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RESUMEN

El estudio tuvo como principal objetivo determinar la relacion entre la motivacion yel
desempefio laboral de los trabajadores de dicha empresa. Se llevd a cabo una investigacion
de tipo bésica, de enfoque transversal. La metodologia utilizada fue correlacional,
explorando la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral, la poblacion estudiada
estuvo compuesta por 52 colaboradores, entre personal operativo y administrativo de la
empresa. Se excluy6 a trabajadores temporales y aquellos no registrados en planilla. Dada la
reducida dimensidn de la poblacion, seopt6 por un estudio censal, analizando a la totalidad de
los trabajadores. Se empleddos instrumentos estructurados por preguntas disefiadas para
recabar la percepcion de los colaboradores. Se realizd una prueba piloto para asegurar su
confiabilidad, obteniendo un coeficiente de 0.9051 y 0.9054 para las variables de motivacion
y desempefio laboral, respectivamente, se determind que existe una correlacion positiva
moderada entre la motivacion y eldesempefio laboral (r=0.614), esto indica que el aumento
en la motivacion de los colaboradores esté directamente relacionado con una mejora en su
desempefio laboral. En conclusion, el estudio confirmo la relevancia de fomentar la
motivacion en el ambiente laboral, ya que esta influencia directamente en el rendimiento y

eficacia de los trabajadores.

Palabras clave: Motivacion, desempefio laboral y ambiente laboral.



ABSTRACT
The main objective of the study was to determine the relationship between motivation and
work performance of the workers of this company. Basic research was carried out, with a
cross-sectional approach. The methodology used was correlational, exploring the
relationship between motivation and work performance,the study population consisted of 52
employees, including operational and administrative personnel of the company. Temporary
workers and those not registered on the payroll were excluded. Given the small size of the
population, weopted for a census study, analyzing all the workers. Two instruments were
used, structured by questions designed to gather the employees' perceptions. A pilot testwas
carried out to ensure their reliability, obtaining a coefficient of 0.9051 and 0.9054 for the
variables of motivation and work performance, respectively, it was determined that there is
a moderate positive correlation between motivation and job performance (r=0.614),
indicating that an increase in employee motivation is directly related to an improvement in
their job performance. In conclusion, the study confirmed the relevance of promoting
motivation in the work environment, since it directly influences the performance and

effectiveness of workers.

Keywords: Motivation, work performance, work environment.



. INTRODUCCION
La base de toda organizacion son el recurso humano, es por eso que las compafiias deben
esforzarse por crear estrategias que ayuden a mantener un ambiente de trabajo agradable y
proactivo, de ahi la necesidad de la motivacionlaboral, siendo un factor que tendria que tener lugar
todos los dias en el centrode trabajo, la motivacién no es mas que la capacidad de una organizacion
paralograr que sus colaboradores se encuentren implicados con sus tareas y entreguen su mayor
rendimiento a fin de conseguir los objetivos propuestos porla compafiia, ademas, es mediante la
motivacion que el recurso humano sentiraque es parte de la compafiia donde trabaja y realizara sus

mejores actos para quedar bien con la organizacion y tener un 6ptimo desempefio de trabajo.

En el marco internacional, una encuesta ejecutada por Gallup, una compafiia en estados unidos
que se le conoce por realizar encuestas de opinion publica,manifestd que el 85% de trabajadores
en las diferentes partes del mundo, admite que no se siente motivado en la empresa donde trabaja,
asimismo, la tasa en Estados Unidos de trabajadores descontentos e insatisfechos con suspuestos
laborales es de 70%, en Japdn y China la tasa es mas alta ain, el 94%de empleados no participa en
su centro de trabajo y padece de estrés lo que les lleva en algunas ocasiones al suicidio, razon por
la cual el gobierno Japonésse ha visto en la necesidad de interceder, aunque en el Oriente Medio

esta la mayoria de personas que directamente argumentan odiar su trabajo (Cepyme News, 2018).

En los diez afios anteriores al 2020, o antes del inicio de la pandemia, a nivel mundial se observaba
que el compromiso de los empleados en sus actividadeslaborales iba en aumento, sin embargo de
ahi en adelante, ha sufrido un estancamiento que se denota en la cantidad de trabajadores que se
sienten motivados y comprometidos con su trabajo, siendo solo el 21% en todo el mundo, el 33%
argumenta que su tarea laboral le otorga beneficios a su vida, los demas sienten insatisfaccion y
disconformidad con la empresa donde trabajan, a ello se le suma el récord histérico en el 2020 de

personas que sufrenestrés y se sienten totalmente desmotivadas en su ambito laboral, lo que ha



acrecentado en el afio 2021 trayendo como consecuencia afeccion en la productividad empresarial
(Gallup, 2022).

En el entorno nacional, la empresa Deloitte Pert que se encarga de estudiar alrecurso humano
empresarial a través de investigaciones, hallé en uno de sus estudios que el motivo por el que los
empleados renunciaron a su trabajo parael afio 2021 fue porque no tienen oportunidades de
desarrollo (63%) y por acciones de poco respeto en el ambito de trabajo (57%), factores que
hacian que el sujeto se sienta poco feliz en la empresa y baje su rendimiento laboral. EI mismo
estudio sostiene que la denominada cultura toxica en una empresa es la poca igualdad e inclusion,
el poco respeto entre trabajadores, comportamientos antiéticos y un ambiente de trabajo poco
amigable (Deloitte, 2023).

En el marco local, la empresa AREMAR SRL que se dedica a brindar el serviciode tratamiento y
revestimiento de productos de metal, ha enfrentado problemasen los ultimos meses en el area de
recursos humanos, los trabajadores estan presentando faltas de asistencia a sus puestos de trabajo
de manera constantey finalmente terminan renunciando, ademas, se ha apreciado que no estan
cumpliendo con las tareas en el momento oportuno, incumpliendo los horarios de entrega
establecidas, trayendo como consecuencia problemas en la rentabilidad. El jefe de area de
recursos humanos percibe que los empleados no se encuentran motivados y trabajan con
insatisfaccion, motivo por el cual nose obtienen los resultados esperados, el desemperio de trabajo

ha disminuido notoriamente, asimismo, la produccion y rentabilidad de la empresa.

Aunado a lo anterior, es que surge la necesidad de realizar una pregunta de investigacion
orientada a la problematica, generando la siguiente cuestion:

¢Cual es la relacion entre la motivacion y desempefio laboral de los colaboradores en el area de
campo de la empresa AREMAR SRL, Chimbote —2023?

El estudio se justifica teéricamente, en el sentido que haciendo uso de las diferentes doctrinas y
teorias pretende describir el problema de la motivacion ydesempefio en la industria metal

mecanica, asi como los factores que se estan



disefiando para mejorar el aspecto motivacional dentro de las empresas con elobjeto de lograr un

buen desempefio del recurso humano.

Su justificacion es metodoldgica, porque haciendo uso de diferentesmetodologias de indagacion
cuantitativa, como es el empleo del recurso cuestionario, buscara dar medicion a las variables a
través de la escala ordinal,para su adecuado procesamiento estadistico, que ayude a responder el
objetode indagacion, la problematica e hipétesis.

Su justificacion también serd practica, ya que, en consonancia con los objetivosde estudio, los
resultados encontrados favoreceran solucionar problemas que pueden suscitarse en el area de
talento humano vinculados a los principales motivadores que tienen los individuos y la estrecha

relacion de estos con su nivel de desempefio al realizar sus actividades laborales.

En ese sentido, el objetivo general de este estudio sera determinar la relacion entre la motivacion
y desempefio laboral de los colaboradores en el area de campo de la empresa AREMAR SRL,
Chimbote — 2023.

Los objetivos especificos estaran alineados de la siguiente forma: (1) Determinar el nivel de la
motivacion de los colaboradores en el area de campode la empresa AREMAR SRL, Chimbote —
2023. (2) Determinar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores en el area de campo de
la empresa AREMAR SRL, Chimbote — 2023. (3) Establecer la relacion entre los factores
intrinsecos motivacionales y el desempefio laboral de los colaboradores en el area de campo de la
empresa AREMAR SRL, Chimbote — 2023. (4) Establecerla relacion entre los factores extrinsecos
motivacionales y el desempefio laboralde los colaboradores en el area de campo de la empresa
AREMAR SRL, Chimbote — 2023.

Las hipotesis de estudio se estructuraran en la alterna y la nula, donde la hipotesis alterna (Ha):
Existe relacion entre la motivacion y desempefio laboralde los colaboradores en el area de campo
de la empresa AREMAR SRL, Chimbote — 2023. La hip6tesis nula (Ho): No existe relacion entre
la motivaciony desempefio laboral de los colaboradores en el area de campo de la empresa
AREMAR SRL, Chimbote — 2023.



Las hipotesis especificas alternas de la investigacion son: 1. (Ha) Existe reaccion entre los factores
intrinsecos motivacionales y el desempefio laboral de los colaboradores en el &rea de campo de la
empresa AREMAR SRL, Chimbote — 2023y 2. (Ha) Existe reaccion entre los factores extrinsecos
motivacionales y el desempefio laboral de los colaboradores en el &rea de campo de la empresa
AREMAR SRL, Chimbote — 2023.



I, MARCO TEORICO

Comenzando por el contexto internacional, tenemos a Medina (2020), quien ensu trabajo de grado
tuvo por objetivo el conocer cudl era la relacion que tenia la motivacion y el desempefio laboral
de los empleados de la organizacion ALITECNO encargada comercializar suministros
industriales, se llevd a cabo un estudio de indole cuantitativo, correlacional, de disefio con
caracteristica deno experimental de caracter transeccional a 35 sujetos laburantes a quienes seles
adjudico una encuesta. Los hallazgos de la investigacién evidenciaron queexiste una relacion
directa entre las variables estudiadas con un Rho= 0.823 yuna significacién cuya medida fue de
0.000. Concluyendo que la motivacién y las estrategias que la empresa pueda emplear es un factor
primordial en el desempefio dentro del &mbito laboral de los empleados.

Por su parte, Proafio (2022) tuvo por proposito analizar la forma en la que impacta la motivacion
en el desempefio del area de produccion del sector textil,para lo cual se realiz6 una investigacion
cuantitativa con la finalidad de determinar niveles motivacionales y de desempefio que pueden
presentar los trabajadores de la empresa. La muestra estuvo compuesta por un total de 50
laburadores que fueron los que respondieron una encuesta. Los hallazgos conseguidos
demostraron con una significancia de 0.000 en el calculo del Chi cuadrado demostrando que
prevalece una correspondencia entre las categorias de estudio. Concluyendo que es
imprescindible para el desempefiodel colaborador la motivacion por parte de la empresa, influye

positivamente sise realizan las estrategias adecuadas.

De manera similar, Tacuri y Orbe (2021) con su articulo tenia por objetivo el estudiar la
motivacion y desempefio de trabajo de una casa de estudios catélicaubicada en la ciudad de
Cuenca, realizando de esta manera un estudio descriptivo con un enfoque cuantitativo a una
muestra compuesta por 35 docentes y 15 personal administrativo a quienes se les aplicd una
encuesta con27 preguntas. Los hallazgos evidenciaron que la motivacion si influye en el
comportamiento y desempefio de las personas ya que todos los resultados evaluados son
superiores a 4.00 (de acuerdo) que corresponde a la media y lamora igual a 5.00 (totalmente de
acuerdo). Concluyendo que la motivacion es un factor dominante en el comportamiento del
trabajador para poder desarrollarsus labores en su puesto de trabajo, identificarse con la

organizacion y desempefarse de manera correcta.

Asi mismo, Molano, A. (2018) en su tesis tuvo por proposito analizar de qué forma se asocia la
motivacion en el desempefio de los trabajadores que formanparte de la generacion Millennial en las
entidades bancarias, para lo cual realizdla pesquisa descriptiva con un disefio no experimental de

tipo transaccional a una muestra compuesta por 53 empleadores a quienes se le ejecutd una
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encuesta la cual consto de 3 segmentos, el primero recabando informacién demografica, el
segundo enfocandose en la motivacion desde la escala de Maslow y el tercero enfocandose en el
desempefio del personal. Los resultadosobtenidos fueron un alto grado de acuerdo al momento de
relacionar ambas variables, mencionando que, si recibian estimulos mediante la motivacidn,
incidiendo positivamente en el desempefio de actividades laborales. Concluyendo que la
estrategia motivacional en jovenes contribuye a un mejor desempefio, logrando su identificacion

con la empresa y mejorando su rentabilidad.

Por ultimo, Manjarrez, Boza y Mendoza (2020) en su articulo tienen por objetivoel determinar la
motivacién y como influye en el desempefio de trabajo de los empleados del hotel Cant6n, para
lo cual realiz6 una investigacion descriptiva,a una muestra de 38 empleados que en 8 diferentes
hoteles Quevedo en la provincia a quienes se les aplicd una encuesta para el estudio objetivo de
datos.Los hallazgos recopilados del estudio demostraron que el 37% de los colaboradores algunas
veces recibe estimulacion moral, 34% casi siempre se encuentran estimulados y tan solo 29
siempre estan estimulados. Concluyendoque es importante considerar la motivacion como fuente
de desarrollo en el desempefio laboral, afirmando que mediante ellas es posible hacer sentir al

empleado como parte de la empresa.

En el ambito nacional, Lozano y Maguifia (2021) con su tesis buscaba determinar el nexo entre
la motivacion y el desempefio en tareas de trabajo en los colaboradores de la empresa
metalmecanica Weir Minerals ubicada en Lima. Para lo cual realizé un estudio con enfoque de
caracter cuantitativo, de tipo correspondencia con disefio de indole no experimental de corte
transversala una muestra compuesta por 90 operarios a quienes se les destind una encuesta
estructurada de un total de 78 preguntas. Los hallazgos recabados de la investigacién demostraron
que existe correspondencia significativa entrelas categorias indagadas con un Rho= 0.410 y una
significancia del 0.000. Concluyendo que para los operarios de la empresa el factor motivacion

es imprescindible en su desempefio laboral.

Por otro lado, Sanchez (2020) con su tesis tuvo por proposito de investigacion,analizar si la
motivacion si guarda relacion con el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa
ETRAL SAC especialistas en carrocerias y metalmecanica, ubicada en la ciudad de Trujillo. En
base a ello, se realizd6 un estudio cualitativo, con un disefio no experimental, descriptivo
correlacional, endonde se tuvo como muestra a 21 trabajadores de la empresa a quienes se les
empleo una encuesta conformada por 45 preguntas. Se obtuvo por hallazgo ungrado de
significatividad de 0.000 (a<0.05). Concluyendo que la motivacion enlos trabajadores guarda

relacion directa en el desempefio de los colaboradores.



Asi mismo, Quispe (2017) con su tesis pretendia determinar si existia correspondencia directa
entre la motivacion de los trabajadores y la productividad en el trabajo de la empresa SEKUR
PERU S.A. dedicada al rubroindustrial, ubicada en Lima, en donde tuvo una investigacion
descriptiva de corte transversal a una muestra conformada por 90 colaboradores a los cualesse
realizd la aplicacion de una encuesta. Dentro de los resultados alcanzados por el autor, se
establecid la existencia de una relacion significativa de nivel fuerte entre las variables de su
trabajo, con un Rho = 0.801 y un nivel de significancia de 0.000. Por su parte en las dimensiones
pertenecientes a la motivacion, se evidencia un Rho=0.778 para la dimension factores intrinsecos
y un Rho=0.633 para la dimension factores extrinsecos. Concluyendo que existe una correlacion

directa entre ambas variables de estudio en la empresa,especificamente en el area de ventas.

Por su parte, Burga. y Wiesse (2018) en su tesis tuvo por propdsito el describirlas estrategias de
motivacion y como afectan en el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa
agroindustrial, lo cual tuvo un estudio cuantitativo con una muestra conformada por 17
colaboradores administrativos a quienes se les indujo una encuesta. Las derivaciones evidenciaron
que emerge correspondencia entre ambas variables con un Rho= 0.604 y una significanciadel
0.000. Concluyendo que hay una relacion entre ambas variables permitiendo asegurar que una alta

motivacion permite influir de manera positivaen los trabajadores.

Por altimo, Condori (2020) con su tesis tuvo por proposito de estudio el identificar cual es la
ilacion que coexiste entre la administracion de competencias y el desempefio laboral en la
empresa de fabricaciones mecéanicas ubicada en Ate. Por lo cual, realizd un estudio de grado
correlacional, con un enfoque cuantitativo, de corte transversal, no experimental a una muestra
compuesta por 15 colaboradores del area operativa que fueron los que dieron respuesta al
cuestionario de 36 items. Losresultados obtenidos de la investigacion demostraron una correlacion
de 0,841con una significatividad de 0,000, permitiendo evidenciar que existe una relacion directa
entre ambas variables de estudio, ademéas de correlacionarse las dimensiones entre la variable
desempefio laboral de manera positiva moderada. Concluyendo que si afecta de manera directa

una correcta gestion de competencias en el desempefio de los colaboradores.

En el marco conceptual de la variable motivacion, Sanchez (2021) menciona que la motivacion
es un estado provocado que permite el comportamiento dirigido a cumplir objetivos basandose
en un conjunto de factores internos y externos a los que esté expuesto. Por su parte, Padovan
(2020) lo define comolas acciones individuales que realiza el ser humano producto de su propia
motivacion expresandose de manera consciente, asi como inconsciente. Asi mismo Chiavenato

(2009) la define como el proceso que permite comprender la conducta humana. Por otro lado,
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Herrera (2009) menciona que también es un proceso que se asocia con el desempefio y la energia

tanto de mantenersedindmico y constante en el logro de las metas.

De manera similar, Benavides citado por Quiroz (2019) menciona gque es un componente crucial
en todos los contextos de trabajo porque hace posible decidir qué tarea asumira el empleado con
la mayor cantidad de emprendimiento, es un factor que sera directamente asociado a su desempefio
laboral y, como resultado, con la efectividad y los resultados de la organizaciéna la que esta
afiliado (p.11).

Dado lo anteriormente expuesto se decreta entorno a la variable motivacion, laadjudicacion de un
conjunto de procesos que pueden englobar indicadores externos e internos, que permiten enfocar

el comportamiento de la persona hacia el cumplimiento de las metas.

Dentro de las teorias motivacionales se encuentra la teoria de las necesidadesQuiroz (2019)
menciona la de Maslow, quien en 1943 formul6 una jerarquia denecesidades, demostrando que
mientras se satisfacen las basicas, el individuocrea necesidades y deseos a un nivel més alto, se
divide en 5 niveles, el nivel base son las necesidades fisioldgicas, las cuales son relacionadas que
nacen con la persona, como es la inhalacion, nutricion, el reposo, etc. Asimismo, parael siguiente
nivel se basa en las necesidades de seguridad relacionadas con las necesidades de seguridad fisica,
empleo, salud, orden. En el tercer nivel estan las necesidades de pertenencia, las cuales se agrupan
en necesidades de amistad, afecto, intimidad sexual, afecto familiar. En consecuencia, del nivel
anterior se encuentra las necesidades de estima, que se refieren a sentirse respetado, digno, auto
reconocido. Por ultimo, el nivel de autorrealizacion, denominado necesidades de crecimiento las
cuales se enfocan en la capacidadde lograr lo que uno quiere, predominan las necesidades de

autonomia,independencia y resolucién de problemas.

Herrera (2009) menciona que destacan cuatro, la primera es la teoria de la atribucion de Wiener,
la cual fue formulada en 1986 la cual produce efectos psicologicos conductuales que son
categorizados a través de tres dimensiones, estabilidad, lugar y control. En donde viene a ser las
capacidades que tiene elser humano de poder ser racional y consciente de sus propias dediciones
(p.22). Por segunda teoria se muestra la teoria de las metas de logro, refiriéndose a los intenciones
y conocimientos por las cuales una persona se compromete a lograr algo, conteniendo pautas que

se utilizan para evaluar el desempefio, éxito o fracaso (p.25).

Como tercera teoria se encuentra la teoria expectativa — valor, se centra en el valor del éxito que
un individuo enfatiza junto con la experiencia de éxito del esfuerzo. EI motivo de esta teoria
representa las esperanzas o expectativas deéxito de los individuos, que se basan en el potencial de

sentirse bien u orgullosodespués de completar una tarea. Es decir que las personas trabajaran en
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tareassi su deseo de éxito es fuerte, pero si hay muchas razones para evitar hacer latarea, la gente

la postergara (p.23).

Por cuarta teoria se muestra a la motivacion intrinseca y extrinseca o también llamada de
motivacidn e higiene, creada por el psicélogo Herzberg se entiendepor motivacion intrinseca a la
persona que esta motivado desde dentro, se compromete con lo que esta haciendo, lo disfruta y
mantiene su interés en todomomento, mientras se siente profundamente satisfecho con la actividad
que estd realizando los factores que intervienen son el reconocimiento, responsabilidad

realizacion personal, etc.

Por el contrario, cuando hablamos de motivacion extrinseca, nos referimos a individuos que
actuan de cierta manera para lograr un resultado deseado (politicas de empresa, relaciones
interpersonales, condiciones de trabajo, etc.)realizando una accién o tarea para servir como un

medio para lograr un objetivo(p.28).

Referente a la segunda variable, desempefio laboral, Cueva, (como se citd en Poma, 2020) lo
define como la parte complementaria de la motivacion de los trabajadores que trabajan en
empresas publicas o privadas. Los miembros de la organizacion expresan sus necesidades de una

manera activa, proactiva y armoniosa de trabajar para aumentar la productividad laboral.

Por su parte, Escobedo y Quifiones (2020) que el desempefio laboral es el valorque ofrecen los
trabajadores mediante el cumplimiento de las metas, de acuerdo a cada uno de los esfuerzos
realizados conforman los logros organizacionales. Asi mismo, Bautista, Cienfuegos y Aguilar
(2020) mencionanque el desempefio es visto como una serie de rasgos personales que tienen los
trabajadores como cualidades habilidades y destrezas que ejecutan en su lugarde trabajo, puesto

que, mediante estos comportamientos se tiene un impacto en los resultados de las organizaciones.

Dado lo anteriormente expuesto se puede definir al desempefio laboral como un conjunto de
habilidades, conocimientos y aptitudes propias de cada individuo que al ser ejecutadas en su

puesto de trabajo generan un impacto dentro de la organizacion,

Respecto a las teorias enfocadas al desempefio laboral, Klingner y Nabaldian (citado por Escobedo
y Quifiones, 2020) mencionan que la teoria de la equidadse refiere a la impresion que tiene el
trabajador referente al trato que recibe, enbase a estas impresiones se obtendra como resultado
lealtad, buena voluntady productividad. Es una impresion basada mas en un estado mental en

donde el trato es imparcial con cada uno de los que integran la organizacion.

Por otro lado, se encuentra la teoria de las expectativas, Poma (2020) menciona que esta teoria

se fundamenta en la satisfaccion de suscolaboradores, fue creada por Vroom en 1964
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presentando dentro de ella a 3 elementos: la expectativa que hace referencia al esfuerzo que le
pone el empleado para desempefiar de manera correcta sus funciones. El segundo es la
instrumentalidad, que se refiere al nexo entre el desempefio que realiza el colaborador y la
recompensa que recibe por sus labores. Por Gltimo, Valencia,que hace referencia a la importancia

que le da el colaborador a la motivacion oestimulo por su desempefio.

En base a la teoria de la finalidad o de las metas, Escobedo y Quifiones (2020)mencionan que esta
teoria fue creada por Locke en 1976 asegurando que los colaboradores persiguen de manera
premeditada un objetivo o meta por mediode la realizacion de una tarea, entendiéndose que,
mientras requiera mas esfuerzo el individuo més se esforzara en lograr su meta. Por lo tanto,
estas metas tienen por funcion de enfocar su atencion en la tarea, elaborar estrategias y aumentar

la persistencia del equipo de trabajo.

. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion
El estudio fue de tipo aplicado, se centra en la aplicacion préactica de los saberes existentes para
abordar problemas o desafios especificos en la vida real. El objeto primordial de la investigacion
aplicada es utilizar los hallazgos y conocimientos generados por la investigacion basica para
desarrollar soluciones practicas, innovaciones o mejoras en diversos campos (Gallardo, 2017). En
este estudio se hara uso de hallazgos, teoriasy conocimientos que existen para buscar responder a
la pregunta problematica generada, por lo tanto, sera un estudio de tipo aplicada.
3.1.2 Disefio de investigacion
El disefio de indagacion aludio al planeamiento o estrategia general que seutiliza para abordar
una pregunta de investigacion o un problemaespecifico, es el marco
metodologico que guia el compendio de informacion,
el estudio y la disquisicion de los hallazgos. Entre los distintosdisefios de investigacion se
considera al no experimental, se refiere a unaestrategia de investigaciéon en la cual el
investigador observa y analizafendmenos o variables sin intervenir directamente ni manipular
ningunavariable de manera intencional (Tamayo y Tamayo, 1999). En este estudiose observé a
los elementos estudiados y se analizd estadisticamente lainformacion recogida, por eso, siguio
la linea del estudio no experimental. Un estudio con un marco temporal transeccional, implico la
recoleccidn dedatos en un solo momento en el tiempo, es Util para obtener unainstantanea de la
situacion, pero no permite establecer relaciones causaleso analizar cambios a lo largo del tiempo
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(Salkind, 1998). En este estudio elrecojo de datos se realizd por Unica vez, y en un solo momento,
una indagacion correlacional busca determinar la correspondencia entredos o mas categorias,
analizando si existe una correlacion estadistica entre ellas. No involucra necesariamente una
asociacion de causa y efecto, peroayuda a identificar patrones o tendencias en los datos
(Hernandez y Mendoza, 2018). En este informe se realiz6 la correspondencia de variablesde la

motivacion y desempefio laboral.

Un enfoque de indole cuantitativo, en la perspectiva de Del Cid et al. (2011),busca instaurar la
analogia entre dos 0 mas categorias, analizando si existeuna correlacién estadistica entre ellas. En
esta indagacion se utiliza el andlisis estadistico para determinar la fuerza y direccion de la relacién
de las categorias de estudio, motivacion y desempefio laboral.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Motivacion

Definicion conceptual: Sanchez (2021) menciona que la motivacion es un estado provocado
que permite el comportamiento dirigido a cumplir objetivosbasandose en un conjunto de factores

internos y externos a los que este expuesto.

Definicion operacional: La motivacién como una forma de comportamiento que se manifiesta
en el deseo de cumplir 0 no con una tarea laboral sera medida por medio de un cuestionario con
escala de Likert y a través de las dimensiones: factor intrinseco motivacional y factor extrinseco

motivacional

Dimensiones: Factor intrinseco motivacional y factor extrinseco motivacional.
Escala: Ordinal

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Escobedo y Quifiones (2020) que el desempefio laboral es el valor que
ofrecen los trabajadores mediante el cumplimiento de las metas, de acuerdo a cada uno de los

esfuerzos realizados conforman loslogros organizacionales.

Definicion operacional: El desempefio de trabajo como en grado de calidadde trabajo n con el
que un empleado se desenvuelve en su refugio laboral seramedida por medio de un cuestionario

con escala de Likert y a través de las
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dimensiones: aplicacion de conocimientos; habilidades y capacidades;compromiso.
Dimensiones: Aplicacion de conocimientos, habilidades y capacidades ycompromiso
Escala: Ordinal

3.3. Poblacién (criterios de seleccidn), muestra, muestreo, unidad de andlisis
3.3.1 Poblacién

El termino poblacidn se emplea para definir al agrupamiento completo de compendios, individuos
0 unidades que comparten caracteristicas comunes y sobre los cuales se desea obtener
conclusiones en una investigacion (Hernandez y Mendoza, 2018). La poblacion la conformaron
el personal de la empresa AREMAR SRL conformado por 52 trabajadores entre operarios y

administrativos.

Criterios de inclusion: Se considero al personal administrativo como es el area de finanzas y

recursos humanos, asi como a los operarios u operadores de planta.

Criterios de exclusion: no se consideré a aquellos trabajadores de campo que trabajan de manera

temporal, asi como tampoco cualquier personal que no se encuentre en planilla.
3.3.2 Muestra

Una muestra es un subconjunto representativo del grupo poblacional que se elige para ser parte
en un estudio o investigacion, se toma una muestraque se considera representativa y se extraen
conclusiones referentes al universo en funcion de los hallazgos obtenidos de la muestra (Del Cid
et al., 2011). Al considerarse una poblacién pequefa, se tomd a su totalidad para la indagacion,
por lo tanto, la muestra fue censal, de 52 colaboradoresen total, de los cuales 45 son operadores, 5

del area administrativa y 2 delarea de contabilidad.
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3.3.3 Unidad de analisis

La unidad de analisis es la entidad especifica a la que se aplican las mediciones, analisis o
evaluaciones en un estudio, puede ser una persona, unobjeto, un evento, una organizacién u otro
elemento que sea objeto de estudio(Arias y Covinos, 2021). En el informe de indagacion la unidad
la conformaranlos empleados de AREMAR SRL.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Esta investigacion tuvo como recurso de recojo de datos a la encuesta, la cualpermitira recabar
informacion de la motivacion y el desempefio laboral. Pimienta y De la Orden (2017) infieren que
esta técnica permite la indagacibnmediante la obtencién de datos, asi como también conocer la

opinion de las personas relacionadas con el tema de estudio.

El estudio se realizO mediante el uso de un sondeo en donde se aplicé un instrumento de
recoleccion de datos, Pimienta y De la Orden (2017) sostienen que este instrumento esta
estructurado por un grupo de preguntas, las cuelestienen por objetivo principal conocer la opinion

de los colaboradores que formaran parte del estudio presentado.

Segun Hernandez et al. (2010) la validez de un instrumento hace referencia al grado en el que
realmente mide una variable un instrumento con el que se pretende recabar informacion. Respecto
a esta investigacion, la validez del instrumento correspondiente a cada una de las variables que

fueron revisadasy validadas por juicio de expertos (Ver Anexo 8).

Para Hernandez et al. (2010) la confiablidad es usada para descartar cualquiererror en las preguntas
propuestas en el instrumento a fin de asegurar que cada una cumpla con su proposito y sea
confiable. Para la confiabilidad de losinstrumentos se aplicé una prueba piloto 10 personas con
caracteristicas similares a la muestra de estudio, llegando a obtener un Alfa de Cronbach de 0.9051

para la variable motivacion laboral y 0.9054 para la variable desempefio laboral (Ver Anexo 09).

3.5. Procedimientos

Se comenzd mandando la solicitud de permiso al establecimiento Aremar SRL, Chimbote, a la
par se realizo las validaciones con los expertos donde verificaron los instrumentos de cada variable
y adjuntaron un puntaje por cadaindicador. Una vez que se generd la autorizacion se realizé la
prueba piloto al0 colaboradores para hallar la confiabilidad que tiene cada variable, toda la
informacion se almaceno en las hojas de céalculo de Excel para luego ser llevado al programa SPSS
en donde realizd el analisis descriptivo e inferencial para hallar la prueba de normalidad.

Finalmente se tabulo de acuerdo a los parametros establecidos y sus respectivas graficas.

3.6. Meétodo de andlisis de datos
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Respecto al método de analisis en donde se efectud encuestar a los colaboradores de la empresa
Aremar SRL, Chimbote, para ello se utiliz6 la estadistica descriptiva, segun Hernandez et al.
(2010) consiste en mostrar la informacion tal cual es, teniendo en cuenta el momento de la
investigacion para luego proceder con el andlisis y evaluacion. Asimismo, la estadistica
inferencial Hernandez et al. (2010) menciona que consiste en poder determinar las pruebas de
normalidad para ser contrastadas con las hipétesisestablecidas y posteriormente proceder hallar
kolmogorow- Smirnov en la base de datos. Finalmente, se visualizo si existe correlacion en las

dos variables de estudio: motivacion y desempefio laboral.

3.7. Aspectos éticos

El presente estudio se basé en los principios y codigos de ética mostrados porparte de la universidad
Cesar Vallejo en su resolucion N° 0470-2022, la cual respalda la informacidn presentada de forma
clara y efectiva los hechos presentados. Asimismo, se utilizé las normas APA séptima edicion
como corresponde por nuestra escuela de Administracion, cabe precisar que las encuestas dadas
se emitieron de forma transparente y con el respeto a los participantes que fueron encuestados
en este estudio. Finalmente se ha seguido la consistencia cientifica de la informacion recopilada

de los autorescitados en este presente estudio.
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V. RESULTADOS

Resultados prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov
Dentro de la primera tabla se presentan los hallazgos relacionados con el estadistico de

normalidad aplicado para las variables y sus respectivasdimensiones. Esta evaluacion fue
realizada dado que la muestra incluye a mas de

50 sujetos, lo que permite determinar si las variables siguen una distribucion normal. De acuerdo
con los criterios establecidos, los resultados con valores superiores a 0.05 se interpretan como
normales, mientras que los valores menoresindican una distribucion no normal. Segun los datos

recabados, las variables exhiben una distribucion tanto normal como no normal (p>0.05).

Tabla 1

Resultados de la prueba

Motivacion Desempefio  Factores Factores
Laboral intrinsecos  extrinsecos
N 52 52 52 52
Test 0.156 0.106 0.126 0.105
Statistic
Asymp 0.003 0.200 0.038 0.145
Sig.

Nota: Elaboracion propia
Estos resultados exponen que dentro de los estadisticos relacionados con la variable Motivacion

y la dimension Factores intrinsecos, se identifica un valor por debajo de 0.05, calificAndolas como
no normales, a diferencia de los datos asociados con la variable Desempefio y la dimension
Factores extrinsecos que sedistribuyen normalmente. En consecuencia, se aplico el estadistico no
paramétricoRho de Spearman para el objetivo general y el tercer objetivo especifico, mientras que
se utilizé el estadistico paramétrico R de Pearson con el fin de contrastar la hipotesis planteada

para el cuarto objetivo especifico.

La importancia de la normalidad en un conjunto de datos radica en que muchos delos métodos
estadisticos, como el coeficiente de correlacion de Pearson o Spearman, asumen su ejecucion
segun esta distribucion para sus calculos. Si los datos no son normalmente distribuidos, las
estimaciones y las pruebas de hipdtesis basadas en esas suposiciones pueden no ser vélidas, lo que

lleva a conclusiones incorrectas.

Objetivo General:

El resultado expuesto en la segunda tabla muestra que el puntaje en el estadisticode correlacion
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para la variable Motivacién y la variable Desempefio Laboral es 0.614, lo que indica que
comparten una correlacion positiva moderada entre ambasvariables. Esto significa que, en general,
a medida que la motivacion de los individuos aumenta, su desempefio laboral también tiende a

mejorar y viceversa.

La significancia es de 0.031, que es menor que el umbral tipicamente aceptado de
0.05. Esto sugiere que la correlacion entre ambas variables es estadisticamente significativa, por
lo tanto, segun esta prueba, hay evidencia suficiente para afirmarque existe una relacion positiva

y significativa entre la motivacién de los empleadosy su desempefio laboral.

Tabla 2

Resultados de las pruebas de correlacion aplicando Rho de Spearman

Motivacion Desempeiio

Laboral*
Motivacion Coeficiente correlacion 1000 0.614
Sig. (2-tailed) 0.031
N 52 52
Nota: Elaboracion propia
La significancia estadistica encontrada en la correlaciébn  entre las variables

principales de la investigacion en una empresa de limpieza de edificios industrialesindica que
no es casual la tendencia de que empleados mas motivados tienden a desempefiarse mejor en
sus tareas. Esto sugiere que la motivacion es un indicadorrelevante y medible que influye en
la calidad y eficacia con la que los empleados realizan su trabajo. En un campo donde la
eficiencia y la atencién al detalle son cruciales, reconocer la importancia de la motivacion es

clave para entender y mejorar la dinamica de trabajo en la empresa.
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Objetivo Especifico 1:

La variable Motivacion en la Tabla 3 revela una interesante distribucion en la muestra analizada.
Un total de 4 sujetos, que constituyen el 7.7% de la poblacion total, presentan un nivel bajo de
motivacién. Esto contrasta con el hecho de que una considerable mayoria, el 57.7% representado
por 30 individuos, posee un nivelalto de motivacidn. Esto sugiere que, en este grupo en particular,
la motivacion tiende a ser predominantemente alta. Sin embargo, también es esencial reconocer
que hay una proporcion significativa, el 34.6% o 18 sujetos, con un nivel medio de motivacion,
lo que indica que no todos en la muestra estdn completamente motivados, pero tampoco estan

desmotivados.

Tabla 3

Niveles de las variables Motivacion

Porcentaje Frecuencia

ALTO 57.7% 30

MEDIO 34.6% 18

BAJO 7.7% 4
100% 52

Nota: Elaboracion propia

La situacion de la empresa, segun los datos presentados, refleja una cultura laboralcon una
inclinacidn positiva hacia la motivacién de sus empleados, con unapredominancia de individuos
altamente motivados que pueden estar contribuyendosignificativamente al rendimiento general
de la organizacion. Sin embargo, la presencia de un grupo no despreciable con motivacion media
sugiere que existe potencial sin explotar, donde intervenciones especificas incrementaran la
motivacion de este segmento de la fuerza laboral. La minoria con baja motivacion,aungue
pequefia, es una preocupacion potencial que podria necesitar atencion dirigida para prevenir

efectos negativos que podrian extenderse mas alla de este grupo.
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Figura 1

Nivel de la variable Motivaciéon

T_MOT

30

20

Frecuencia

Alto Medio Bajo
T_MOT

Nota: Elaboracién propia
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Objetivo Especifico 2:

Por otro lado, al observar la variable Desempefio Laboral, se aprecia una distribucion mas
equilibrada entre los niveles. Mientras que 10 sujetos, o el 19.2% de la muestra, muestran un
desempefio laboral bajo, una pluralidad, el 42.3% o 22sujetos, tiene un desempefio medio. Es
notable que el nimero de sujetos con un alto desempefio laboral, que representa el 38.5% o 20
individuos, es casi similar alde desempefio medio, reflejando una diversidad en el rendimiento
laboral dentro dela muestra. Esta distribucion sugiere que, aunque muchos en el grupo tienen un
rendimiento medio a alto, todavia hay espacio para mejorar y elevar el desempefiode aquellos en

el extremo inferior.

Tabla 4

Niveles de las variables Desemperio Laboral

Frecuencia Porcentaje

BAJO 10 19.2%
MEDIO 22 42.3%
ALTO 20 38.5%
TOTAL 52 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 2
Nivel de la variable Desempefio Laboral

TDL

25
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Alto Medio Bajo
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Nota: Elaboracion propia

En una empresa dedicada a la limpieza de edificios e industrias, la Tabla 3 refleja que la mayoria
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de los empleados estan altamente motivados, lo cual es fundamental para garantizar un trabajo
eficiente y meticuloso en un sector que requiere atencion al detalle. Sin embargo, aunque la
motivacion es alta, el desempefio laboral muestra una distribucion més variada. Una proporcion
significativa tiene un desempefio medio, mientras que casi un quinto tiene un desempefio bajo.
Esto sugiere que, aunque la voluntad y el entusiasmo estan presentes, podrian existir obstaculos
operativos o de formacion que impidan que ese alto nivel de motivacién se traduzca
directamente en un alto rendimiento en lalimpieza de edificios e industrias. Es crucial abordar

estas brechas para garantizarservicios de calidad y mantener la reputacién de la empresa.

Objetivo Especifico 3:
En latabla 5, el coeficiente de correlacion entre Factores Intrinsecos y DesempefioLaboral es de

0.537. Esto indica una correlacion positiva moderada entre las dos variables. En otras palabras,
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cuando los factores intrinsecos (como la satisfaccionpersonal, el sentido de logro, etc.)
aumentan, hay una tendencia a que el desempefio laboral también mejore. Del mismo modo, el
valor de significancia es de 0.047, dado que este valor es inferior a 0.05, la correlacion
se considera estadisticamente significativa. En ese sentido, hay una relacion positiva observada
entre las variables.

Tabla 5
Resultados de las pruebas de correlacion aplicando Rho de Spearman

Factores Desempefio
Intrinsecos Laboral

Factores Intrinsecos Coeficiente correlacion 1000 0.537

Sig. (2-tailed) 0.047

N 52 52

Nota: Elaboracion propia

En esta empresa, cuando los empleados encuentran satisfaccion personal en su trabajo y sienten
un fuerte sentido de logro, es mas probable que su desempefio sea mejor. Esto podria indicar
que las iniciativas de la empresa que se centran en mejorar la satisfaccion interna de los
empleados, como ofrecerles tareas desafiantes, oportunidades de crecimiento personal y
reconocimiento por sus logros, podrian tener un impacto tangible en la productividad y eficacia
de la fuerza laboral. La significancia estadistica sugiere que este no es un hallazgo aleatorio,
sino una dinamica real presente en la organizacion, lo que ofrece una base sélida para la
formulacion de politicas internas que busquen capitalizar y reforzar estos factores intrinsecos

para promover un desempefio laboral superior.
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Objetivo Especifico 4:

Finalmente, El coeficiente de correlacion entre Factores Extrinsecos y DesempefioLaboral es de
0.745. Esto sefiala una correlacion positiva fuerte entre las dos variables. Es decir, a medida que
aumentan los factores extrinsecos (como salariobeneficios, condiciones de trabajo, entre otros),
hay una tendencia muy marcada aque el desempefio laboral también se incremente. De ese modo,
el valor de significancia es de 0.001. Dado que este valor es mucho menor 0.05, podemos afirmar

que la correlacion es estadisticamente significativa.

Tabla 6

Resultados de las pruebas de correlacion aplicando R de Pearson

Factores Desempefio
Extrinsecos Laboral**

Factores Extrinsecos Coeficiente correlacion 1000 0.745
Sig. (2-tailed) 0.001
N 52 52

La correlacion positiva fuerte de 0.745 entre Factores Extrinsecos y Desempefio
Laboral, acompafiada por un valor de significancia de 0.001, implica que existe una
relacion muy marcada y estadisticamente sdlida entre las condiciones externas del
trabajo y la eficiencia con la que los empleados realizan sus labores. Este dato es
particularmente revelador, ya que subraya la importancia de los incentivos externos,
como pueden ser la remuneracion, los beneficios adicionales y un entorno laboral
adecuado, en el impulso del rendimiento de los trabajadores.

La empresa debe interpretar estos resultados como un claro indicativo de que las
inversiones en el bienestar y satisfaccion de sus empleados a través de mejoras
tangibles en su entorno laboral y en su paquete de compensacién son estrategias
efectivas para mejorar la productividad. Dada la fortaleza de la correlacién y la
significancia estadistica, estas areas podrian considerarse como prioridades en la

planificacion estratégica y el desarrollo organizacional.

22



La correlacion positiva fuerte de 0.745 entre Factores Extrinsecos y Desempefio
Laboral, acompafada por un valor de significancia de 0.001, implica que existe una
relacibn muy marcada y estadisticamente sdlida entre las condiciones externas del
trabajo y la eficiencia con la que los empleados realizan sus labores. Este dato es
particularmente revelador, ya que subraya la importancia de los incentivos externos,
como pueden ser la remuneracion, los beneficios adicionales y un entorno laboral

adecuado, en el impulso del rendimiento de los trabajadores.

La empresa debe interpretar estos resultados como un claro indicativo de que las
inversiones en el bienestar y satisfaccion de sus empleados a través de mejoras
tangibles en su entorno laboral y en su paquete de compensacion son estrategias
efectivas para mejorar la productividad. Dada la fortaleza de la correlacion y la
significancia estadistica, estas areas podrian considerarse como prioridades en la

planificacion estratégica y el desarrollo organizacional.

23



V.  DISCUSION

El propdsito principal de este objetivo fue identificar como se relacionan la variablemotivacion
y la variable desempefio laboral en la muestra de trabajadores correspondientes al area de campo
de la empresa AREMAR SRL. Segun los resultados obtenidos, existe una correlacién positiva
moderada (Rho= 0.614) entrela motivacion y el desempefio laboral, lo cual concuerda con los
hallazgos presentados en antecedentes internacionales y nacionales.

Medina (2020) quien realiz6 un estudio correlacional en una empresa dedicada a lafabricacion de
detergentes, también encontr6 una relacion directa entre la motivacion y el desempefio laboral
en la organizacion ALITECNO, reflejado por un resultado de Rho= 0.823. De ese modo, esta
correlacion es mas fuerte que la observada en el estudio actual, pero ambas investigaciones
apoyan la idea de unaadecuada gestién de los motivadores dentro y fuera de la organizacion,
tiene una influencia significativa en el desempefio laboral de los colaboradores.

De manera similar, Proafio (2022) en su estudio sobre el sector textil en el contexto post
pandemico, demostro la existencia de una relacion significativa entre la motivacion y el
desempefio laboral, haciendo énfasis en la dimensidn intrinseca dela variable y como esta influye
de manera positiva 0 negativa en el desenvolvimientode los colaboradores. Esto se refleja en la
significancia de 0.000, apuntando nuevamente a la importancia de la motivacion en el &mbito
laboral.

Una base teorica sélida que respalda estos hallazgos es la Teoria de la Autodeterminacion (Deci
y Ryan, 1985). Esta teoria sostiene que las personas tienen necesidades psicologicas basicas
innatas de competencia, autonomia y pertenencia. Cuando estas necesidades se satisfacen en un
ambiente laboral, los empleados se sienten intrinsecamente motivados para desempefarse bien

en sustareas.

Los resultados arrojados indican que, dentro de la muestra estudiada, un total de 4sujetos, que
representan el 7.7%, exhiben un nivel bajo de motivacién. Por otro lado, una notable mayoria
del 57.7%, que se traduce en 30 individuos, presenta unnivel alto de motivacion. Ademas, el
34.6% de la muestra, equivalente a 18 sujetos,tiene un nivel medio de motivacion. De ese modo,
el estudio de Tacuri y Orbe (2021) en la Universidad Catdlica de Cuenca concuerda con estos
hallazgos, puesen su investigacion se determind que la motivacion influye en el comportamiento
ydesempefio laboral, 10s datos especificos revelan que mas de la mitad de los colaboradores esta
plenamente satisfecho con su salario (56.3%), la mayoria disfruta y se motiva con sus actividades
laborales (78.1%), y un porcentaje significativo valora positivamente su nivel de formacion y
capacitacion (68.8%).

Por otro lado, Molano (2018) descubrié un alto grado de acuerdo al relacionar la motivacion con
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el desempefio laboral. En su trabajo sobre la motivacion laboral delos Millennials en entidades
bancarias de Boyacd, Colombia, revela que, a pesar de sus diferencias con generaciones
anteriores, los Millennials valoran la estabilidad laboral y requieren un equilibrio entre vida
laboral y personal, apreciando aspectos tradicionales como salario y crecimiento, pero también
demandando libertad y flexibilidad. Se constatd que las necesidades de reconocimiento,
identificacion con la empresa y la realizacion de trabajos alineados con sus intereses personales
son esenciales para su motivacion, la cual se vincula positivamente con su desempefio laboral.
En el &mbito nacional, Lozano y Maguifia (2021) y Sanchez (2020) tambiénconfirmaron la
importancia de la motivacién en el desempefio laboral en empresasde metalmecénica, ambos
arrojando niveles de significancia de 0.000 en sus investigaciones.

Estos resultados pueden encontrar respaldo en la Teoria de las Expectativas de Vroom (1964),
que postula que la motivacion de los individuos se ve influenciada por la combinacion de la
valencia, la expectativa y la instrumentalidad. Esta teoria sugiere que la motivacion nace de la
percepcion de los individuos acerca de si su esfuerzo se traducird en un desempefio efectivo y si

este desempefio llevara a resultados deseados y valiosos.

Determinar el nivel del Desempefio Laboral de los colaboradores en el area de campo de la
empresa AREMAR SRL, Chimbote — 2023, ha revelado resultados especificos. Se ha
identificado que el 19.2% de los colaboradores muestra un desempefio laboral bajo, el 42.3%
tiene un desempefio medio y el 38.5% exhibe unalto desempefio laboral. De ese modo, en el caso
de Proafio (2022) en suinvestigacion acerca de las variables en el area de produccion de una
empresa, identificd que un porcentaje notable de empleados (44%) siente que su trabajo requiere
un esfuerzo excesivo, mientras que una gran mayoria (84%) mantiene unestado de animo
positivo en su labor diaria. Adicionalmente, se destaca que un significativo 67% de los
trabajadores considera que sus actividades les permiten alcanzar sus metas personales, lo que se
refleja en un ambiente laboral que, a pesar de sus desafios, promueve la eficiencia y la
satisfaccion general.

En concordancia con este estudio, estos hallazgos subrayan una tendencia generalhacia un alto
desempefio laboral (38.5%) asociado con la positividad y el logro de metas personales. Al mismo
tiempo, se detecta una minoria con desempefio bajo (19.2%), lo que sugiere una posible relacién
entre la percepcion de esfuerzo excesivo y un rendimiento laboral reducido. Esta similitud en
los resultados pone de relieve la complejidad del entorno laboral y la necesidad de un enfoque
equilibrado para fomentar tanto el bienestar del empleado como la productividad. La Teoria de

la Motivacién y Expectativa de Vroom (1964) puede ofrecer una perspectiva sobre estos
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hallazgos. Segun Vroom, el desempefio laboral es el resultado de la motivacion individual
multiplicada por la habilidad individual y el entorno de trabajo. Si los colaboradores esperan que
un esfuerzo adicional resulteen un mejor rendimiento y creen que ese mejor rendimiento

conducira a una recompensa personalmente valiosa, estaran mas motivados para trabajar duro.

El estudio realizado en la empresa AREMAR SRL en 2023 mostré un coeficiente de correlacion
de 0.537 entre Factores Intrinsecos y Desempefio Laboral, lo que indica una correlacién positiva
moderada y estadisticamente significativa.

Al comparar este resultado con el estudio de Quispe (2017) sobre la empresa SEKUR PERU
S.A., se observar que en dicho estudio la correlacion entre motivacion y productividad laboral
es mas alta, con un Rho = 0.801, que es considerablemente mas fuerte que el coeficiente
observado en AREMAR SRL. Ademas, la dimension de factores intrinsecos mostr6 un Rho =
0.778, también superior al encontrado en AREMAR SRL. Por otro lado, el estudio de Burga y
Wiesse (2018) sobre trabajadores de una empresa agroindustrial revel6 una correlacion de Rho=
0.604 entre las estrategias de motivacion y el desempefio laboral. Esta correlacion es similar,
aungue ligeramente mas fuerte, que la observada en AREMAR SRL.

En ese sentido, la teoria de la autodeterminacion de Deciy Ryan (1985) propone que las personas
tienen necesidades psicologicas basicas innatas que, cuando se satisfacen, promueven la
motivacion autodeterminada y el bienestar psicoldgico. Estas necesidades son: competencia
(sentirse eficaz en las interacciones con el entorno social), autonomia (sentirse agente causal de
la propia vida) y relacion (sentirse conectado y pertenecer a otros). Cuando los trabajadores
sienten que estas necesidades estan siendo satisfechas en el trabajo, es mas probable que estén

intrinsecamente motivados y, por lo tanto, que desempefien sus tareas a unnivel mas alto.

El objetivo especifico 4 de la empresa AREMAR SRL muestra una correlacion positiva fuerte
entre factores extrinsecos y desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de 0.745 y una
significancia de 0.001. Esta correlacién implica que cuando los factores extrinsecos (salario,
beneficios, condiciones de trabajo) son adecuados o mejoran, hay un impacto directo y fuerte en
el desempefio laboral delos colaboradores.

En ese sentido, Sanchez (2020) obtuvo resultados similares a los obtenidos en estainvestigacion,
donde la correlacidn entre los factores extrinsecos y la variable desempefio laboral obtuvieron
un puntaje de 0.906 con una significancia de 0.000,reflejando una relacion bastante fuerte entre
estas variables, consolidando de esa forma una concordancia con los hallazgos de este estudio,
por lo cual, se dictaminaque en la poblacién estudiada por Sanchez, los beneficios salariales,
condiciones de la infraestructura, oportunidades de crecimiento y otros factores extrinsecos son

altamente relevantes para el adecuado desempefio de los deberes y responsabilidades que tienen
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sus colaboradores.

Por su parte, los resultados obtenidos en esta correlacion por Lozano y Maguifia (2021) difieren
un poco de los anteriores, pues dentro de la correlacién analizada para las condiciones
motivacionales externas y el desempefio laboral, se obtuvo unresultado de 0.321 con una
significancia de 0.002; estos resultados muestran que,aunque existe una relacion positiva
significativa entre las variables, es una relaciondébil, ya que el puntaje se acerca méas al 0. De ese
modo, en el estudio de Lozanoy Maguifa, los colaboradores si consideran las motivaciones
extrinsecas, pero estas no determinar con fortaleza el desenvolvimiento en las actividades
laboralesque desempefian.

Desde una perspectiva tedrica, los resultados pueden respaldarse con la teoria dela motivacion y
expectativa. Esta teoria sostiene que el desempefio laboral es el resultado directo de la
combinacion de la habilidad del individuo, su nivel de esfuerzo y las condiciones del entorno de
trabajo. Si los colaboradores esperan queun esfuerzo elevado conduzca a un buen desempefio y
que un buen desempefio conducird a una recompensa deseada, es probable que se sientan mas

motivadospara trabajar arduamente.

VI. CONCLUSIONES
1. Existe relacion entre la Motivacion y Desempefio Laboral de los colaboradores en

el area de campo de la empresa AREMAR SRL, Chimbote

— 2023. Esta afirmacion sugiere que la motivacion juega un papel significativo en como
loscolaboradores del area de campo de la empresa AREMAR SRL desempefian
sus funciones y tareas. Una motivacién adecuada puede tener un impacto positivo,
llevando alos empleados a esforzarse mas, ser mas productivos y eficientes en sus
labores. La relacion entre motivacion y desempefio laboral es crucial,
especialmente en un ambiente de campo donde los desafios pueden ser mas
intensos y las condiciones de trabajo mas dificiles.

2. Existe relacion entre los Factores Intrinsecos y Desempefio Laboral de los
colaboradores en el area de campo de la empresa AREMAR SRL, Chimbote

— 2023. Los factores intrinsecos se refieren a motivadores internos, como la
satisfaccion personal, el deseo de aprender, y el sentido de logro. El hecho de que
exista una relacién en este caso implica que, para los colaboradores del area de
campo de AREMAR SRL, las motivaciones internas influyen significativamente en

su desempenio laboral.
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3. Existe relacién entre los Factores Extrinsecos y el Desempefio Laboral de los
colaboradores en el area de campo de la empresa AREMAR SRL, Chimbote —
2023. Los factores extrinsecos abarcan aspectos externos que pueden motivar a
los empleados, como salarios, beneficios, promociones y reconocimientos. La
presencia de una relacion en este contexto indica que los colaboradores del area
de campo en AREMAR SRL se ven significativamente influenciados por estos
factores externos cuando se trata de su desempefio laboral. Es probable que estos
trabajadores valoren recompensas tangibles y reconocimientos, lo que a su vez
impacta en como se desempefian en sus funciones. Para la empresa, esto subraya
la necesidad de tener un sistema de recompensas y reconocimientos efectivo,
garantizando que los empleados se sientan valorados y reconociendo sus

esfuerzos de manera adecuada para fomentar un mejor desempefio.

VIl. RECOMENDACIONES
1. Optimizacion del sistema de recompensas en AREMAR SRL: Considerando la

correlacion significativa entre los factores extrinsecos y el rendimiento laboral en el
area de campo, AREMAR SRL podria beneficiarsede la revision y mejora de su
sistema de recompensas. Esto podria incluir laimplementacion de bonificaciones
basadas en el rendimiento, promociones estratégicas, y reconocimientos publicos.
Ademas, seria util explorar incentivos tangibles e innovadores, como opciones de
flexibilidad laboral o programas de bienestar, que puedan motivar eficazmente a los
empleados.

2. Enfoque en factores intrinsecos para el fomento de la satisfaccion laboral: Aunque
se ha identificado una relacién directa entre los factores intrinsecos y el desempefio
laboral, AREMAR SRL debe continuar enfocandose en mejorar estos aspectos. Esto
podria incluir el desarrollo deprogramas de capacitacion y desarrollo profesional,
oportunidades para proyectos desafiantes y significativos, y la creacién de un entorno
laboral quepromueva el reconocimiento del esfuerzo individual y el sentido de logro.
Fomentar una cultura de aprendizaje y crecimiento personal puede ser clavepara un

ambiente laboral motivado y productivo.
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3. Establecimiento de canales de retroalimentacion continua: Es crucial que AREMAR
SRL establezca mecanismos efectivos y regulares de retroalimentacién con sus
colaboradores. Esto podria realizarse a través deencuestas anénimas, reuniones
periddicas de retroalimentacion, y sistemasde sugerencias. Comprender y atender
las necesidades y aspiraciones del equipo de campo permitira a la empresa adaptar
sus estrategias motivacionales de manera mas eficaz y responder a las dindmicas
cambiantes del mercado laboral.

4. Andlisis comparativo y extensivo de tendencias motivacionales: Para una
comprensién mas amplia, AREMAR SRL deberia considerar realizar unanalisis
comparativo de las tendencias observadas en el area de campo conotras &reas de la
empresay, posiblemente, con empresas similares en el sector. Esto podria involucrar
colaboraciones con investigadores o consultores especializados para realizar

estudios sectoriales o intersectoriales.
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Anexo 1: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO *

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: “MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES EN EL AREA DE CAMPO DE LA EMPRESA AREMAR SRL,
CHIMBOTE - 2023~

Investigador (a) (es): GEORGE STEFANO LA ROSA ALVA

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “MOTIVACION Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES EN EL AREA DE CAMPO DE LA EMPRESA
AREMAR SRL, CHIMBOTE —2023”, cuyo objetivo es descubrir estrategias que ayuden a mantener
un ambiente de trabajo agradable y proactivo. Esta investigacion es desarrolladapor estudiantes de
pregrado de la carrera profesional de Administracion, de la UniversidadCésar Vallejo del campus
Nuevo Chimbote, aprobado por la autoridad correspondiente dela Universidad y con el permiso de
la institucion AREMAR SRL.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generard informacion novedosa sobre cémo la motivacion y el desempefio influye enel
comportamiento de los trabajadores.

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

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada:” MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL
DE LOS COLABORADORES EN EL AREA DE CAMPO DE LA EMPRESA
AREMAR SRL, CHIMBOTE —2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se realizara en
modalidad presencial .Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, serdn anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

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

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio 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 recibird ningln 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 podrén convertirse en beneficio de la salud pablica.

Confidencialidad (principio de justicia):

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

Problemas o preguntas:

Sitiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a) (es) LaRosa Alva,
Stefano email larosastefano2000@gmail.com y Docente asesor CanchariPreciado, Miguel
Angel email mcancharip@ucwvvirtual.edu.pe

Consentimiento

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

Nombre y apellidos:
-George Stefano La Rosa Alva Fecha y
hora: 30/05/2023. 08:00

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: 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


mailto:larosastefano2000@gmail.com
mailto:mcancharip@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 2: Autorizacién de la organizacion para publicar su identidad en los

resultados de las investigaciones

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCV
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: | RUC: 20445677761
AREMAR SRL

Nombre del Titular o Representante legal:Gerente

general — Sub Gerente

Nombres y Apellidos: DNI:
ALFREDO ABEL GONZALES CELAES 32971245
JULIO ANTONIO CARRANZA ELIAS 32969958

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 8°, literal “c” del Cddigo de Etica enlnvestigacion
de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo [ x

], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la

investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion:
MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN EL AREADE
CAMPO DE LA EMPRESA AREMAR SRL, CHIMBOTE — 2023
Nombre del Programa Académico:
Disefio del proyecto de investigacion
Autor: DNI:
George Stefano La Rosa Alva 74377431
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositoriolnstitucional

de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podré serreferenciada en futuras
investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad intelectual corresponden

exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha:
AREM WRE,
| Alfredo Gonzales Cejges
. , wllo. GERENTE oENERA‘:(‘

(Sub Gerente y Gerente General)

(*) Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 89, literal “c” Para difundir o publicar los
resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucién donde se
llevo a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacion, para
que se difunda la identidad de la institucion. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en las tesis, no se
deberd incluir la denominacion de la organizacion, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos, pero si serd necesario
describir sus caracteristicas.




Anexo 3. Ficha de evaluacidn de los proyectos de investigacion

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES EN EL AREA DE CAMPO DE LA EMPRESA AREMAR SRL,

CHIMBOTE — 2023

Autor/es: La Rosa Alva, George Escuela

profesional: Administracion

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Chimbote, Per(

general de la empresa.

Criterios de evaluacion Alto Medio | Bajo No .
precisa
I. Criterios metodolégicos
1. El proyecto cumple con el esquema
establecido en la guia de productos de | Cumple totalmente Nocumple | -
investigacion.
2 Establece claramente la La . poblacnop/ Lapoblacnon/ participantes no
L - participantes  estan estan claramente establecidos
poblacion/participantes de la claramente I it N N
investigacion. establecidos
II. Criterios éticos
Los aspectos Los aspectos éticos no estan
1. Establece claramente los aspectoséticos a éticos estan claramente establecidos |
seguir en la investigacion. claramente
establecidos
No cuenta con documento
L Cuenta con . .
2. Cuenta con documento deautorizacion de debidamente suscrito / La
Lo documento 8 No es
la empresa o institucion en el formato ; persona  firmante no es .
A debidamente - necesario
establecido. suscrito apoderado / titular o gerente

3. Haincluido el anexo correspondienteal
consentimiento o asentamiento
informado.

Ha incluido el
anexo

No ha incluido el anexo

Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya

Presidente

Dr. José German Linares Cazola

Vocal 1

Vicepresidente

Dr. Miguel Bardales Cardenas

Mgtr. Diana Lucila Huamani Cajaleon

Vocal 2




Anexo 4.

DICTAMEN DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la Escuela Profesional de
Administracion, deja constancia que el proyecto de investigacion titulado “MOTIVACION Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN EL AREA DE CAMPO DE LA
EMPRESA AREMAR SRL, CHIMBOTE - 2023”, presentado por 10s

autor La Rosa Alva George Stefano ha sido evaluado, determinandose que la continuidad del

proyecto de investigacion cuenta con un dictamen: favorable® ( X ) observado () desfavorable ( ).

............... ,de..................de 2023

Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya
Presidente del Comité de Etica en Investigacion
Escuela Profesional de Administracion

Clc
 Sr. La Rosa Alva George Stefano , investigador(es) principal(es).

1 El dictamen favorable tendra validez en funcién a la vigencia del proyecto.



Anexo 5: Matriz de operacionalizacion de variable

Variables S L, . . . _ Escala
de estudio Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores d_e_ )
medicion
Sanchez, N. (2021) La motivacién como una Sentimiento de Logro
menciona que la forma de comportamiento Factor Realizacién personal
motivacion es unestado | g e se manifiesta en el deseo intrinseco Responsabilidad
Variable 1 comportamiento dirigido | laboral serd medida por P
Motivacic’)n- a cumplir medio de un cuestionario con Ordinal
escala deLikert y a través de Seguridad laboral
objetivos  basandose | las dimensiones: factor Factor Remuneracion
en un conjunto de | intrinseco motivacional 'y extrinseco Condiciones laborales
factores  internos y factor extrinseco motivacional Reglas y procedimientos
elaciones interpersonales
externos a los que | motivacional Rel terp '
este expuesto.
Escobedo y Quifiones El desempefio de trabajo o -
(2020) que el | como en grado de calidadde AleC_&ICl_ontde Aprlgndlga!e (t:gnsj[ante
fi rabajo n con el que un
desempefio laboral es i bIJ d d | q | conocimientos ominio técnico
empleado se desenvuelveen - ) )
el valor que ofrecen los P fudio  laboral . | Habilidades y Capacidad resolutiva
, trabajadores | S feTUglo - favoral ~Se€faf o cidades Toma de decisiones
variable 2: mediante el medida por medio de un Muestra iniciativa i
Desempefio limiento  de | cuestionario con escala de Ordinal
laboral cumpiimiento  0€ 1as | | juert v a través de las

metas, de acuerdo acada
uno de los
esfuerzos realizados
conforman los logros
organizacionales.

dimensiones: aplicacién de
conocimientos;

habilidades y

capacidades;

compromiso.

Compromiso
en el trabajo

Identificacion laboral
Involucramiento con la empresa
Involucra metas
organizacionales y personales




Anexo 6. Instrumento de investigacion
CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE MOTIVACION

INSTRUCCIONES:

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

que se encuentra de acuerdo con las preguntas, siguiendo la escala valorativa deLikert del 1

al 5.
La siguiente tabla especifica el significado de la escala de valoracién reciénmencionada.
Nunca (N) Casi nunca (CN) | A veces (AV) Casi siempre (CS) Siempre (S)
1 2 3 4 5

N° Dimensiones / items Valoraciones
Variable 1: MOTIVACION

D1 Factor Intrinseco N CN [AV | CS

L ¢Siente usted que sus logros laborales son
recompensados?

) ¢Se siente satisfecho con los logros laborales
que ha tenido?

3 ¢Cree usted que su trabajo le ha permitido
sentirse realizado a nivel personal?
¢Es responsable al momento de realizar sus

: actividades laborales?

. ¢Cumple con los horarios establecidos y
demuestra puntualidad en su trabajo?

6 ¢Siente que su trabajo es reconocido por sus
jefes?

. ¢Su lugar de trabajo le ha brindado
oportunidades de crecimiento profesional?

D2 Factor Extrinseco N CN |AV | CS

8 | ¢Se siente seguro en su lugar de trabajo?

9 | ¢Laempresa le brinda estabilidad laboral?




10

¢La empresa le brinda todos los recursos y
materiales necesarios para cumplir con su

labor?

11

¢La remuneracion que recibe le permite
cumplir con todas sus responsabilidades en el

familiar?

12

¢La organizacion le ofrece las condiciones
laborales para realizar su trabajo de manera

eficiente?

13

¢Cree usted que su jefe asigna de manera
correcta las funciones de sus colaboradores?

14

¢La organizacion le define las reglas y
procedimientos al momento de iniciar sus

labores?

15

¢Se siente a gusto con sus comparieros de

trabajo?

16

¢Larelacion con sus comparfieros de trabajo

es buena?

17

¢Ha tenido conflictos laborales que no le han

permitido realizar su labor de maneracorrecta?

18

¢ Tiene comunicacion fluida y armoniosa con

sus comparfieros de trabajo?




CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES:

Marca con un aspa (x) la respuesta que mejor represente para usted el grado en el
que se encuentra de acuerdo con las preguntas, siguiendo la escala valorativa deLikert del 1
al 5.

La siguiente tabla especifica el significado de la escala de valoracién reciénmencionada.
Nunca (N) Casi nunca (CN) | A veces (AV) Casi siempre (CS) Siempre (S)

1 2 3 4 5
N° Dimensiones / items Valoraciones
Variable 2: DESEMPENO LABORAL
D1 Aplicacién de Conocimientos N CN |AV|CS| S
L ¢La empresa le ofrece constantemente
capacitaciones para realizar mejor su trabajo?
) ¢La organizacion tiene un buen plan de linea
de carrera para sus colaboradores?
3 ¢El trabajo que realiza le permite adquirir
nuevos conocimientos?
A ¢ Tiene total conocimiento de su cargo y

funciones?

¢Cuenta con la capacidad necesaria de asumir
5 | algln cargo de mayor jerarquia en la

organizacion?

D2 Habilidades y Capacidades N CN |AV|CS| S
5 ¢Resuelve usted de manera eficiente
cualquier problema que se suscite?
. ¢La empresa le permite tomar decisiones al
momento de realizar su trabajo?
8 ¢Usted decide y asume responsabilidad al

momento de realizar su trabajo?




¢Muestra iniciativa por mejorar algunas tareas

0 procesos dentro de la organizacion?

D3

Compromiso en el trabajo

10

¢Se identifica usted con la mision, vision y

valores de la empresa en la que labora?

11

¢Se siente parte importante de la empresa?

12

¢ Trabaja y pone empefio en cumplir con los
objetivos de la empresa?

13

¢Siente que involucra sus metas personales

con las organizacionales?

14

¢Se siente parte del equipo de trabajo del area

en la que labora?

15

¢Le causa satisfaccion los logros que tiene la

empresa?

17

¢ Trabajar en la organizacion forma parte de su

satisfaccion personal?




Anexo 8. EVALUACION POR JUICIOS DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Motivacion y desempefio laboral delos
colaboradores en el Area de campo de la empresa AREMAR SRL, Chimbote - 2023”. 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 colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Xandder Luis Adrianzen Centeno
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ¢ )
X
Clinica ( ) Social ( )
Area de formacion académica: ) o
Educativa ( ) Organizacional( X))
Areas de experl_encw} Docente de la Escuela Profesional de Administracién
profesional:
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia 2 a4afios ( )
profesional en el area: Mas de 5 afios ( x )

2. Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor(es): - LaRosa Alva George Stefano
Procedencia: Adaptada
Administracion: Personal
Tiempo de aplicacion: 25 minutos

A L A los colaboradores en el area de campo de la empresa AREMAR SRL,Chimbote
Ambito de aplicacion:




El cuestionario estd compuesto por dos variables:

- La primera variable contiene 02 dimensiones, de 10 indicadores y 18items en
total. El objetivo es medir la relacion de variables.

Significacion: — La segunda variable contiene 03 dimensiones, de 08 indicadores y17 items

en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

Soporte tedrico

e Variable 1: Motivacion

Es un estado provocado que permite el comportamiento dirigido a cumplir objetivos basandose enun
conjunto de factores internos y externos a los que este expuesto.

(Sanchez, 2021)

e Variable 2: Desempefio laboral

Es el valor que ofrecen los trabajadores mediante el cumplimiento de las metas, de acuerdo a cadauno de los
esfuerzos realizados conforman los logros organizacionales. (Escobedo y Quifiones, 2020)

. Dimension Definicio
Variable
es n
Se define como el interés y el disfrute en una actividad por si
Factor intrinseco misma. Las sensaciones de dominio, eficacia y autonomia son
motivacional inherentes al interés intrinseco en la tarea.
Motivacion

Esta fuera del control de una persona ya que es algo querecibe
Factor extrinseco de manera externa, ya sean recompensas negativas o positivas.
motivacional

La aplicacion de los conocimientos adquiridos a lapractica s6lo
se puede producir si se ponen en marcha procesos de
transferencia.

Aplicacion de
conocimientos

Desempefio laboral

La habilidad es la capacidad (habitualmente innata) queun
individuo tiene para hacer correctamente algo, cumplir una
funcion y similares.

Habilidades y
capacidades




Es un factor que hace que los empleados se involucrentanto
con su trabajo como con los objetivos y los valoresde la
empresa.

Compromiso en el
trabajo

5.  Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Motivacion y desempeiio laboral de los colaboradores enel

Avrea de campo de la empresa AREMAR SRL, Chimbote - 2023” elaborado La Rosa Alva George Stefanoen el afio

2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
) . Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de laspalabras
El item se de acuerdo con su significado o por la ordenacion
comprende de estas.

facilmente, es decir,
su sintacticay
semantica son

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especificade
algunos de los términos del item.

adecuadas.
~ Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxisadecuada.
. Totalmente en desacuerdo(no El item no tiene relacion ldgica con la
cumple con el criterio) dimensién.
COHERENCIA
i . . Desacuerdo (bajo nivelde El item tiene una relacion tangencial /lejanacon
El item tiene acuerdo) la dimension.

relacion logica
con la dimension
o indicador queesta

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.

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

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otroitem
puede estar incluyendo lo que mideéste.




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

Lo

No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Altonivel

Variable del instrumento: Motivacion

e  Primera dimension: Factor intrinseco motivacional

Coh | Rel
Ite cle ere | eva
Indicadores rida - . Observaciones
m d nci nci
a a

Sentimiento de Logro

ite cle Cécr)g Eveell ]
Indicadores rida ; i Observaciones
m d nci nci
a a
Realizacidn personal 3 4 4 4
ite | ©12 Cé(r)g eRveell ;
Indicadores rida - : Observaciones
m d nci | nci
a a

Responsabilidad

ite e %(r)g eRveaI
Indicadores rida - : Observaciones
m d nci nci




Reconocimiento 6 4 4 4
ite Cla Coh | Rel
Indicadores rida | €€ | €va Observaciones
m d nci | nci
a a
Oportunidades de crecimiento 7 4 4 4
e  Segunda dimension: Factor extrinseco motivacional
Ite e Cé?: Eveall
Indicadores rida - . Observaciones
m d nci | nci
a a
8 4 4 4
Seguridad laboral 9 4 4 4
10 4 4 4
. Ite C_:Ia Cécr): Eveell ;
Indicadores rida - - Observaciones
m d nci | nci
a a
Remuneracién 11 4 4 4
. Ite C_:Ia Cécr)g Eveell ;
Indicadores rida - . Observaciones
m d nci | nci
a a
12 4 4 4
Condiciones laborales
13 4 4 4
. Ite cle Cé(r)g eRveell i
Indicadores rida ; ; Observaciones
m d nci nci
a a
Reglas y procedimientos 14 4 4 4




Coh | Rel
fte Cla ere | eva
Indicadores rida - ; Observaciones
m d nci nci
a a
15 4 4 4
16 4 4 4
Relaciones interpersonales
17 4 4 4
18 4 4 4
Variable del instrumento: Desempefio laboral
e  Primera dimension: Aplicacion de conocimientos
Ite cle Cécr): Eveall
Indicadores rida . ; Observaciones
m d nci nci
a a
1 4 4 4
Aprendizaje constante 2 4 4 4
3 4 4 4
. ite | ©la Céch: Eveell ;
Indicadores rida - - Observaciones
m d nci nci
a a
4 4 4 4
Dominio técnico
5 4 4 4
e  Segunda dimension: Habilidades y capacidades
Ite cle Cé(r)g eRveell
Indicadores rida - : Observaciones
m d nci nci
a a
Capacidad resolutiva 6 4 4 4
. Ite Qla %(r)g eRveaI :
Indicadores rida - - Observaciones
m d nci nci
a a
7 4 4 4
Toma de decisiones
8 4 4 4




al Coh | Rel
. fte 12| ore | eva g
Indicadores rida i ; Observaciones
m d nci nci
a a
Muestra iniciativa 9 4 4 4
e  Tercera dimension: Compromiso en el trabajo
. fte e Cé?: Eveell ;
Indicadores rida - . Observaciones
m d nci nci
a a
11 4 4 4
Identificacion laboral 12 4 4 4
13 4 4 4
ite cle Céch: Eveall
Indicadores rida - - Observaciones
m d nci nci
a a
14 4 4 4
Involucramiento con la empresa
15 4 4 4
. Ite C_:Ia Cécr): Eveell ;
Indicadores rida - - Observaciones
m d nci nci
a a
16 4 4 4
Involucra metas organizacionales y
personales

Ms. Xandder“Luis Adrianzen Centeno

DNI N° 40166110

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 diversidaddel
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, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una estimacién 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 otrabibliografia.

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Motivacion y desempefio laboral delos
colaboradores en el Area de campo de la empresa AREMAR SRL, Chimbote - 2023”. 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 colaboracién.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: CHAUCA QUINONES MARIA ELENA
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ()
X
Clinica  ( ) Social ( )
Area de formacién académica: o
Educativa ( ) Organizacional(  x)

Areas de experiencia

profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracién

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia 2 a4afos ( )
profesional en el &rea: Més de 5 afios ( x )

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.


http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdfentreotra

Variable 1. Motivacién

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor(es): - LaRosa Alva George Stefano
Procedencia: Adaptada
Administracion: Personal
Tiempo de aplicacion: 25 minutos
P L A los colaboradores en el area de campo de la empresa AREMAR SRL,Chimbote
Ambito de aplicacion:
El cuestionario esta compuesto por dos variables:
- La primera variable contiene 02 dimensiones, de 10 indicadores y 18items en
total. El objetivo es medir la relacién de variables.
Significacion: — La segunda variable contiene 03 dimensiones, de 08 indicadores y17 items
en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
4, Soporte teérico

Es un estado provocado que permite el comportamiento dirigido a cumplir objetivos basdndose enun
conjunto de factores internos y externos a los que este expuesto.

(Sénchez, 2021)

Variable 2: Desempefio laboral

Es el valor que ofrecen los trabajadores mediante el cumplimiento de las metas, de acuerdo a cadauno de los
esfuerzos realizados conforman los logros organizacionales. (Escobedo y Quifiones, 2020)

. Dimension Definicié
Variable
es n
Se define como el interés y el disfrute en una actividad por si
Motivacion Factor intrinseco misma. Las sensaciones de dominio, eficacia y autonomia son
motivacional inherentes al interés intrinseco en la tarea.




Estéa fuera del control de una persona ya que es algo querecibe

Factor extrinseco de manera externa, ya sean recompensas negativas o positivas.
motivacional
N La aplicacion de los conocimientos adquiridos a lapractica
Aplicacion de P 4 P

solo se puede producir si se ponen en marcha procesos de

conocimientos :
transferencia.

La habilidad es la capacidad (habitualmente innata) queun
individuo tiene para hacer correctamente algo, cumplir una
funcion y similares.

Habilidades y
capacidades

Desempefio laboral

Es un factor que hace que los empleados se involucrentanto
con su trabajo como con los objetivos y los valoresde la
empresa.

Compromiso en el
trabajo

5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Motivacion y desempeiio laboral de los colaboradores enel
Avrea de campo de la empresa AREMAR SRL, Chimbote - 2023” elaborado La Rosa Alva George Stefanoen el afio

2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
; 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de laspalabras
El item se de acuerdo con su significado o por la ordenacion

comprende de estas.
facilmente, es decir,

su sintacticay Se requiere una modificacion muy especificade

semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxisadecuada.
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo(no El item no tiene relacion l6gica con la

cumple con el criterio) dimensién.




El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivelde El item tiene una relacion tangencial /lejanacon

relacion logica acuerdo) la dimension.
con la dimensiéno
indicador que esta . : i
; El item tiene una relacion moderada con la
idi 3. Acuerdo (moderado nivel . L A
midiendo. ( ) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo(alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que estad midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA o El item tiene alguna relevancia, pero otroitem
El ftem es esencialo 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mideéste.
importante, es 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 gque considere pertinente

5. No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7.  Moderado nivel

8. Altonivel

Variable del instrumento: Motivacion

e  Primeradimension: Factor intrinseco motivacional

ite | S12 Cécr)g Eveell ;
Indicadores rida - ; Observaciones
m d nci nci
a a

Sentimiento de Logro

ite e %(r)g eRveaI

Indicadores rida - : Observaciones
m d nci nci
a a

Realizacion personal 3 4 4 4




Coh | Rel
fte Cla ere | eva
Indicadores rida ; : Observaciones
m d nci | nci
a a
4 4 4 4
Responsabilidad
5 4 4 4
fte e ((:e?: Eveall
Indicadores rida . . Observaciones
m d nci nci
a a
Reconocimiento 6 4 4 4
ite cle Céch: Eveall
Indicadores rida - - Observaciones
m d nci | nci
a a
Oportunidades de crecimiento 7 4 4 4
e  Segunda dimension: Factor extrinseco motivacional
Ite cle Céch: Eveell
Indicadores rida - : Observaciones
m d nci | nci
a a
8 4 4 4
Seguridad laboral 9 4 4 4
10 4 4 4
. ite Cla (é?g eRveell g
Indicadores rida - i Observaciones
m d nci nci
a a
Remuneracién 11 4 4 4
Ite e %(r)g eRealt
Indicadores rida ; Ve Observaciones
m d nci nci
a a




12 4 4 4
Condiciones laborales
13 4 4 4
ite cle ((:e?: Eveall .
Indicadores rida ; i Observaciones
m d nci nci
a a
Reglas y procedimientos 14 4 4 4
h| Rel
. fte e cé?e evea ;
Indicadores rida - . Observaciones
m d nci | nci
a a
15 4 4 4
16 4 4 4
Relaciones interpersonales
17 4 4 4
18 4 4 4
Variable del instrumento: Desempefio laboral
e  Primera dimension: Aplicacion de conocimientos
. Ite C_:Ia Céch: Eveell ;
Indicadores rida - - Observaciones
m d nci | nci
a a
1 4 4 4
Aprendizaje constante 2 4 4 4
3 4 4 4
ite cle Cé(r)g eRveell
Indicadores rida - : Observaciones
m d nci | nci
a a
4 4 4 4
Dominio técnico
5 4 4 4

e  Segunda dimension: Habilidades y capacidades




Coh | Rel
fte Cla ere | eva
Indicadores rida - ; Observaciones
m d nci nci
a a
Capacidad resolutiva 6 4 4 4
h | Rel
. Ite Qla ((:e?e evea ;
Indicadores rida ; ; Observaciones
m d nci nci
a a
7 4 4 4
Toma de decisiones
8 4 4 4
h | Rel
. Ite C_:Ia cé?e evea ;
Indicadores rida . - Observaciones
m d nci nci
a a
Muestra iniciativa 9 4 4 4
e  Tercera dimension: Compromiso en el trabajo
Ite cle Cécr): Eveell
Indicadores rida : ; Observaciones
m d nci nci
a a
11 4 4 4
Identificacion laboral 12 4 4 4
13 4 4 4
Ite cle Cécr)g Eveell
Indicadores rida - : Observaciones
m d nci nci
a a
14 4 4 4
Involucramiento con la empresa
15 4 4 4
ite cle (écr): eRealt
Indicadores rida - Ve Observaciones
m d nci nci
a a
L 16 4 4 4
Involucra metas organizacionales y
personales 17 4 4




Dra. Chauca Quifiones Maria Elena
DNI N°
32967420

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 diversidaddel
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, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una estimacién 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

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Motivacion y desempefio laboral delos
colaboradores en el Area de campo de la empresa AREMAR SRL, Chimbote - 2023”. 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 psicol6gico. Agradecemos su valiosa colaboracion.


http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdfentreotrabibliografía

Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

CARRION ADAN WILLIAM ARNOLD

Grado profesional: )I\élaestrl'a ( ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ( )
Area de formacion académica: )
Educativa ( ) Organizacional( X))

Areas de experiencia
profesional:

Planeacion, Logistica, Administracion

Institucién donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 afios ( )
Mas de 5 afios (

Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

- LaRosa Alva George Stefano

Autor(es):
Procedencia: Adaptada
Administracion: Personal
25 minutos

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion:

A los colaboradores en el area de campo de la empresa AREMAR SRL,Chimbote

Significacion:

El cuestionario estd compuesto por dos variables:

- La primera variable contiene 02 dimensiones, de 10 indicadores y 18items en
total. El objetivo es medir la relacion de variables.

— La segunda variable contiene 03 dimensiones, de 08 indicadores y17 items
en total. El objetivo es medir la relacion de variables.




4. Soporte tedrico
e Variable 1: Motivacion
Es un estado provocado que permite el comportamiento dirigido a cumplir objetivos basandose enun
conjunto de factores internos y externos a los que este expuesto.
(Sanchez, 2021)
e Variable 2: Desempefio laboral
Es el valor que ofrecen los trabajadores mediante el cumplimiento de las metas, de acuerdo a cadauno de los
esfuerzos realizados conforman los logros organizacionales. (Escobedo y Quifiones, 2020)
Viariale Dimension Definicié
es n
Se define como el interés y el disfrute en una actividad por si
Factor intrinseco misma. Las sensaciones de dominio, eficacia y autonomia son
motivacional inherentes al interés intrinseco en la tarea.
Motivacion
Esta fuera del control de una persona ya que es algo querecibe
Factor extrinseco de manera externa, ya sean recompensas negativas o positivas.
motivacional
L La aplicacion de los conocimientos adquiridos a la practica
Aplicacién de . S
o sblo se puede producir si se ponen en marcha procesos de
conocimientos -
transferencia.
- La habilidad es la capacidad (habitualmente innata) queun
Habilidades y S - X
capacidades |nd|\(|,duo tiene para hacer correctamente algo, cumplir una
P funcion y similares.
Desempefio laboral
Compromiso en el Es un factor que hace que los em_ple_zados se involucrentanto
trabajo con su trabajo como con los objetivos y los valoresde la
empresa.
5. Presentaciéon de instrucciones para el juez:




A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Motivacion y desempefio laboral de los colaboradores enel

Area de campo de la empresa AREMAR SRL, Chimbote - 2023” elaborado La Rosa Alva George Stefanoen el afio

2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

facilmente, es decir,
su sintécticay
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
) . Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de laspalabras
El item se de acuerdo con su significado o por la ordenacion
comprende de estas.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especificade
algunos de los términos del item.

relacion l6gica
con la dimensiéno

indicador que

esta midiendo.

adecuadas.
_ Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
. Totalmente en desacuerdo(no El item no tiene relacion ldgica con la
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA
) . . Desacuerdo (bajo nivelde El item tiene una relacion tangencial /lejanacon
El item tiene acuerdo) la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relaciéon moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

. Totalmente de Acuerdo(alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otroitem
puede estar incluyendo lo que mideéste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. 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 gque considere pertinente

9.  No cumple con el criterio

10. Bajo Nivel




11. Moderado nivel

12. Alto nivel

Variable del instrumento: Motivacion

e  Primera dimension: Factor intrinseco motivacional

Coh | Rel
ite | Cla ere | eva
Indicadores rida - ; Observaciones
m d nci nci
a a

Sentimiento de Logro

Coh | Rel
ite cle ere | eva
Indicadores rida : ; Observaciones
m d nci | nci
a a
Realizacidn personal 3 4 4 4
. ite | S12 Céch: Eveell ;
Indicadores rida - - Observaciones
m d nci | nci
a a
4 4 4 4
Responsabilidad
5 4 4 4

Coh | Rel
ite Cla ere | eva
Indicadores rida - . Observaciones
m d nci nci
a a

Reconocimiento

ite e %(r)g eRveaI

Indicadores rida - ; Observaciones
m d nci nci
a a

Oportunidades de crecimiento 7 4 4 4




e  Segunda dimension: Factor extrinseco motivacional

Coh | Rel
q Ite (;Ia ere eva .
Indicadores rida ; ; Observaciones
m d nci | nci
a a
8 4 4 4
Seguridad laboral 9 4 4 4
10 4 4 4
fte e Cé?: Eveall
Indicadores rida ; . Observaciones
m d nci | nci
a a
Remuneracién 11 4 4 4
. Ite C_:Ia Céch: Eveall i
Indicadores rida - : Observaciones
m d nci | nci
a a
12 4 4 4
Condiciones laborales
13 4 4 4
. Ite C_:Ia Cécr)g Eveall ;
Indicadores rida - - Observaciones
m d nci | nci
a a
Reglas y procedimientos 14 4 4 4
Ite cle Cé(r): eRveell
Indicadores rida - : Observaciones
m d nci | nci
a a
15 4 4 4
16 4 4 4
Relaciones interpersonales
17 4 4 4
18 4 4 4

Variable del instrumento: Desempefio laboral




e  Primera dimension: Aplicacion de conocimientos

Coh | Rel
ite Cla ere | eva
Indicadores rida - : Observaciones
m d nci | nci
a a

Aprendizaje constante 2 4 4 4

h | Rel
fte e cé?e evea
Indicadores rida - : Observaciones
m d nci nci
a a

Dominio técnico

e  Segunda dimension: Habilidades y capacidades

5 cla | €oh| Rel
Indicadores iz rida | €€ | €va Observaciones
m d nci nci
a a
Capacidad resolutiva 6 4 4 4
. Ite C_:Ia Cécr)g Eveell ;
Indicadores rida - - Observaciones
m d nci nci
a a
7 4 4 4
Toma de decisiones
8 4 4 4

cl Coh | Rel
. ite 12 | ore | eva ;
Indicadores rida - : Observaciones
m d nci nci
a a
Muestra iniciativa 9 4 4 4
e  Tercera dimension: Compromiso en el trabajo
: Cla
Indicadores = rida Coh | Rel Observaciones
m d ere | eva




nci nci
a a
11 4 4 4
Identificacion laboral 12 4 4 4
13 4 4 4
ite Cla ((:e?: sveell
Indicadores rida ; . Observaciones
m d nci nci
a a
14 4 4 4
Involucramiento con la empresa
15 4 4 4
. Ite C_:Ia Cécr): sveall ;
Indicadores rida - - Observaciones
m d nci nci
a a
L 16 4 4 4
Involucra metas organizacionales y
personales 17 . 4 4

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 diversidaddel
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, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una estimacién 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).

g

7’

Mba. Carrion Adan William Arnold

DNI: 70918504

CLAD: 19624

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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ANEXO 9:
Prueba de Confiabilidad del Instrumento
- Coeficiente Alfa de Cronbach -

. Datos informativos:

1.1. Instrumento : Cuestionario sobre motivacion laboral
1.2. NUmero de items 18
1.3. Unidades muestrales 10

[I. Prueba estadistica de confiabilidad:

Coeficiente Alfa de Cronbach

O =
K -1 |L
Dénde:
a : Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
K : Numero de items del instrumento
S? : Sumatoria de las varianzas de los items.

Y.5?  :Varianza total del instrumento

lll. Coeficiente de confiabilidad:

Alfa de Cronbach N de elementos

,9051 18

IV. Interpretacion
La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach del Cuestionario sobre motivacion
laboral un coeficiente de 0,9051 indicando que existe una confiabilidad muy alta en

el instrumento.



V. Prueba piloto

CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE METODO DE ALFA DE CROMBACH

i K 18 N° de items
iTEMS
. Sumatoria de las
Sujetos |1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 L Total 2Vi |19.0 e 3 G
1 4 5 5 5 5 5 5 3 4 3 5 5 3 5 5 5 5 2F 79 Varianza del o
2 5 4 5 5 5 5 5 5 1 2 4 4 1 5 4 4 4 2k 70 Vt [1307666667 | TS0 € UL 6
3 4 4 4 5 4 5 4 2 4 3 2 3 4 4 3 3 3 2F 63
4 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 3 5 5 5 5 2F g )
5 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 4 3 4 4 2F s5 K Z Vl
6 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 4 3 3 4 2k 56 q= 1 .
7 2 5 5 5 4 5 3 4 1 1 1 1 1 4 2 1 1 2F 48 —
8 4 5 5 5 4 5 5 2 3 3 5 3 5 5 5 5 5 3¢ 27 K — 1 | Vt
9 2 4 4 4 3 4 4 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 1F 56
10 4 5 5 5 5 5 4 4 2 2 2 3 3 4 4 4 2 3 666
_ 19.0
a_ 130.8
a: 1. 058823529 1— 0. 14521
ESTADISTICOS
Varianza ] 1.1 0.3 0.3 0.20502 1.0 1.6 1.8 1.2°2.4°1.8°1.7°03°1.1'1.5°1.870.3 o= 1.058823529[ 0.854788002 ]
VARIABLE MOTIVACION LABORAL o= 0.9051
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Prueba de Confiabilidad del Instrumento

- Coeficiente Alfa de Cronbach -

|. Datos informativos:
1.1. Instrumento
1.2. NUmero de items

1.3. Unidades muestrales

17
10

[I. Prueba estadistica de confiabilidad:

: Cuestionario sobre desempefio laboral

Coeficiente Alfa de Cronbach

O = —
K -1 ||_
Dénde:
a : Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
K : Numero de items del instrumento
S? : Sumatoria de las varianzas de los items.

Y¥.5?  :Varianza total del instrumento

lll. Coeficiente de confiabilidad:

Alfa de Cronbach

N de elementos

,9054

44

IV. Interpretacion

La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach del Cuestionario sobre desempefio

laboral obtuvo un coeficiente de 0,9054 indicando que existe una confiabilidad muy

alta en el instrumento.
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V. Prueba piloto

CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE METODO DE ALFA DE CROMBACH

iTEMS
Sujetos 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 Total
1 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 4 3 3 77
2 2 55 5 45 3 4 1 1 11 1 4 2 1 1 68
3 4 5 55 4 5 5 2 3 3 5 3 5 5 5 5 5§ 61
4 2 4 4 4 3 4 4 2 2 2 2 2 4 4 4 4 79
5 4 5 5 5 5 5 4 4 2 2 2 3 3 4 4 4 2 53
6 4 5 5 5 5 5 5 3 4 3 5 5 3 5 5 5§ 54
7 5 4 5 5 5 5 5 5 1 2 4 4 1 5 4 4 46
8 4 4 4 5 4 5 4 2 4 3 2 3 4 4 3 3 3 74
9 555 5 555 1 5555 3 5 5 5 § 55
10 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 4 3 4 4 63
ESTADISTICOS
Varianza ]1.10.3 0.3 0.2 0.5 0.2 1.0 1.6 1.8 1.2 2.4 1.8 1.7 0.3 1.1 1.5 1.8
VARIABLE DESEMPENO LABORAL
oo INVESTIGA
=08
e UCV

K 17 N° de items
Vi 18.7 SurT1atoria de I?s
varianzas por item
Varianza del puntaje de
Vit 126.2222222 los totales
K YVi
=x 1l e
_ 17 | — _ 187 .I
o= 16 126.2 |
a: 1.0625 11— 0.14789]
a= 1.0625 0.852112676
o= 0.9054




VI. Resultados Alfa de Cronbach

La Tabla 6 muestra los valores del Alfa de Cronbach para dos variables: Motivacion y Desempefio Laboral. EI Alfa de Cronbach es un coeficiente

que se utiliza para medir la consistencia interna o fiabilidad de un conjunto de elementos, un valor més pegado al 1 indica una mayor consistencia
interna entre los elementos.

Tabla 7 Alfa de Cronbach

Variables Alfade Cronbach N de elementos
Motivacion 0.827 18
Desempefio Laboral 0.901 44

Nota: Elaboracion propia

INVESTIGA
UCv

=8
*—ae
>0





