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Resumen

El estudio se propuso como objetivo determinar la relacién entre la motivacion y
desempenio laboral de los colaboradores en Empresa Agroinver Gold Green SAC.,
Huaura 2020. Pertenece a los estudios de disefio no experimental, ya que solo se
observd en su fendbmeno natural sin manipular las variables. De corte trasversal,
pues los datos son tomados por Unica vez en un momento especifico. De nivel
correlacional, pues se busca determinar el grado de relacion que existe entre dos
variables. La poblacion estuvo conformada por 50 empleados pertenecientes a la
empresa Agroinver Gold Green S.A.C. Se utilizé la encuesta como técnica, asi
mismo, fue el cuestionario el instrumento necesario para concretarlo. Se aplico la
estadistica inferencial mediante la prueba Rho Spearman consiguiéndose un
coeficiente de 0.410 y un p valor que es igual a 0.003 (p valor < 0,05),
concluyéndose que existe una correlacion positiva débil entre motivacién y
desempeiio laboral, esto quiere decir que, a mayor motivacion, mayor sera el

desemperio laboral en la empresa.

Palabras clave: Motivacion, desempefio, empleados.

Vil



Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between motivation
and work performance of employees in Empresa Agroinver Gold Green SAC,
Huaura 2020. It belongs to the non-experimental design studies, as it was only
observed in its natural phenomenon without manipulating the variables. Cross-
sectional, as the data is taken only once at a specific time. Correlational, as it seeks
to determine the degree of relationship that exists between two variables. The
population consisted of 50 employees belonging to the company Agroinver Gold
Green S.A.C. The survey techniqgue was used, and the guestionnaire was the
necessary instrument to carry it out. Inferential statistics were applied by means of
the Rho Spearman test, obtaining a coefficient of 0.410 and a p value equal to 0.003
(p value < 0.05), concluding that there is a weak positive correlation between
motivation and work performance, which means that the greater the motivation, the

greater the work performance in the company.

Keywords: Motivation, performance, employees.
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I. INTRODUCCION

La motivacibn mueve impulsos a definir o dirigir a cada ser humano para definir un
objetivo en especifico, es el complemento de hacer algo en su determinado

momento para lograr un fin.

A nivel internacional Arauz et al. (2018) Revista de Investigacion en
Psicologia, manifiestan que la motivacion se relacion directamente con los
impulsos, direccion y conductas. Con respecto al entorno de la motivacion existe

dos ambientes propicios: Ambiente laboral y la actividad del desempefio.

A nivel nacional, ESAN (2019) manifiesta que el clima organizacional afecta
el entorno del colaborador, cuando el ambiente de trabajo es propicio el resultado
de este es mayor a tener mejores resultados y un compromiso laboral para la

compaifia.

A nivel local la empresa Agroinver Gold Green S.A.C. tiene inconvenientes
debido a que no se aplica de manera correcta las herramientas de liderazgo y
motivacion por parte de la gerencia como consecuencia en la empresa existe
desinterés laboral, falta de atencion a los colaboradores de parte de los jefes,
dificultades para relacionarse, falta de comunicacion entre sus supervisores y
colaboradores, bajo desempefio laboral, no se sienten valorados por sus jefes. Asi
mismo el estudio de investigacién se respalda en las teorias de en inteligencia
emocional en el trabajo de Daniel Goleman segun Glover (2017). En consecuencia,
a causa de las situaciones se incrementa un ambiente desfavorable para
desempefio laboral de los colaboradores y jefes, ocasionando conflictos a la
empresa como desprestigio para futuras contrataciones de personal. En este
sentido gerentes y lideres necesitan mejorar las condiciones de vinculo entre
colaborador y jefes, aumentar programas de capacitacion y motivacion mejorando

sSus emociones ante situaciones desfavorables.

En el desarrollo del estudio, se suscita el problema general de la manera
siguiente: ¢Qué relacion existe entre la motivacion y desempefio laboral de los
colaboradores en empresa Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 20207 Asi mismo,
los problemas especificos se formulan de manera siguiente: a) ¢ Qué relacion existe

entre autoconciencia y desemperio laboral en los colaboradores? b) ¢ Qué relacion



existe entre autorregulacion y desempefio laboral en los colaboradores? c) ¢Qué
relacion existe entre esfuerzo y desemperio laboral en los colaboradores? d) ¢ Qué
relacion existe entre empatia y desemperio laboral en los colaboradores? e) ¢ Qué

relacion existe entre destrezas sociales y desempefio laboral de los colaboradores?

Con respecto a la justificacion de teorica, se tuvo como propadsito investigar
mediante pruebas, las teorias establecidas como la inteligencia emocional de la
variable motivacion. Como justificacion se establecié plantear y determinar
soluciones practicas para la empresa Agroinver con la relacién problematica
halladas de insuficiente uso de motivacion y desempefio laboral. Como justificacion
social, esta investigacion fue de mucha importancia social ya que permitid
desarrollar un aporte en la eficiencia de las variables mencionadas. Y por ultimo
como justificacion metodolégica, precisa indagar la conexion dos constructos

utilizando criterios cuantitativos.

El principal fin del estudio sostiene como objetivo general: Determinar la
relacion entre la motivacion y desempefio laboral de los colaboradores en empresa
Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020. Como objetivo especifico se propuso:
a) Determinar la relacién entre autoconciencia y desempefio laboral en los
colaboradores. b) Determinar la relaciébn entre autorregulacién y desempefio
laboral en los colaboradores. ¢) Determinar la relacion entre esfuerzo y desempefio
laboral en los colaboradores. d) Determinar la relacion entre empatia y desempefio
laboral en los colaboradores. €) Determinar la relacion entre destrezas sociales y

desempeiio laboral en los colaboradores.

La hipotesis general del estudio fue: Existe relacion entre la motivacion y
desemperio laboral de los colaboradores en empresa Agroinver Gold Green S.A.C.,
Huaura 2020. A continuacién, se presenta las hipétesis especificas en
investigacion: a) Existe relacion entre autoconciencia y desempefio en los
colaboradores. b) Existe relacion entre autorregulacion y desempefio en los
colaboradores. c¢) Existe relacion entre esfuerzo y desempefio en los
colaboradores. d) Existe relacion entre empatia y desempefio en los
colaboradores. e) Existe relacion entre destrezas sociales y desempefio en los

colaboradores.



Il. MARCO TEORICO

Como antecedentes nacionales de acuerdo a Deza et al. (2020) en su
proyecto de investigacion menciona que la "motivacion y satisfaccion laboral de
enfermeros en el Hospital de Tingo Maria de Huanuco'. Se relaciona
satisfactoriamente entre variables debido a que la motivacion es la clave para el
desempefio laboral. Fue una indagacién correlacional y prospectivo, con un total
de 40 colaboradores que fueron la muestra y utilizando instrumentos medibles de
Pearson de 0.80 y un p=0.000 estableciéndose que dentro de dos variables existe
una correlacién favorable. Asi mismo la toma de decisiones, apoyo en el
desemperio, desarrollo y beneficios laborales son factores que incrementan la
motivacion de tal manera que la satisfaccion laboral les permite tener un ambiente

saludable.

Segun Pefia (2019) en su estudio desarrollado “Motivacion y desempefio
laboral en los docentes de la I.E. N°46 Juan Pablo Il del Distrito de San Juan de
Lurigancho 2016”, se propuso como objetivo comprobar que la motivacion se asocia
directa con el desempefio laboral. Es de estudio cuantitativo, basica, no
experimental - correlacional, trabajaron dos (2) cuestionarios con valoracion Likert.
Después de haberse prosperado el estudio se aplicé los instrumentos y realizando
el proceso estadistico, se concluyé que la motivacién (r=0.779) tiene relacion

significativa (p < 0.000) con el desemperio.

Por su parte Chavez et al. (2020) en su estudio de investigacion “estrategias
motivacionales y desempefio laboral en docentes de nivel segundario colegio trilce,
Chiclayo Peru". El propésito fue mejorar la motivacion y con ello el desempeiio
laboral, con un estudio de disefio descriptivo en una muestra de 20 docentes
construido por 30 items de instrumentos aplicativo es la prueba de alfa de Cronbach
teniendo como resultado un 0.72. con los resultados obtenidos se plantea dichas
estrategias en la distribucion de desarrollo, implementacion de programas,
integracion, plan de habilidades y relaciones interpersonales. Como conclusién de
investigacion la motivacion es el impulso para los docentes que les permite crecer

sus habilidades para desarrollar un profesional con caracter educativa.



Por su parte Mendoza (2019) en su investigacion "motivacion y desempefio
laboral en docentes de la Oficina de Educacion Catodlica Castrense”. De enfoque
metodoldgico descriptivo, el enfoque fue cuantitativo; no experimental, trabajando
con una muestra de 60 docentes que llegaron a ser encuestados, utilizando el
cuestionario, dando como resultado un 0.376 de Rho de Spearman,

categorizandose como una relacion positiva alta.

Segun Gimena (2018), en su investigacion ‘motivacion y el desempefio laboral
en los administrativos de las I.E.P. de la provincia de San Martin". Se propuso
comprobar que la motivacién posee relacién con el desempefio laboral, abordando
un método cuantitativo y teniendo a 186 colaboradores como muestra, obtuvo
resultados favorables de Alfa de Cronbach de un 0.80 motivacion y 0.86
desempefio. Los hallazgos de Rho de Spearman fueron de r=0.389 p=0.000)
determina que la motivacién si posee relacion con el desempefio laboral, pero

dando como resultado una disminucién entre variables.

En el contexto internacional, segun Diaz (2019), en su tesis titulado “cultura
organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de instituciones de los
Municipios de Bochil y Jototol, Chiapas de México™ El objetivo es ordenar el grado
de desempefio laboral segun la sensacién de los colaboradores, el estudio es de
tipo trasversal y explicativa con una muestra de 87 empleados, una escala Likert,
instrumento de alfa de Cronbach, se obtuvo que el desemperio laboral (a=726) y
cultura organizacional (a=871) el nivel significativo es menor a 0.50 esto significa
que la cultura organizacional y desempefio existe una influencia positiva entre

colaboradores.

Por su parte a Sum (2015), en su estudio “motivacion y desempefio laboral
del personal administrativo de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango
Guatemala”. Se propuso el objetivo de demostrar que la motivacion tiene influencia
sobre el desempefio del personal. La investigacion es de ejemplo descriptivo
empleando un argumento psicométrico, para instaurar el grado en desempefio
laboral, con una muestra de 34 colaboradores, se concluye que la motivacion tiene
influencia sobre el desempefio laboral asi mismo los incentivos o premios labores

ayuda a que trabajen con entusiasmo en cada area encomendada.



Para Lépez (2018) en su estudio titulada “satisfaccion laboral y su incidencia
en el desempefio del personal de la IE. bilinglie Santiago Mayor de Guayaquil”. En
la investigacion tuvo como motivo decretar el vinculo entre satisfaccion laboral y
desemperio del colaborador. Se baso en un disefio descriptivo y aplico la técnica e
instrumento Moore. Por otro lado, existe una relacion directa para las variables
andlisis medio y los colaborares se sienten solo en un 50% satisfechos, con un
porcentaje de participacion mayor del 60%. Se ejecuta un plan de accion y
capacitacion para elevar la relacibn de manera positiva entre satisfaccion y

desemperio en los colaboradores.

De acuerdo a Muratalla y Gonzales (2018) en su investigacion “impacto de
la motivacién en el rendimiento laboral de la compafia Cinépolis Sahuayo de
México". El objetico es analizar el efecto sobre la motivacion y rendimiento en plaza
Cinépolis, con un estudio descriptico, explicativo. Por otro lado, el resultado de
dicha investigacion de obtienen con instrumentos medibles correlacional de
Pearson con un resultado de 0.69 entre los constructos, al igual que en los
indicadores de capacitacién (rs=0.89) y recompensa por incentivos (rs=0.82), se
finaliza por conclusion que las capacitaciones y recompensas incide en el
rendimiento laboral en los colaboradores teniendo como efecto positivo en la

organizacion.

Asi mismo Winter (2018) en sus investigaciones “rendimiento y motivaciéon
en un curso de aprendizaje invertido de la escuela segundaria Hawai. Cuyo
propésito identificar la conexion entre motivacion y desempefio en el curso,
aplicando la encuesta tipo Likert como resultado que la tecnologia puede influir en
la motivacion y aumentado un mejor desempefio a través de una instruccion

diferenciada.

En cuanto a las teorias relacionadas; la motivacion para Hermanos H&L
(2017) motivacion en tiempos dificiles nos menciona que la motivacion son aquellos
procesos internos que energizan y dirigen nuestra conducta. La energia que da
fuerza a una accion Humana es diferente a la energia de una maquina que se puede
en forma de kilo-watts o joule. Cuando hablamos de motivacion, hablamos de
conciencia, que centraliza todas nuestras facultades. El cuerpo es solo el soporte

fisico de esa conciencia (p. 39).



Por otro lado, Brian (2016) reconoce que La clave para mantener a los
colaboradores motivados en su parte se debe a que exista una relacion de
comunicacion efectiva entre gerente y colaborador como resultado de este
convenio obtendran mejores resultados como en la efectividad, productividad en la

organizacion (p. 11.)

De acuerdo a Schmid & Dowling (2020), la motivacion y la tecnologia permite
a los gerentes monitorear a sus colaboradores y al mismo tiempo se percibe
oportunidades o amenazas en las innovaciones asi pueda crear herramientas que

puedan incrementar la productividad.

Eleftherios (2020) considera que las motivaciones internas son efectivas se
emplea retribuciones en las bonificaciones o reconocimientos, a diferencia de la
motivacion externa se basa en satisfacer tiempos, vacaciones o flexibilidad de
trabajo. Los lideres deben de elegir bien que herramienta se relaciona eficazmente

y no correr el riesgo de fallar en alguna innovacion.

De acuerdo a Charleu (2017) reconoce que “motivacion es el conjunto de
energia que desencadenan, orientan y mantienen un comportamiento dado a fin de

obtener resultado”. (p.15.)

Deressa & Zeru (2019) manifiesta que los colaboradores tienen diferente
necesidad competitivas dentro de ellos considera que la motivacion es un incentivo
y no un estado de animo aumenta la moral de los empleados y reduce el porcentaje

de que abandonen su puesto de trabajo.

Josep (2015) afirma que la motivacién es un estado de animo que forman

emociones, sentimientos, interés, actitud de una persona a la otra. (p.6.)

Badubi (2017) considera que los colaboradores que carecen de motivaciéon
en su area de trabajo manifiestan un riesgo a la hora de ejercer sus actividades del
dia a dia, la tarea de la organizacion es tener la fuerza laboral equilibrada y las

emociones establecidas por cada integrante de la empresa.

Baljoom et al. (2018) manifiesta que la felicidad es un estado de animo

psicolégico en que influye en la motivacién en el trabajo, considera que cada cierto



tiempo los colaboradores deben tener un asesoramiento y atencién en promover

sus activos psicologicos asi mejorando los niveles de felicidad.

Yarborough & Fedesco (2020), manifiesta que la esperanza, el costo, vy el
valor influyen principalmente en la motivacion, esto hace que cada individuo
experimenta nuevas formas de autodeterminacion de acuerdo a su conducta o

expectativas que este aspire.

Por lo propuesto Glover (2017) en su libro la inteligencia emocional segun
Goleman, recopila argumentos de cientificos como actitudes humanas para
investigar el valor racional como anticipar el éxito en la vida, empresa, familia o

relacion sociales.

Se cree que el sub consciente intelectual no es suficiente para el valorar el
éxito personal y profesional de una persona. La inteligencia pura no otorga los

parametros suficientes para saber si se ha detenido o se va a tener éxito en la vida.
(p.72).

Por otro lado, también Glover (2017) en su libro de inteligencia emocional
segun Goleman las personas mas inteligentes pueden llegar a hundirse ante un
impulso incontrolable, ya que no pueden controlar los impulsos o trastornos de uno
mismo, como consecuencias disminuye la capacidad de pensar. Para Goleman la
inteligencia emocional es lo primordial para la superacion de las habilidades

intelectuales.

En el modelo encontramos 5 elementos como dimensiones a considerar en

la investigacion:

— Autoconciencia: Es reconocer y saber identificar los sentimientos o emociones
para poder identificar y desarrollar nuevas estrategias con las propias fortalezas

y limitaciones.

— Autorregulacion: Ser conscientes de las propias emociones que genera nuestro
entorno, controlar los pensamientos de forma apropiada tomando conciencia

asumiendo las responsabilidades del propio desempeiio laboral



— Esfuerzo: Son los impulsos o logros por mejorar ante las oportunidades, cuando
una persona se siente motivado o identificado con la organizacion el

compromiso con sus metas de grupo u organizacion seran exitosas.

— La empatia: Tener conciencia emocional darse cuenta de los sentimientos de
los demas, reconocer las necesidades de quienes nos rodea y poder entender

las perspectivas de los compafieros de trabajo.

— Destrezas sociales: Comunicacion, liderazgo, colaboracion son tacticas que

ayuda a desarrollar situaciones sociales.

Con respecto a las teorias relacionadas: desempefio laboral de acuerdo a
Alles (2016) en su libro seleccion por competencias vol. 1, manifiesta que un éptimo
desemperio exitoso se requiere de funciones importantes tales como el talento, el
conocimiento y competencias para producir una interaccion eficaz para un puesto
de trabajo (p. 62).

Alles (2016), en su libro Gestion de personas, manifiesta que la herramienta
utilizada por los jefes de cada &rea no siempre son las correctas para evaluar el
desemperio laboral se tiene que medir cuidadosamente cada herramienta que se
utiliza en relacién con el desempefio ya que los colaboradores que forman la
empresa estan disconformes no con la gestién utilizada en los R.H.H si no de

manera indirecta con los resultados obtenidos (p. 33).

De acuerdo a Elar (2017) en la revista muro de la investigacion, en su estudio
con respecto a los docentes adventistas peruana sur, se encontré6 que el
desemperio laboral es escaso al factor clima organizacional ya que su espiritualidad

y fe del docente hace que su empefio y desarrollo sea positivo para la institucion.

De acuerdo a Duran (2019). ElI desempefio organizacional en la actualidad
debe ser aplicada rigurosamente para el éxito de una compaiiia, hoy en dia han
surgido varios conceptos como herramienta de medicion tales como evaluacion de
desempenio laboral para respaldar las decisiones ya que toda estimulo genera un

valor en las cualidades de una persona.



En los siguientes apartados se detalla sobre el modelo de evaluacién de

desempeiio:

Desarrollo: Dentro de la empresa se debe desarrollar un plan en el que les
facilite las herramientas que permitan a los colaboradores identificarse y sentir
que son parte de la compafiia, ya no solo implica las remuneraciones
econdmicas si no identificacion emocional. De tal modo ganaran confianza y

seguridad a la hora de hacer su labor.

Productividad: Monitorear constantemente a los grupos de trabajos de acuerdo
a como van desarrollando sus funciones y verificar que los recursos sean

aplicados adecuadamente.

Comunicacion: Es uno de los soportes mas importantes de toda organizacion,
se debe trabajar cuidadosamente que la comunicacion llegue acorde a cada
colaborador y pueda establecer comunicaciones entre equipos y compafneros
de trabajo expresando su emocion, asi se pueda establecer bases sélidas entre
colaborador y jefe. Se puede aplicar como fases de retroalimentacion o
feedback.

Compromiso: El compromiso de colaborador con la empresa dependera mucho
de la los niveles de motivacion que esté presente, debe existir un proceso de
evaluacion de desempefio para analizar periédicamente la situacién actual del
colaborador, asi pueda ser consciente de lo que esta haciendo y por lo que le
faltara hacer en el futuro, esto ayudaria a incrementar sus niveles de

aspiraciones para culminar un proceso (p. 64-65).

Leitao et al. (2019), consideran que el respaldo y el ser escuchados por sus

supervisores influye grandemente en el bienestar y desarrollo laboral estimulando

la productividad de cada colaborador.

Gong et al. (2019), manifiestan que el agotamiento o aumento de carga laboral

afecta al colaborador como consecuencia negativa en los colaboradores

manifiestan una alta presion en desarrollar sus actividades aumentando asi la tasa

de absentismo laboral.



Ajayi (2018) considera que el estrés disminuye la labor organizacional como
resultados mala calidad de trabajo, mayor rotacién, ansiedad, trastornos
emocionales desequilibrando el desarrollo laboral de cada individuo por ello la
organizacion debe mejorar el asesoramiento administrativo adecuado para

optimizar la carga de trabajo a los colaboradores con el fin de minimizar el estrés.

Tanveer et al. (2020) manifiesta que para mantener a los colaboradores
comprometidos cada uno de los gerentes debe garantizar un nivel de comprension
y comunicacion intercambiando continuamente conocimientos los unos con los
otros. la organizacion debe tener en claro que el compromiso laboral por parte de
los colaboradores debe estar en el mismo nivel de intercambio de conocimiento de

los gerentes.

Brown et al. (2015), considera que la confianza del colaborar hacia los
gerentes a influenciado a un mejor desempefio en la empresa, el trato del gerente
a los colaboradores debe ser con honestidad, sinceridad y escuchar las opiniones

de los demas dando como resultado el incremento de fidelidad laboral.

Brenya, & Abgsonema (2020) considera que para un mejor desempefio se
deben de establecer procesos tales como alineacién, seguimiento,

retroalimentacion y supervision como interno o externo.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

De tipo aplicativa, puesto que Lozada (2014) manifiesta que es la busqueda
de conocimiento a través de la aplicacion directa de los problemas formulados, se

fundamenta en hallazgos determinados por estudios basicos.

El estudio empled un disefio no experimental, por ello Gabriel (2017) nos

manifiesta que solo se observo en su fendmeno natural sin manipular las variables.

La investigacion aplico un corte trasversal, por ello Pérez & Pérez (2020)
manifiestan que los datos son tomados por Unica vez en un momento especifico.
(p. 404).

Por ultimo, el nivel fue correlacional; Paredes (2019) indica que estos estudios
se caracterizan por buscar establecer la asociacion que prevalece entre dos

constructos.
3.2 Variables y operacionalizacion

V1: Motivacion: Segun Abarca (2016) explica que es una via de desarrollo en
cada persona para obtener una calidad de vida mejor, de acuerdo a su libertad
personal los individuos con motivacion tendran deseos de esmerarse y optimismo
suficiente para enfrentar con calma los obstaculos utilizando cada inteligencia
emocional dentro de la organizacion aumentando la capacidad de gozo en el

trabajo.

V2: Desempefio laboral: De acuerdo a Duran (2019) manifiesta que el
desempefio permite medir y analizar las funciones, tareas, responsabilidades y

objetivos que se debe alcanzar dentro de la organizacion.

De acuerdo a Lépez (2020) manifiesta que las variables cualitativas se

representan en general con palabras, clasificAandose en ordinal y nominal.

Las variables fueron sistematizadas en u cuadro de operacionalizacién que se

encuentra en el Anexo 1
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3.3 Poblacion, muestra y muestreo

En la definicion de poblacion, se hace énfasis que esté integrada por unidades
0 elementos a los cuales se le haran los respectivos analisis para llegar a
conclusiones concretas. En el estudio, lo conformaron 50 colaboradores de la

empresa Agroinver Gold Green S.A.C provincia de Huaura.

Por tratarse de una poblacién pequefia menores de 100 se encuesto al total
de la poblacion considerandose para ese caso como muestra censal. Segun
Romani (2018) se considera muestra censal al utilizar y selecciona al 100% de la

poblacién en medida que no influird en su conformacion.

Criterios de inclusion: La poblacién a encuestar estuvo conformada por los
colaboradores del area de gerencia, supervisores y area de produccion. Todos

aquellos con contrato laboral vigente.

Criterios de exclusion: Se descart6 a los colaboradores del area de finanzas

y almacén por ser personal que no laboral en forma regular en la empresa.

Unidad de analisis: Estuvo representado por cada uno de los integrantes

dentro de un estudio.
3.4 Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

Al tener una poblacién de 50 personas la investigacion estuvo agrupada por
los colaboradores del &rea gerencial, supervisores y area productiva de la empresa
Agroinver Gold Green S.A.C por este entendimiento se empleé la técnica de
encuestas y el uso del cuestionario en escala valorativa de Likert, que ayuddé
almacenar informacién de forma organizada para determinar la asociacion entre los

fenébmenos.
Confiabilidad del instrumento

Carrasco (2008), sostiene que la confiabilidad refleja la efectividad del
cuestionario para ofrecer hallazgos similares, al suministrarse en varias

oportunidades a la misma poblacion.
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En la investigacién se manej6 el Alfa Cronbach para establecer la fiabilidad de

los instrumentos, utilizando la siguiente tabla para la interpretacion:

Tabla 1.
Categorias de fiabilidad.

Valores Categoria
+0,0-0,2 Despreciable
+0,2-0,4 Baja
+0,4-0,6 Moderada
+0,6-0,8 Marcada
+0,8-1,0 Muy alta

Fuente: Valderrama (2016)

Tabla 2.
Alfa de Cronbach Global

Alfa de Cronbach N

0,871 36

Fuente: SPSS v. 25

De acuerdo a la prueba de Alfa Cronbach, se da como resultado un 0,871 para
ambas variables. Determinandose que el instrumento ofrece confiabilidad muy alta

(de acuerdo a la tabla 1) para ser aplicado en investigaciones.

Tabla 3.

Cuestionario 1

Alfa de Cronbach N

0,855 20

Fuente: SPSS v. 25

Se realiz6 un analisis a los items designados para la variable motivacion,
dando como resultado un valor final de 0,855, lo cual evidencia que los reactivos
ofrecen confiabilidad muy alta (de acuerdo a la tabla 1) para ser aplicado en

investigaciones.
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Tabla 4.

Cuestionario 2

Alfa de Cronbach N

,804 16

Fuente: SPSS v. 25

Se realiz6 un analisis a los items designados para el desempefio laboral,
dando como resultado un indicador de 0.804, lo cual evidencia que los reactivos
ofrecen confiabilidad muy alta (de acuerdo a la tabla 1) para ser aplicado en

investigaciones.
Validez del instrumento

Para la validez se realizé un proceso de juicio de expertos a cada uno de los
enunciados asignados para cada indicador y dimension, para lo cual se llegé a

obtener resultados positivos y se pueden ver mayores detalles en el anexo 6.

3.5 Procedimientos

La indagacion inicié con la problematica de la empresa Agroinver Gold Green
S.A.C de la provincia de Huaura, teniendo como requisito por dos variables
cualitativas. El recojo de informacion se aplicé a 50 colaboradores, mediante la
técnica de encuesta concluyendo con la elaboracidon, analisis de los datos y

conclusiones.
3.6 Método de andlisis de datos

La informacién recopilada se registrd6 en una hoja de célculo del Microsoft
Excel, posteriormente se llevé a cabo el promedio de los documentos obtenidos de
las variables, dimensiones y los indicadores. Por otra parte, las informaciones
fueron procesados con el software SPSS, para conseguir los resultados de la
estadistica descriptica e inferencial, ademas se buscé comprobar la conexion
existente entre las variables que fueron representados en la investigacién para

contrastar las hipotesis establecidas.
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Para Ponce et al. (2020) manifiestan que la estadistica descriptiva es el
resumen numérico de un analisis y la estadistica inferencial el cual argumenta el

grado de asociacién entre las variables en concreto.
3.7 Aspectos éticos

El estudio que se realizé en la empresa Agroinver Gold Green S.A.C. cumplié
con aspectos con una aprobacion y supervision del gerente de la empresa para
ejecutar la investigacion considerando la confidencialidad de los encuestados por
este motivo se expresa con veracidad los recolectado, de igual modo la
investigacion cumplié con respetar las normas APA respetando a la manipulacion

y resultados sin alterarlos.
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IV. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva

Tabla 5.
Motivacion
Frecuencia %

Muy bajo 11 22,0
Bajo 14 28,0
Regular 11 22,0
Alto 7 14,0
Muy alto 7 14,0
Total 50 100,0

Fuente: Colaboradores de la empresa Agroinver Gold Green S.A.C.

Frecuencia

I I

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Figura 1. Resultado descriptivo. Variable motivacion.
Interpretacion:

En la tabla 5, se precisa que de 50 colaboradores de la Empresa Agroinver
Gold Green S.A.C., el 22% (11) presenté motivacion muy baja para realizar sus
funciones, el 28% (14) se categoriz6 en un nivel bajo, el 22% (11) ostent6 un nivel
regular, el 14% (7) un nivel alto y el 14% (7) evidencié un nivel muy alto de
motivacion, suponiéndose que motivacion es el conjunto de energia que
desencadenan, orientan y mantienen un comportamiento dado con el propésito de
obtener un resultado. Entonces, se puede precisar que la mayoria de los
colaboradores no se sienten motivados, pues la proporcion es mayor entre muy

bajo y bajo.
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Tabla 6.

Desemperfio laboral

Frecuencia %
Muy bajo 12 24,0
Bajo 14 28,0
Regular 9 18,0
Alto 13 26,0
Muy alto 2 4,0
Total 50 100,0

Fuente: Colaboradores de la empresa Agroinver Gold Green S.A.C.

125

10,0

75

Frecuencia

50

25

0o

Wy bajo Bajo Regular Alto MWuy alto

Figura 2. Resultado descriptivo. Variable desempefio laboral
Interpretacion:

En la tabla 6, se precisa que de 50 colaboradores de la Empresa Agroinver
Gold Green S.A.C., el 24% (12) consider6 que el desempefio laboral es muy bajo,
el 28% (14) lo categorizé como bajo, el 18% (11) afirmo que es regular, el 26% (13)
lo establecié como alto y el 4% (7) indicé que el desempefio laboral en la empresa
es muy alto, suponiéndose que el desempefio es aquella fuerza que aplica el
individuo para alcanzar metas de su trabajo y de la organizacion, vemos pues que
los colaboradores no vienen teniendo buenos desempenfos, pues la proporcion es

mayor entre muy bajo y bajo.
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Tabla 7.
Dimensién 1. Autoconciencia

Frecuencia %
Muy bajo 6 12,0
Bajo 23 46,0
Regular 15 30,0
Alto 5 10,0
Muy alto 1 2,0
Total 50 100,0

Fuente: Colaboradores de la empresa Agroinver Gold Green S.A.C.

Frecuencia

Muy bajo Bajo Reqular Alto MUy alto

Figura 3. Dimensién 1. Autoconciencia.
Interpretacion:

En la tabla 7, se precisa que de 50 colaboradores de la Empresa Agroinver
Gold Green S.A.C., el 12% (6) consideré que el autoconciencia es muy bajo, el 46%
(23) lo categoriz6 como bajo, el 30% (15) afirmé que es regular, el 10% (5) lo
establecié como alto y el 2% (1) indicé que el autoconocimiento en la empresa es
muy alto, suponiéndose que la autoconciencia es reconocer las emociones para
poder desarrollar nuevas estrategias con las propias fortalezas y limitaciones,
vemos pues, que los colaboradores tienen dificultades para hacerlo, pues la

proporcién es mayor en el nivel bajo.
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Tabla 8.

Dimension 2. Autorregulacion

Frecuencia %
Muy bajo 11 22,0
Bajo 12 24,0
Regular 9 18,0
Alto 16 32,0
Muy alto 2 4,0
Total 50 100,0

Fuente: Colaboradores de la empresa Agroinver Gold Green S.A.C.

20

Frecuencia
o

Muy bajo Eajo Regular Alto Muy alto

Figura 3. Dimensién 2. Autorregulacion

Interpretacion:

En la tabla 8, se precisa que de 50 colaboradores de la Empresa Agroinver
Gold Green S.A.C., el 22% (11) consider6 que la autorregulacion es muy bajo, el
24% (12) lo categoriz6 como bajo, el 18% (9) afirmd que es regular, el 32% (16) lo
establecié como alto y el 4% (4) indic6 que la autorregulacién en la empresa es muy
alto, suponiéndose que ello, se trata de ser conscientes de las propias emociones
gue genera nuestro entorno, controlar los pensamientos de forma apropiada
tomando conciencia asumiendo las responsabilidades del propio desempefio
laboral, vemos pues, que los colaboradores tienen dificultades para hacerlo, pues

la proporcién es mayor en el nivel muy bajo y bajo.
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Tabla 9.
Dimensioén 3. Esfuerzo

Frecuencia %
Muy bajo 10 20,0
Bajo 11 22,0
Regular 23 46,0
Alto 3 6,0
Muy alto 3 6,0
Total 50 100,0

Fuente: Colaboradores de la empresa Agroinver Gold Green S.A.C.

Frecuencia

Muy bajo Bajo Reqgular Alto Muy alto

Figura 4. Dimensioén 3. Esfuerzo.
Interpretacion:

En la tabla 9, se precisa que de 50 colaboradores de la Empresa Agroinver
Gold Green S.A.C., el 20% (10) consideré que el esfuerzo es muy bajo, el 22% (11)
lo categorizdé como bajo, el 46% (23) afirmé que es regular, el 6% (3) lo establecio
como alto y el 6% (3) indic6 que el esfuerzo en la empresa es muy alto,
suponiéndose que ello, se trata de impulsos positivos generados por la identidad
hacia la organizacion para alcanzar objetivos, vemos pues, que no se encuentra en
la categoria apropiada ya que predominé el nivel regular, demostrando que los

colaboradores no estan muy identificados.
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Tabla 10.
Dimension 4. Empatia

Frecuencia %
Muy bajo 9 18,0
Bajo 22 44,0
Regular 6 12,0
Alto 11 22,0
Muy alto 2 4,0
Total 50 100,0

Fuente: Colaboradores de la empresa Agroinver Gold Green S.A.C.

Frecuencia

Muy bajo Bajo Regular

Alto

MWuy alto

Figura 5. Dimensién 4. Empatia.

Interpretacion:

En la tabla 10, se precisa que de 50 colaboradores de la Empresa Agroinver

Gold Green S.A.C el 18% (90) consider6 que la empatia es muy bajo, el 44% (22)

lo categoriz6 como bajo, el 12% (6) afirmo que es regular, el 22% (11) lo establecio

como alto y el 4% (2) indic6 que la empatia en la empresa es muy alto,

suponiéndose que ello, se trata de darse cuenta de los sentimientos de los demas,

reconocer las necesidades de quienes nos rodea y poder entender las perspectivas

de los compafieros de trabajo, vemos pues, que esta condicion esta en un nivel

muy bajo y bajo, demostrando que son pocos los colaboradores que son empaticos.
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Tabla 11.

Dimensién 5. Destrezas sociales

Frecuencia %
Muy bajo 12 24,0
Bajo 12 24,0
Regular 13 26,0
Alto 10 20,0
Muy alto 3 6,0
Total 50 100,0

Fuente: Colaboradores de la empresa Agroinver Gold Green S.A.C.

12,5

10,0

73

Frecuencia

50

25

00

Muy bajo Bajo Reqular Alto Muy alto

Figura 6. Dimensién5. Destrezas sociales
Interpretacion:

En la tabla 11, se precisa que de 50 colaboradores de la Empresa Agroinver
Gold Green S.A.C., el 24% (12) consider6 que las destrezas sociales es muy bajo,
el 24% (12) lo categoriz6 como bajo, el 26% (13) afirmé que es regular, el 20% (10)
lo establecié como alto y el 6% (3) indicé que las destrezas sociales en la empresa
es muy alto, suponiéndose que ello, se trata de la capacidad de comunicacion,
liderazgo, colaboracion son tacticas que ayuda a desarrollar situaciones sociales,
vemos pues, que esta condicién esta en un nivel muy bajo y bajo, demostrando
que son pocos los colaboradores que poseen estas habilidades.
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4.2. Estadistica inferencial
4.2.1. Pruebade normalidad

Tabla 12.
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al P
Motivacion ,210 50 ,000

Desempefio laboral ,235 50 ,000

Nota: Se uso Kolmogorov-Smirnov debido que es adecuada cuando la muestra es = a 50 unidades.

La prueba de Kolmogorov — Smirnov (K-S) es utilizada, segun Rivas et al. (2015)
en estudios donde la muestra es mas de 50 unidades de estudio y las variables son

cuantitativas.

En la tabla 12, se muestra como hallazgo un p valor de 0.000 en ambas
variables de motivacién y desempenfio laboral, reflejando que los datos no tienen
distribucién normal. Por lo tanto, se usé la prueba Rho de Spearman para

establecer el grado de relacién entre los constructos.

Por ello, se presenta las siguientes expresiones o categorias:

Tabla 13.
Baremo de interpretacion del coeficiente
Indicador Categorias
+1.00 Positiva perfecta
+0.80 Positiva muy fuerte
+0.60 Positiva fuerte
+0.40 Positiva moderada
+0.20 Positiva débil
+0.00 No hay relacién

Fuente: Laguna (2014)

4.2.2. Prueba de correlaciéon
Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre la motivacion y desempeio laboral de los

colaboradores en empresa Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020..
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Ha: Existe relacion entre la motivacion y desempefio laboral de los colaboradores

en empresa Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020.

Tabla 14.

Relacién entre motivacion y desempefio laboral

Desempefio
laboral
L Coef. ,381"
Motivacion )
Rho de Spearman Sig. ,006
N 50

De acuerdo a la tabla 14, se encontré un coeficiente de 0.381 y un p valor
0.006 de Spearman, interpretado como relacion positiva débil entre los constructos
(véase tabla 13). Por consiguiente, se infiere que la motivacion tiene relacion con
el desempeiio laboral de los colaboradores en empresa Agroinver Gold Green
S.A.C Huaura 2020.

Hipotesis especifica 01

Ho: No existe relacién entre autoconciencia y desempefio en los colaboradores en
empresa Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020.

Ha: Existe relacion entre autoconciencia y desempefio en los colaboradores en

empresa Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020.

Tabla 15.
Relacién entre autoconciencia y desempefio laboral

Desempefio laboral

Coef. ,410™
Rho de Spearman Autoconciencia Sig. ,003
N 50

De acuerdo a la tabla 15, se presenté un coeficiente de 0.410 y un p valor
0.003 de Rho de Spearman. Hallazgos que evidencian que existe una relacion
positiva moderada entre autoconciencia y desempeiio (véase tabla 13). Por
consiguiente, se infiri6 que la autoconciencia tiene relacion con el desempefio en

los colaboradores en empresa Agroinver Gold Green S.A.C, Huaura 2020.
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Hipotesis especifica 02

Ho: No existe relacion entre autorregulacion y desempefio en los colaboradores en

empresa Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020.

Ha: Existe relacion entre autorregulacion y desempefio en los colaboradores en

empresa Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020.

Tabla 16.
Relacion entre autorregulacion y desempefio laboral
Desempefio
laboral
Coef. ,296"
Rho de Spearman Autorregulacion Sig. ,001
N 50

De acuerdo a la tabla 16, se presentd un valor de coeficiente de 0.296 y un p
valor 0.001 de Rho de Spearman. Hallazgos que evidencian que existe una relacion
positiva débil entre autorregulacién y desempefio laboral (véase tabla 13). Por
consiguiente, se acepto que la autorregulacion tiene relacién con el desempefio en

los colaboradores en Empresa Agroinver Gold Green S.A.C, Huaura 2020.
Hipotesis especifica 03

Ho: No existe relacion entre esfuerzo y desempefio en los colaboradores en la

empresa Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020.

Ha: Existe relacién entre esfuerzo y desempefio en los colaboradores en la

empresa Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020.

Tabla 17.
Relacion entre esfuerzo y desempefio laboral
Desempefio
laboral
Rho de Spearman Coef. ,283"
Esfuerzo Sig. ,007
N 50
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De acuerdo a la tabla 17, se presento un valor de coeficiente de 0.283 y un p
valor 0.007 de Rho de Spearman. Hallazgos que evidencian que existe una relacion
positiva débil entre esfuerzo y desempefio laboral (véase tabla 13). Por
consiguiente, se infiere que el esfuerzo tiene relacion con el desempefio en los

colaboradores en Empresa Agroinver Gold Green S.A.C Huaura 2020.
Hipodtesis especifica 04

Ho: No existe relacidbn entre empatia y desempefio en los colaboradores en
empresa Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020.

Ha: Existe relacion entre empatia y desempefio en los colaboradores en empresa
Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020.

Tabla 18.

Relacion entre empatia y desempefio laboral

Desempefio
laboral
Coef. ,367
Empatia i
Rho de Spearman P Sig. ,006
N 50

De acuerdo a la tabla 18, se presentd un coeficiente de 0.367 y un p valor
0.006 de Rho de Spearman. Hallazgos que evidencian que existe una relacion
positivadébil entre empatiay desemperio laboral (véase tabla 13). Por consiguiente,
se establece que la empatia se llegd a relacionar con el desempefio en los

colaboradores en Empresa Agroinver Gold Green S.A.C, 2020.
Hipotesis especifica 05

Ho: No existe relacion entre destrezas sociales y desempefio en los colaboradores

en empresa Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020.

Ha: Existe relacion entre destrezas sociales y desempefio en los colaboradores en
empresa Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020.
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Tabla 19.

Relacion entre destrezas sociales y desempefio.laboral

Desempefio
laboral
Coef ,406™
Rho de Spearman Destrezas sociales Sig. ,003
N 50

De acuerdo a la tabla 19, se presentd un coeficiente de 0.406 y un p valor
0.003 de la prueba de Rho de Spearman. Hallazgos que evidencian que existe una
relacion positiva moderada entre destrezas sociales y desempefio laboral (véase
tabla 13). Por consiguiente, se determina que las destrezas sociales tienen relacion
con el desempefio en los colaboradores en Empresa Agroinver Gold Green S.A.C.,
Huaura 2020.
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V. DISCUSION

El estudio se propuso como objetivo corroborar que la motivacion se relaciona
con el desempefio laboral de los colaboradores en empresa Agroinver Gold Green
S.A.C., Huaura 2020. Encontrandose como resultado general un coeficiente de
0.381 y un p valor que es igual a 0.006 (p valor < 0,05). Datos que al ser comparado
con lo encontrado por Mendoza (2019), que fue un coeficiente de 0.376 (relacion
positiva moderada) y sig. de 0.000, permite afirmar que la motivacion se relaciona
de manera moderada con el desempefio laboral; ademas, Helleriegel, Jackson y
Slocum (2011), indican que la motivacién es una condicion psicolégica y que se
podria considerar como un proceso en el cual influian dos factores. Estos eran, los
factores intrinsecos y los factores extrinsecos. Estos inciden de significativamente
en el rendimiento del trabajador para lograr las metas que se proponen en las

organizaciones.

Por otro lado, Alles (2016) explica que el 6ptimo desempefio requiere de
funciones importantes tales como el talento, el conocimiento, motivacion y

competencias para producir una interaccion eficaz para un puesto de trabajo.

Para el primer objetivo especifico, se encontr6 que existe elacion entre
autoconciencia y desempefio laboral en los colaboradores en empresa Agroinver
Gold Green S.A.C., Huaura 2020, con un coeficiente de 0.410 y un p valor que es
igual a 0.003 (p valor < 0,05). Hallazgos que revelan una correlacion positiva
moderada entre autoconciencia y desempefio laboral. Este resultado puede ser
comparado con el estudio de Diaz (2019), quien precisa que la cultura
organizacional puede influir de modo positivo sobre las sensaciones de cada uno
de los colaboradores, evidenciado con un coeficiente de 0,871 y una sig. < 0,05 con
dichos datos se confirmé que, el autoconciencia se relaciona de manera
considerable con el desempefio laboral ademas Glover (2017), nos recalca que la
autoconciencia es reconocer las emociones para poder desarrollar nuevas

estrategias con las propias fortalezas y limitaciones.

Con relacion al segundo objetivo especifico, se encontré que existe relacion
entre autorregulacion y desempefio laboral en los colaboradores en empresa

Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020, demostrado a través de la prueba de
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Rho Spearman, siendo un coeficiente de 0.296 y un p valor que es igual a 0.001 (p
valor < 0,05). Hallazgos que reflejan la relacion positiva débil entre autorregulacion
y desempefio laboral. Este resultado puede ser comparado con el estudio de
Muratalla y Gonzales (2018) quienes incluyen las capacitaciones (r=0,890) y
recompensas (r=0.820) como factores de autorregulacion que tienen efectos
positivos sobre el rendimiento laboral con los resultados afirma que, la
autorregulacion se relacion de manera significativa con el desempefio laboral
ademas de ello, Glover (2017), nos explica que la autorregulaciéon se trata de ser
conscientes de las propias emociones que genera nuestro entorno, controlar los
pensamientos de forma apropiada tomando conciencia asumiendo las

responsabilidades del propio desempefio laboral.

Para el tercer objetivo especifico, se demostr6 la existencia relacion entre
esfuerzo y desempeiio laboral en los colaboradores en empresa Agroinver Gold
Green S.A.C., Huaura 2020, con un coeficiente de 0.283 y un p valor de 0.007 <
0,05. Hallazgos que reflejan la relacion positiva débil entre esfuerzo y desempefio
laboral. Este resultado puede ser comparado con los de Pullupaxi (2015), que se
establecié evaluar como influye el salario emocional sobre el desempefio laboral,
como resultado encontr6 de la prueba de chi-cuadrado un valor de 1,35 y p =0.03,
los resultados hallados permiten afirmar que el esfuerzo se relaciona de manera
significativa con el desempefio laboral, adicional a ello se discrepa segun tabla 9
manifiestan 23 empleados que representan el 46% que de manera regular se
encuentran de acuerdo con el esfuerzo laboral asimismo Glover (2017), menciona
que el esfuerzo es el impulso positivo generado por la identidad hacia la

organizacién para alcanzar objetivos.

Del cuarto objetivo especifico, se encontrd que existe relacion entre empatia
y desempefio laboral en los colaboradores en empresa Agroinver Gold Green
S.A.C., Huaura 2020, con un coeficiente de 0.367 y un p valor = 0.006 (p valor <
0,05). Hallazgos que reflejan una relacion positiva débil entre empatia y desempefio
laboral. Este resultado puede ser contrastado con el estudio de Hernandez (2016),
guien se propuso si el clima laboral llega a impactar sobre el desempefio laboral.
Encontré que la relacion es significativa con un coeficiente de 0,765 y una sig. de
0.000 con los datos obtenidos afirma que la empatia tiene relacion
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significativamente con el desempefio laboral ademas Glover (2017), refiere que la
empatia es darse cuenta de los sentimientos de los demas, reconocer las
necesidades de quienes nos rodea y poder entender las perspectivas de los
comparieros de trabajo. ElI hecho de que, en una organizacién, los colaboradores

no sean empéticos, seria un factor desfavorable para los desempefios laborales.

Finalmente, sobre el quinto objetivo especifico, se encontr0 que existe
relacion entre destrezas sociales y desempefio laboral en los colaboradores en
empresa Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020, con un coeficiente de 0.406
y un p valor = 0.003 < 0,05. Hallazgos que reflejan una relacion positiva moderada
entre destrezas sociales y desempefio laboral. Este resultado puede ser
contrastado con el estudio de Tarrillo (2016), que realizé una evaluacion a los
colaboradores de la Empresa ARSO S.A. Hallé que la competencia tiene relacién
con el desempefio, demostrado con un indicador de 0.945 con los resultados
encontrados podemos afirmar que, las destrezas sociales guardan relacion
moderada con el desempefio laboral ademas de ello, Glover (2017), explica que las
habilidades sociales es la capacidad de comunicacion, liderazgo, colaboracién son
tacticas que ayuda a desarrollar situaciones sociales.
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VI. CONCLUSIONES

Luego de obtener los resultados, se pudo llegar a las siguientes conclusiones:

Primero. Referente al objetivo general que fue determinar la relacién entre la
motivacion y desempefio laboral de los colaboradores en empresa Agroinver Gold
Green S.A.C., Huaura 2020, con los resultados obtenidos se determina que la
correlacion es positiva débil entre motivacién y desempefio laboral, con un
coeficiente de 0.381 y una sig. de 0.006, lo que indica que, a una mayor motivacion
se incrementard los sentidos, por consiguiente aumentara el nivel de
involucramiento del personal, en el cual se percibird un mejor desempefio laboral.
Por lo expuesto, se concluyd que existe relacién entre la motivaciény desempefio

laboral.

Segundo. Acerca del primer objetivo especifico, que fue determinar la
relacion entre autoconciencia y desempefio laboral en los colaboradores en
empresa Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020, con los resultados obtenidos
se determina que la correlacion es positiva moderada entre autoconciencia y
desempeiio laboral, con un coeficiente de 0.410 y una sig. de 0,003, lo que indica
gue, a una mayor autoconciencia, suponiéndose que ello implica la capacidad de
autocontrol ante situaciones de conflictos, siendo una fortaleza para mantener un
ambiente laboral favorable, se podra percibir un mejor desempefio laboral en la
empresa. Por lo expuesto, se concluyd que existe relacion entre la autoconciencia

y desempeiio laboral.

Tercero. En cuestién al segundo objetivo especifico, que fue determinar la
relacion entre autorregulacion y desempefio laboral en los colaboradores en
empresa Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020, con los resultados obtenidos
se determina que la correlacion es positiva débil entre autorregulacion y desemperio
laboral, con un coeficiente de 0.296 y una sig. de 0,001, lo que indica que, a mayor
autorregulacion, suponiéndose que es una competencia que consiste en el manejo
de impulsos; ademas del pensamiento de responsabilidad, se podra percibir
mejores desempefios laborales en la empresa. Por lo expuesto, se concluyo que

existe relacion entre la autorregulacion y desempefio laboral.
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Cuarto. En cuanto al tercer objetivo especifico, que fue determinar la relacion
entre esfuerzo y desempeiio laboral en los colaboradores en empresa Agroinver
Gold Green S.A.C., Huaura 2020, con los resultados obtenidos se determina que la
correlacion es positiva débil entre esfuerzo y desemperio laboral, con u coeficiente
de 0.283 y una significancia de 0,007, lo que indica que a un mayor esfuerzo, lo
cual es considerado como impulsos positivos para alcanzar objetivos, se obtendra
mejores niveles de productividad y rendimiento; por consiguiente, se aumentara los
desemperios laborales en la empresa. Por lo expuesto, se concluyd que existe

relacion entre el esfuerzo y desempenio laboral.

Quinto. Con respecto al cuarto objetivo especifico, que fue determinar la
relacion entre empatia y desempefio laboral en los colaboradores en empresa
Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020, con los resultados obtenidos se
determina que la correlacion es positiva débil entre los constructos, con un
coeficiente de 0.367 y una sig. de 0,006, lo que indica que, a mayor empatia, se
incrementara el compafierismo y trabajo en equipo, por consiguiente, se mejorara
las coordinaciones y colaboracion entre los colaboradores, siendo un factor
determinante en los buenos desempefios laborales. Por lo expuesto, se concluyo

que hay relacién entre empatia y desempefio laboral.

Sexto. Sobre el quinto objetivo especifico, que fue determinar la relacion entre
destrezas sociales y desempefio laboral en los colaboradores en empresa
Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020, con los resultados obtenidos se
determina que la correlacion es positiva moderada entre los constructos, con un
coeficiente de 0.406 y una sig. de 0,003, lo que indica que, a una mayor destreza
sociales, se incrementara la capacidad de interaccion, colaboracion y liderazgo de
los colaboradores, siendo condiciones que se relacionan en gran medida con el
rendimiento de un colaborador, por consiguiente, se percibirhd mejores desempefios
en la empresa. Por lo expuesto, se concluyd que existe relacion entre destrezas

sociales y desempeiio laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero. De manera general, se sugiere implementar talleres de induccion a
fin de fortalecer los valores vinculados a impartir una adecuada motivacion a cada
uno de los colaboradores; asi mismo, evaluar de manera periédica los niveles de

desempefio laboral de cada uno de los integrantes de la organizacion.

Segundo. Para la dimension autoconciencia, se recomienda a la empresa
promover los ejercicios de meditacion o realizar test psicométricos a sus
colaboradores, para evaluar la personalidad y a partir de ello, identificar las
emociones de la persona, en caso existiera colaboradores con tristeza,
preocupacion o frustracion, se debera tomar las mejores decisiones para revertir

esa situacion.

Tercero. Para la dimension autorregulacion, se sugiere implementar politicas
organizacionales, que controlen los pensamientos y actitudes de los colaboradores.
De esta manera, se garantizara un entorno favorable, permitiendo orientar la
conciencia de responsabilidad de cada uno colaboradores hacia las funciones que

desempeiia.

Cuarto. Para la dimension esfuerzo, se recomienda implementar un sistema
de reconocimiento que permita estimular los esfuerzos de los colaboradores en las
actividades que desempefian. También, se puede implementar plan de incentivos
como las becas, bonificaciones, dias libres, entre otros, a los trabajadores que se

esmeraron mas en su trabajo.

Quinto. Para la dimensién empatia, se sugiere a la organizacién empresarial
implementar actividades de confraternidad, para hacer mas fuerte las relaciones

interpersonales y de esa manera, la empatia entre los supervisores y compafieros.

Sexto. Para la dimension destreza social, se recomienda a la empresa,
desarrollar técnicas y/o actividades que permitan mejorar las destrezas sociales de
cada uno de los colaboradores, incentivando la participacion y opinion en las metas
de la organizacioén, todo ello, con el fin de tener colaboradores mas participativos

dentro del funcionamiento empresarial.
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Anexos 1.

Operacionalizacion de las variables

Variables Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de medicion
operacional
o Confianza 1-2
Autoconciencia —
Evaluacion 3-4
E;Z?)ﬂilée (zoqll.l?e) La medicién de Autorreqgulacion Integridad 5-6
“motivacion es el | la presente X Apertura al cambio /-8
Motivacién conjunto de energia que | variable se Esfuerzo Optimismo 9-10
desencadenan, orientan | adquirié a través Compromiso 11-12
y mantienend ] un | de un Sensibilidad 13-14 Ordinal
comportamiento dado a | cuestionario tipo Empatia
fin P de obtener | Likert con p5 Esfuerzg, i?ig
resultado”. (p.15.) alternativas Destrezas sociales Iideerf:;;:)on 1920
Alles (2016) manifiesta D I Retribucién 21-22
que un optimo esarrolio Accién de desarrollo | 23-24
desempefio exitoso se | La medicion de - Desarrollo de equipo | 25-26
i requiere de funciones | la presente Productividad NMonitorear 5728
Desempefio importantes tales como varlapl_g se — Retroalimentacion 29-30 _
laboral el talento, el | adquirié a través Comunicacion Participacion grupal 3132 Ordinal
conocimiento y | de un o
competencias para | cuestionario tipo Rendimiento laboral | 33-34
producir una interaccion | Likert con 5 Compromiso Reconocimiento
eficaz para un puesto de | alternativas 35-36
trabajo. (p.62)




Anexos 2.

Matriz de consistencia

TITULO: Motivacion y desempefio laboral de los colaboradores en la empresa Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020.

colaboradores en empresa Agroinver
Gold Green S.A.C., Huaura 2020?

Gold Green S.A.C., Huaura 2020.

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
Problema general Objetivo general Hipotesis general o Tipq:
¢Qué relacibn existe entre la | Determinar la relacion entre la | Existe relacion entre la motivacién y X1: Autoconciencia Basica
motivacion y desempefio laboral de los | motivacion y desempefio laboral de los | desempefio laboral de los X2: Aut laci6 Enf .
colaboradores en empresa Agroinver | colaboradores en empresa Agroinver | colaboradores en empresa Agroinver % - Autorregulacion Cn Octltjet:
Gold Green S.A.C., Huaura 2020? Gold Green S.A.C., Huaura 2020. Gold Green S.A.C., Huaura 2020. o 3 Esfuerzo uantitativa
< .
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas E Nivel:
¢ Qué relacion existe entre | Determinar la relacion entre | Existe relacion entre autoconciencia o X4: Empatia Correlacional
autoconciencia y desempefiojlaboral | autoconcienciay desempefiolaboralen | y desempefio en los colaboradores = ) o
en los colaboradores en empresa | los colaboradores en empresa | en empresa Agroinver Gold Green X5: Destrezas sociales Disefio:
Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura | Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura | S.A.C., Huaura 2020. No experimental -
20207 2020. ] ) ) Transaccional
_ _ _ ' Existe relacion entre autorregulacion
¢Qué rel_e}cmn eX|ste~ entre | Determinar - la rela0|on~ entre | y desemperfio en los colaboradores Poblacién y muestra:
autorregulacion y desempefio laboral | autorregulacion y desempefio laboral | en empresa Agroinver Gold Green 50 empleados
en los colaboradores en empresa | en los colaboradores en empresa | S.A.C., Huaura 2020.
Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura | Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura ) y
20207 2020. Existe relacién entre esfuerzo y
desempefio en los colaboradores en = . PP
¢Qué relacion existe relacion entre | Determinar la relacion entre esfuerzoy | |3 empresa Agroinver Gold Green § Y1: Desarrollo Técnica:
esfuerzo y desempefio laboral en los | desempefio laboral en los | S.A.C.. Huaura 2020 o . * Encuesta
; ; A : Q Y2: Productividad
colaboradores en empresa Agroinver | colaboradores en empresa Agroinver ) B ’ < :
Gold Green S.A.C., Huaura 2020? Gold Green S.A.C., Huaura 2020. Existe relacion entre empatia y 5‘ L Instrumento:
) ., . . ) ., . desempefio en los colaboradores en = Y3: Comunicacion e Cuestionario
¢ Qué relacion existe entre empatia y | Determinar la relaciéon entre empatia y empresa Agroinver Gold Green i
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Estimado empleado(a) solicitosu colaboracion resolviendo el siguiente cuestionario
que tiene porobjetivo obtener informacion sobre la motivacion y desempefiolaboral
de los colaboradores en laempresa Agroinver Gold Green S.A.C., Huaura 2020.

Requerimos que sea sincero con.sus,respuestas, dado que el cuestionario es

Anexo 3

Cuestionario

anonimo.
1) ) ®3) 4) (5)
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Motivacién
N° Autoconciencia
1 ¢ Considera Ud. que recibe apoyo y confianza por su supervisor?

¢Cree Ud. que puede expresar sus opiniones y preocupaciones en la

2 organizacién?

3 ¢Cree Ud. que las evaluaciones periédicamente ayudan a mejorar su
desempefio?

4 ¢ Considera Ud. que aplica los conocimientos adquiridos por la capacitacion?

Autorregulacion

5 ¢Considera Ud. que sus acciones has sido correctas ante un conflicto de
equipo?

6 ¢ Considera Ud. que se dirige con respecto a sus superiores?

7 cUd. tiene la capacidad para adaptarse a nuevas proyecciones en sus
funciones laborales?

8 ¢Considera Ud. que cuando hay cambios dentro de la empresa deberian
capacitarlos?

Esfuerzo

9 ¢ Cree que cuenta con la capacidad de afrontar la realidad de manera creativa,
positiva y actuar con flexibilidad frente a la adversidad?

10 | ¢Considera Ud. que tiene metas y propoésitos para mejorar su area de trabajo?

11 Ud. cree que sus compafieros de trabajo estan comprometidos en hacer un
trabajo de calidad?

12 ¢ Cree Ud. que sus compafieros se sienten valorados como colaboradores en
la organizacion?

Empatia

13 ¢ Considera Ud. que respetan sus creencias y culturas dentro de su area de
trabajo?

14 ¢Cree Ud. que todos se ayudan y apoyan para resolver problemas
mutuamente?

15 ¢Cree Ud. que comprenden los sentimientos y actitudes de sus compaferos
ante alguna situacion?

16 | ¢Cree Ud. sentirse responsable de las tareas que le son asignadas?

Destreza social
17 ¢ Considera Ud. estimular el trabajo en equipo y se capacita como trabajar en

equipo?




18 | ¢Cree Ud. que colabora en construir relaciones positivas en el trabajo?
19 | ¢Cree Ud. que se involucra en la ejecucion de las actividades de equipo?
20 | ¢Considera Ud. influir en los demas aportando nuevos conocimientos?
Desempefio laboral
Desarrollo
21 ¢ Considera Ud. que la empresa premia otorgando incentivos o
reconocimientos por su labor?
29 ¢ Cree Ud. que el incentivo es un factor de motivacioén en su desempefio
laboral?
23 ¢, Considera Ud. que los materiales, equipos y recursos que emplea la
empresa es apropiada?
o4 ¢, Considera Ud. que la empresa brinda oportunidad de innovar su
trabajo?
Productividad
25 ¢, Cree Ud. que las tareas en equipo que realizan le motivan y le
permiten desarrollarse profesionalmente?
26 ¢, Considera Ud. que los cursos de capacitacién son necesario para su
desarrollo laboral?
27 ¢, Considera Ud. que la empresa ha implementado planes en recursos
humanos de seguimiento laboral de cada area?
28 ¢,Cree Ud. que la empresa verifica en mejorar el rendimiento de los
empleados?
Comunicacion
29 ¢Los gerentes le comunican las expectativas y le brindan
retroalimentacion de manera clara y profesional?
30 ¢ Crees Ud. que su jefe de area le informa periédicamente si su trabajo
esta bien hecho?
31 | ¢Considera Ud. que hay actividades grupales por parte de la empresa?
32 ¢Cree Ud. que la empresa muestra interés en escuchar y abordar
problemas compartidos por sus compafneros?
Compromiso
33 ¢ Cree Ud. que las condiciones del ambiente fisico de su trabajo influyen
en la forma que desempefia su trabajo?
34 ¢,Cree Ud. que la empresa fomenta la inclusiébn y protege a los
empleados de la discriminacion y el acoso?
35 ¢,Cree Ud. que la empresa reconoce su trabajo al superar las metas
esperadas?
36 ¢, Considera Ud. que la empresa valora su trabajo de acuerdo a los

resultados esperados?

iMuchas gracias
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Anexo 4

Validacién de instrumentos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. /. NAVARRQ TAPIAJAVIFR FFI IX
1.2. Cargo e Institucién donde labora: UNNMERSIDAD CESAR VALLEJO

1.3. Especialidad del experto: INVESTIGACION
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién: Cuestionario
1.5. Autor del instrumento.  Ramos Huaman, Luz

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40%  41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 87
Esta expresado de manera coherente y 87
OBJETIVIDAD Goica,
Responde a las necesidades internas y 87
PERTINENCIA extemas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 87
ACTUALIDAD estrategias de mejora
3 Comprende los aspectos en calidad y 87
ORGANIZACION daridad.
SUEICIENCIA Tiene coherenda entre indicadores y las 87
dimensiones.
INTENCIONALIDAD Estima las estrategias que responda d 87
propasito de la investigacion
Considera que los ftems utiizados en este 87
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considerala estructura del presente 8’7
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
METODOLOGIA Considera que los items miden lo que 87
pretende medir.
] 87
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
e SUFICIENTE N FIEKTET | INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
]| v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
1 v
12 v
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13

14

15

16

18

19

v
v
17 v
v
v
v

20

ll. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 87

Ate, 31 de diciembre del 2020

JAVIER FELIX NAVARRO TAPIA
DNI N°08814139
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Mg. CERVANTES RAMON EDGARD FRANCISCO

1.2. Cargo e Institucion donde labora: UNMERSIDAD CESAR VALLEJO
1.3. Especialidad del experto: INVESTIGACION
14. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
1.5. Autor del instumento.  Ramos Huaman, Luz

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

NDIcADORES cRiTeRos el e
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 88
OBJETIVIDAD :Eéstg:;expresado de manera coherente y 88

Responde a las necesidades internas y 88
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 88
ACTUALIDAD estrategias de mejora
5 Comprende los aspectos en calidad y 88
ORGANIZACION | (= ridad.
SUFICIENCIA glene coherenda entre indicadores y las 88
mensiones.
INTENCIONALIDAD| Estime las estrategias que responda al 88
propdsito de la investigadon
Corsidera que los fiems utiizadosen este 88
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 88
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
;| Considera que los items miden lo que 88
METODOLOGIA pretende medir.
; 88
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE

N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES

01 v

02 v

03 v

04 v

05 v

06 v

07 v

08 v

09 v

10 v

11 v

12 v
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13 v i
14 ~
15 v

16 v

l. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 89

Ate, 31 de diciembre del 2020 =1

EDGARD FRANCISCO CERVANTES RAMON
DNI N° 06614765
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Mg. ARAMBURU GENG CARL OS

1.2. Cargo e Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
1.3. Especialidad del experto: ADMINISTRACION
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
I.5. Autor del instrumento:  Ramos Huaman, Luz

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 87
Esta expresado de manera coherente y 87
OBJETIVIDAD Iogica.
Responde a las necesidades internas y 87
PERTINENCIA extemas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 87
ACTUALIDAD estrategias de mejora
. Comprende los aspectos en calidad y 87
ORGANIZACION Claridad.
SUFICIENCIA '(Ij'lene coherenaa entre indicadores y las 87
imensiones.
INTENCIONALIDAD Estima las estrategias que responda a 87
propasito de la investigacion
Considera que los items utiizados en este 87
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 87
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de
usuario a quienes se dirige el
instrumento
METODOLOGIA Considera que los items miden lo que 87
| pretende medir.
. 87
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE
L SUFICIENTE N ENTET | INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
13} v
02 v
703 v
04 v
05 4
06 4
07 4
08 v
09 4
10 v
11 v
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13
14
15
16
17
18
19
20

LY
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ll. OPINION DE APLICACION:

¢éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 85

Ate, 31 de diciembre del 2020

Firma de experto informante
DNI N° 44075484
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, NAVARRO TAPIA JAVIER FELIX, docente de la Facultad de Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César
Vallejo campus Ate, asesor de la Tesis titulada: MOTIVACION Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA
EMPRESA AGROINVER GOLD GREEN S.A.C., HUAURA 2020 del autor,
RAMOS HUAMAN LUZ MARLENY constato que la investigacion tiene un indice
de similitud de 19% verificable en el reporte de originalidad del programa
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