda.
Bonos =
Estas de acuerdo con el monto del 3 4 4
bono asignado
Beconciinsisnias La empresa .te'brlnda reconocimiento| 3 4 4
por el cumplimiento de tus metas.
Ambiente laboral [En la organizacién se tienen barreas|
de comunicacion sus superiores. 3 4 4
Actividades de [La empresa realiza actividades de|
confraternidad  |confraternidad a sus colaboradores. 4 4 4
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Dimensiones del instrumento: Variable 2: Desempefio laboral (Productividad, calidad de desempefio, nivel de
preparacion)

Primera dimension: Productividad
° Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores de dimensioén productividad

Observaciones/

Indicadores item Claridad |Coherencia|Relevancia .
Recomendaciones

Te esfuerzas lo

suficiente para llevar

Rendimiento cabo tus tareas en | 3 4 4
empresa.

La organizaciéon brind

las herramienta
Cumplimiento de |necesarias  para el 4 4 4
objetivos cumplimiento de su
objetivos.

Te sientes comprometido
con la organizacién al
Compromiso momento de realizar tu 3 4 4
actividades.

Realizas tus actividade
en los tiempo
establecidos. 3 4 4

Responsabilidad

° Segunda dimension: Calidad de desempefio
° Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores de la dimensién calidad de desempefio
INDICADORES|  item Claridad |Coherencia |Relevancia [OPServaciones/

Recomendaciones

Se muestra proactivo ante|
las dificultades dentro del 4 4 4
Proactividad  |3rea de trabajo.

. ) Consideras que brindas|
Servicio al cliente |yna buena atencion al 3 4 4
cliente.

) ~ |Tu opinién es tomada en
Trabajo en equipo |cyenta por tus|

companeros de trabajo. 3 4 4
Eficiencia Consideras qu
desarrollas tu trabajo d:l 3 4 4

manera eficiente.

o 9.0 INVESTIGA
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. Tercera dimensiéon: Nivel de preparacion
. Objetivos de la Dimensiéon: Medir los indicadores de la dimensién nivel de preparacion

Observaciones/

INDICADORES item Claridad [Coherencia [Relevancia .
Recomendaciones

Buscas adquirir nuevos|
conocimientos para mejorar tu 3 4 4
desempefio en la organizacion.

Conocimientos

Se brindan capacitaciones de manera
Capacitaciones |constante en la organizacion. 4 4 4

La organizacion evalia tu nivel de
Evaluaciones  |desempefio. 3 4 4

La organizacion brinda pautas para
Manejo de mejorar el manejo de objeciones por 4 4 4
objeciones parte de los clientes.

g 7 V)

PAL fay VEHEE AL O
A‘ REG. UNIC. DE COLEG. ° 5109

DNI 028-tuuvo

Pd_: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
ofra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www_revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir la Variable
motivacion y la variable desempeno laboral”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1.  Datos generales del juez

Nombre del juez: ZURITA RAMOS, GUSTAVO ALFONSO
Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X )

3 Gestion Publica
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Universidsc: Cosar Vallgja

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )
el area: Mas de 5afios ( X )

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

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

3. Datos de la escala (Escala Likert, cuestionario)

Nombre de la Prueba: S : ; .
\Validacion de cuestionario a los colaboradores del area de ventas

Culquipoma Mondragon Maily Yesbel

Autora: | nzales Leon Katherine del Rosario
Procedencia: il
Propia

Administracion:

Tiempo de aplicacion: | 10715 minutos

Ambito de aplicacion: Piura
s 3 .. . [1.- Nunca
Significacion: 5 Casi nurica
3.- Aveces
4.- Casi siempre
5.- Siempre
4, Soporte tedrico
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(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicion

(dimensiones)

e  Motivacion intrinseca

L, AR Conjunto de factores individuales que conducen las
Motivacion e Motivacion extrinseca

acciones del empleado y se relacionan con su
productividad y satisfaccion laboral. (Verdesoto, 2021)

Acciones y comportamientos de un individuo que
ayudan alcanzar las metas previstas por la organizacién
para lograr el éxito. Ugarte (2022)

¢ Productividad
Desempefio laboral| ¢  Calidad de desempefio
¢ Nivel de preparacion

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuaciéon, a usted le presento el cuestionario dirigido a los colaboradores de una entidad de
Telecomunicaciones de la sede Piura, elaborado por Maily Culquipoma Mondragon y Katherine Gonzales
Ledn, en el afio 2023 basado en los aportes de los autores Verdesoto (2021) para la variable Motivacién, y
Ugarte (2022) para la variable desempenio laboral, De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
; 5 modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel S
comprende palabras_ 'de acuerdo con su significado o por la
L ordenacion de estas.
facilmente, es

decir, su sintactica

y seméntica son 3 Se requiere una modificacion muy especifica de

ivel - z
Moderado niv algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto wiviel Eéét::\; deas' claro, tiene semantica y sintaxis
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
Cgll?tE":Eti:g;A 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con

acuerdo) la dimension.

relacion légica con
la dimension o

El item tiene una relacion moderada con la

indicador que esta | 3.

Acuerdo (moderado nivel)

dimension que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser ellmlnaqo sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es o) puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
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1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: variable 1: Motivacion (Motivacion intrinseca y Motivacion extrinseca)

e  Primera dimension: Motivacion intrinseca
e  Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores de motivacién intrinseca

Observaciones/
Indicadores item Claridad|CoherencialRelevancialRecomendaciones
Confianza ITe sientes confiado en tus capacidades| 4 4 4 i
de desarrollo.
Seguridad La empresa te brinda seguridad de
. 4 4 4 4
permanencia laboral
La  organizacion promueve el
Crecimiento  [crecimiento personal a sus| 4 4 4 4
Personal colaboradores.
Te sientes preparado para asumir un 4 4 4 4
nuevo cargo
ITe sientes a gusto con las tareas que|
Vocacién por el [desempefias actualmente en Ia
- 4 4 4 4
trabajo empresa.
Kfogstima ITe sientes satisfecho de ti mismo. 4 4 4 4
° Segunda dimensién: Motivacion extrinseca
® Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores de la motivacién extrinseca
. Observaciones/
INDICADORES Item Claridad|CoherenciaRelevancia|Recomendaciones
Estdés de acuerdo con I:I
Remuneracién remuneracion asignada por | 4 4 4 4
organizacion.
Recibes alguna bonificacion por tu
meta lograda. 4 4 4 4
Bonos ,
Estas de acuerdo con el monto del 4 4 4 4
bono asignado
RBESAGEIIBOISE La empresa _te_brlnda reconocimientol 4 4 4 4
por el cumplimiento de tus metas.
Ambiente laboral [En la organizacién se tienen barreas|
de comunicacion sus superiores. 4 4 4 4
Actividades de [La empresa realiza actividades de|
confraternidad  |confraternidad a sus colaboradores. 4 4 4 4

o%e%® INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Variable 2: Desempefio laboral (Productividad, calidad de desempefio, nivel de
preparacion)

Primera dimension: Productividad
° Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores de dimensién productividad

Observaciones/

Indicadores item Claridad |CoherenciaRelevancia .
Recomendaciones

Te esfuerzas lo

suficiente para llevar a

Rendimiento cabo tus tareas en la 4 4 4
empresa.

La organizacion brinda
las herramienta
Cumplimiento de |necesarias para el 4 4 4

objetivos cumplimiento de su
objetivos.

Te sientes comprometido|
con la organizacion al
Compromiso momento de realizar tus| 4 4 4 4
actividades.

Realizas tus actividade

en los tiempo 4 4 4 4

Responsabilidad ostablecidos.

° Segunda dimension: Calidad de desempefio
° Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores de la dimensién calidad de desempefio

INDICADORES |  item Claridad [Coherencia |Relevancia |OPServaciones/
Recomendaciones

Se muestra proactivo ante|
las dificultades dentro del 4 4 4
Proactividad  |4rea de trabajo.

o ) Consideras que brindas|
Servicio al cliente |yna buena atencién al 4 4 4
cliente.

) ~ [Tu opinién es tomada en
Trabajo en equipo |cyenta por tus]

companeros de trabajo.

Eficiencia Consideras que|
desarrollas tu trabajo de 4 4 4 i
manera eficiente.

o 9.0 INVESTIGA
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° Tercera dimensién: Nivel de preparacion
° Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores de la dimensidn nivel de preparacién

Observaciones/

INDICADORES item Claridad |Coherencia [Relevancia R
Recomendaciones

Buscas adquirir nuevos|
conocimientos para mejorar tu 4 4 4 4
desempefio en la organizacion.

Conocimientos

Se brindan capacitaciones de manera|
Capacitaciones [constante en la organizacion. 4 4 4 4

La organizacién evalta tu nivel de|
Evaluaciones desempenio. 4 4 4 4

La organizacién brinda pautas paral

Manejo de mejorar el manejo de objeciones por 4 4 4 4
objeciones parte de los clientes.
DNI: 03664944 .
Teléfono: 964261607 LZ‘VZ
S
‘\Jﬁé{'munm
R:?::mrut

Firma del evaluador

Pd_: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www._revistaespacios.com/cited2017 /cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.

o%e%® INVESTIGA

oo UCV



Anexo 6. Estrategias de motivacion para mejorar el desempefio laboral en el
personal del area de ventas de una entidad de telecomunicaciones Sede
Piura, 2023

1. Presentacion
La motivacion viene hacer el impulso que toda persona tiene paraactuar
de cierta manera o que da inicio al menos a una orientacion concreta o
una conducta en particular, la misma que puede generarse por factores
externos que son asociados al ambiente donde lleva a cabo sus
actividades o factores internos como sus miedos y confianza.
(Chiavenato 2018). Aplicar estrategias de motivacion es un componente
fundamental para mejorar el desempefio de los asesores de venta. Alfred
Chandler define Estrategia como la determinacién de metas y objetivos a
largo plazo, asi como la direccion de accion y asignacion de recursos para

las metas planteadas de la organizacion. (Tarzijan 2018).

2. Fundamentacién

De acuerdo al problema encontrado en la organizacion y segun los
resultados obtenidos en la investigacion donde sefiala que existe un nivel
de motivacion baja 73,3%, se observo que respecto a sus dimensiones
la motivacion intrinseca tuvo un resultado de 73,3% ubicandolo en un
nivel bajo, de la misma manera motivacion extrinseca tiene un 93,3%.
ubicandolo también en un nivel bajo. Dichos datos estadisticos reflejan
como es gque el nivel de la motivacion de los trabajadores repercute en
su desempefio laboral obteniendo unresultado de 83,3% el mismo que se
encuentra en un nivel bajo; un trabajador desmotivado hara que la
organizacion no solo no cumpla consus metas sino también que aumente
el porcentaje de renuncias ydespidos arbitrarios; puesto que a menor

motivacion menor sera su desemperio laboral.



3. Objetivos

Objetivo general
Plantear estrategias de motivacion intrinseca y extrinseca para
mejorar el desempefio laboral del area de ventas de una entidad de

telecomunicaciones Sede Piura, 2023

Objetivo especifico

o ldentificar las estrategias de motivacion intrinseca y extrinseca para
mejorar el desempefio laboral del area de ventas de una entidad de
telecomunicaciones Sede Piura, 2023

o Detallar el plan de accion de las estrategias de motivacion intrinseca
y extrinseca.

o Identificar el presupuesto de la aplicacion de las estrategias de
motivacion intrinseca y extrinseca

o Realizar el plan de actividades de la estrategia motivacion intrinseca
y extrinseca



Tabla 10

Propuesta de Estrategias de motivacion para mejorar el desempenio laboral de los asesores de venta de una entidad de

telecomunicaciones Sede Piura, 2023

Objetivos

Dimensiones

Estrategia

Meta

Acciones

Incentivar a los
colaboradores a enriquecer
sus conocimientos
profesionales para que
puedan ascender dentro de

la organizacion.

Fortalezas las necesidades
fisiologicas de los asesores
de venta.

Destacar de manera
constante cada logro de los

objetivos de la empresa.

Aumentar los incentivos
monetarios de los

colaboradores.

Intrinseca

Intrinseca

Extrinseca

Extrinseca

Estrategia de
Crecimiento

profesional

Estrategias

psicologicas

Estrategia de

Reconocimientos

Estrategia
Salarial

Logar que los colaboradores tengan
los conocimientos necesarios para
realizar linea de carrera dentro de la

organizacion.

Mantener la satisfaccién personal de
los colabores para puedan tener un
buen desempefio laboral.
Generar mediante los
reconocimientos a su labor a que los
colaboradores se sientan parte
importante de la organizacién y con

ello mejorar su desempefio

cumpliendo los objetivos trazados.

Lograr que el empleado se sienta
satisfecho con  sus ingresos
econdémicos y con ello beneficiar a la
empresa con el cumplimiento de sus

metas.

Promover a los colaboradores a recibir cursos de
especializaciones para que con ello puedan hacer linea de
carrera.

Capacitar a los colaboradores con el fin de que se

encuentren aptos para asumir un ascenso.

Programar entrevistas psicolégicas a los colaboradores
cada seis meses que ayude a fortalecer su autoestima,
confianza y seguridad.

Desarrollar talleres que mejoren la asertividad, creatividad
y comunicacion de los colaboradores.

Premiar con una Gift Card al colaborador que cumple con
su horario de llegada de manera puntual en el mes.
Realizar un homenaje (celebracion) anual por el dia del
vendedor cada 29 de abril a todos los asesores de venta.
Otorgar un certificado reconociendo la eficiencia del
colaborador mejor destacado.

Otorgar a los dos primeros colaboradores que llegan al
cumplimiento de sus metas antes de la fecha establecida
con un bono adicional del 15% de su sueldo.

Brindar un bono anual al mejor colaborador.

Premiar con un bono al colaborador que venda mayor

cantidad de equipos telefénicos cada trimestre.




Tabla 11

Propuesta de plan de accion

Estrategias Resultados Responsable Periodo Descripcion Monto
Tener colaboradores satisfechos
Estrategia de consigo mismo y con su desempefio Area de Capacitaciones y cursos
Crecimiento laboral para que realicen sus Recursos Enero - Diciembre especializados en marketing, S/2000.00
profesional actividades de manera Humanos ventas y atencion al publico.
eficiente.
] » Area de Gestion Talleres, actividades para
Estrategias Fortalecer sus habilidades blandas o )
o y Talento Enero - Diciembre acrecentar los factores internos S/1500.00
psicologicas de los colaboradores .
Humano del trabajador.
) Entrega de premios a los
Lograr el compromiso y
) . colaboradores destacados para
Estrategia de responsabilidad de los . o
o Administrador Enero - Diciembre que genere que el resto de S/500.00
Reconocimientos colaboradores para que tengan un . o
. . compafieros imite las buenas
desempefio laboral optimo. o
practicas.
. . Impulsar a que los trabajadores se Otorgar bonos para incentivarlos
Estrategia Salarial P a l Supervisor de ? P
desempefien de manera eficiente Vent Enero - Diciembre a que logren sus metas de S/1350.00
entas
para lograr el éxito de la empresa. ventas.
Total, de Inversion S/5,350.00




Tabla 12
Detalle del presupuesto

Indicador Descripcién Cantidad Costo Uni. Total

Capacitaciones cursos 2 cursos con una durabilidad de 3 meses

Acrecentar los conocimientos de P y S$/1000.00
especializados en  marketing, 8 capacitaciones al personal con una durabilidad

los asesores de venta. S/1000.00
ventas y atencion al pablico. de 2 horas S/2000.00

. Talleres, actividades para 1 entrevista psicolégica cada 6 meses

Reforzar las habilidades blandas S/1000.00
acrecentar los factores internos 4 talleres cada 3 meses

de los asesores de venta. S/500.00
del trabajador. S/1500.00
Entrega de premios a los

L colaboradores destacados para 1 Gift Card mensual S/50.00
Generar  motivacion en el o )
| que genere que el resto de 1 actividad de confraternidad anual S/400.00
ersonal.

P compafieros imite las buenas 1 certificado mensual S/50.00
practicas. S/500.00

Mantener trabajadores ) ) 1 bono adicional a dos colaboradores S/350.00
Otorgar bonos para incentivarlos a

incentivados para optimizar los 1 bono anual S/200.00
que logren a sus metas de ventas.

resultados de la organizacion. 1 bono trimestral S/200.00 S/1350.00

Total, de Inversion S/5,350.00




Tabla 13
Plan de actividades

Periodo
F A M J J A S N D
e b a u u g o] i
b r y n I o] \ c
Dimensiones Estrategia ' L ° ! ! S ! ! !
e 0 o} t e e e
r o} m m m
o} b b b
r r r
e e e
Intrinseca Estrategia de Crecimiento profesional X X X X X X X
Intrinseca Estrategias psicolégicas X X X X
Extrinseca Estrategia de Reconocimientos X X X X X X X X X
Estrategia Salarial
Extrinseca X X X X X X X X X




Anexo 7. Confiabilidad del Instrumento.

Figura 2

Coeficiente Alfa de Cronbach variable motivacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,934 12

Figura 3

Coeficiente Alfa de Cronbach variable desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,936 12




Anexo 8. Listado de expertos.

Tabla 14
Listado de expertos.

Expertos

Especialidad

Mg. Angulo Corcuera Carlos Antonio
Lic. Palacios de Bricefio Renee

Lic. Zurita Ramos Gustavo Alfonso

Gestion talento humano
Gestidon de organizaciones

Gestion talento humano

Nota. Mg.: Magister; Licenciado



Anexo 9. Otros anexos.

Figura 4

Prueba de normalidad

Instrumento Shapiro Wilk
Motivacion 0.001
Desempefio Laboral 0.002

Nota: Normalidad de dos variables

Interpretacion: Con respecto a las variables Motivacion y Desempefio Laboral el
valor de significancia es menor a 0.05 para ambas, por lo tanto, no existe
normalidad. En conclusion, se trabajé con la prueba no paramétrica Rho de
Spearman.





