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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion de la motivacion
del personal con el desempefio laboral en la empresa N&A SAC, distrito Puente
Piedra, 2016. Para esta investigacion se tomd como poblacion a los empleados de la
empresa con un total de 73 colaboradores, los mismo representaron a la muestra.
Los datos se recolectaron mediante la técnica de la encuesta usando como
instrumento el cuestionario, conformado 22 preguntas en la escala de Likert. La
validacion del instrumento se realizé mediante Juicios de tres expertos en la materia
y la fiabilidad del mismo se calculé a través del coeficiente Alfa de Cronbach y luego
de ello se procedid a realizar el analisis respectivo en el programa estadistico SPSS
Statistics V. 21. Teniendo como resultado que la motivacion del personal se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la empresa N&A SAC, distrito Puente
Piedra, 2016.

Palabras clave: Motivacion, desempefio laboral.

ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship between staff
motivation and work performance at the company N & A SAC, Puente Piedra district,
2016. This research was taken as population with a total of 73 collaborators, they
represented the sample. Data were collected by using the survey technique as a tool
to the questionnaire, consisting of 22 questions in Likert scale. Instrument validation
was performed by three experts in the field and that same reliability was calculated
through Cronbach’s alpha coefficient and after that we proceeded to make the
respective analysis in SPSS V.21. With the result that staff motivation is significantly

related to work performance at the company N&A SAC, Puente Piedra district, 2016.

Key words: Motivation, job performance.



I. INTRODUCCION
1.1 Realidad Problemaéatica

A nivel Internacional las empresas de hoy en dia emplean nuevas estrategias
para ser mas competitivos en el mercado, para tener un buen funcionamiento y éxito
en la gestion empresarial el recurso humano es uno de los factores claves para el
logro de la misma, la necesidad de contar con un personal calificado, motivado y muy
competitivo conlleva a la empresa a obtener buenos resultados logrando asi a ser
mas rentables. Asi mismo los autores Jones y George (2006, p.457) definen “la
motivacion como las fuerzas psicologicas que determinan la direccion del
comportamiento de una persona en una organizacion, el nivel de esfuerzo que
realiza el individuo y el nivel de persistencia de una persona frente a los obstaculos”.
Por lo tanto la motivacion del personal y desempefio laboral son factores que se
viene debatiendo en los ultimos afios, velar por el bienestar del personal implica una

serie de procesos que permiten alcanzar la satisfaccion en el trabajo.

A nivel Nacional las compafiias en nuestro pais no logran mantener la estabilidad
del personal, la rotaciébn es un problema que se observa a diario en muchas
empresas por el nivel de motivacién que tienen los empleados, no se cumplen con
las expectativas que ellos necesitan, solo se basan en el sistema monetario, en lo
cual no es lo suficiente para mantener estable al personal , es por ello que se realizé
una encuesta llamada “Tendencia de Retencién del Talento peruano 2014” realizada
por la consultora PWC y HBC Consultores donde sefiala que el 91% de la empresas
trabajan por reducir su movimiento del personal a menos del 10% y un 67% de ella

anhela a que dicha cifra reduzca hasta un 5%.

Por otro lado Velarde, E. (23 de Junio del 2011), en el Diario Perd 21 manifiesta
la importancia de motivar a un empleado, en donde nos revela que las presiones que
surgen dia a dia, la competitividad personal y profesional, involucran mucho en el
estado emocional de los empleados, y si estos esfuerzos no se recompensan

provocan el bajo rendimiento en el desempefio de los trabajadores, debido a que el
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desempefio laboral es un proceso que permite conocer cuéles son los elementos que

ayuden a fortalecer o cuales son los elementos que alteren en su actividad laboral.

A nivel Especifico, en la empresa N & A SAC, dedicada a la fabricacion,
comercializacion de maquinas, tanques y recipientes para GLP, se observd cémo
realidad problematica en el comportamiento de los colaboradores una deficiente
iniciativa y compromiso por parte del personal, deficiente interés en el cumplimiento
de tareas, asi mismo también deficientes niveles de capacitacion repercutiendo
directamente en el desempefio laboral de los trabajadores, generado bajos niveles
de productividad y competitividad, siendo estos puntos claves para dirigir y
encaminar las metas organizacionales. Es por ello que las empresas deben tener en
cuenta que para tener un empleado motivado, se tiene que ofrecer condiciones
Optimas en el trabajo asi como proveerle estimulos que repercuten en el
comportamiento y el buen desempefio, entre ellos tenemos los reconocimientos,

incentivos, capacitaciones constantes, entre otros.

Es por ello que nuestra investigacion busca reflexionar sobre la importancia de la
motivacion del personal en relacion con el desempefio laboral en la empresa N&A
SAC, teniendo como finalidad implementar una solucion a la realidad problematica y
sus implicancia con el entorno del negocio y como el hecho de contar con todas las
herramientas necesarias puede contribuir con el buen desempefio de los

colaboradores lo que repercutira en la mejora competitiva de la organizacion.
1.2 Trabajos Previos.
1.2.1 A nivel internacional

Carrién (2010), en su tesis titulada “Desemperio laboral y el cumplimiento de
objetivos de calidad en una empresa del Ramo Automotriz”, Tesis para obtener el
titulo profesional en Maestria en Administracion, en la Universidad Autonoma de
Querétaro, México. El autor sefiala como objetivo general determinar el desempefio
laboral y su relacion con el cumplimiento de los objetivos, en cuanto al aspecto

metodoldgico el tipo de investigacion utilizado es transversal, descriptivo, de campo y
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correlacional, el disefio utilizado en la investigacion es no experimental, para la
recoleccion de datos la metodologia utilizada fu un cuestionario, con respuesta de
escala de tipo Likert. ElI autor concluye que existe una correlacion moderada,
estadisticamente entre las variables desempefio laboral y el cumplimiento de
objetivos de calidad, para determinar cuan efectiva y eficiente es la labor de los
empleados, se vera reflejado en el logro de objetivos y por ende en el cumplimiento
de la mision organizacional. Por dltimo como recomendacion el autor propuso
continuar con las evaluaciones cada seis meses y con el resultado obtenido, dar una
retroalimentacion constructiva, que permita aplicar acciones de mejora al desempefio

laboral a los inspectores.

Enriquez (2014), en su tesis titulada “Motivacion y Desempefio Laboral de los
Empleados del Instituto de la vision en México”. Para obtener el titulo profesional de
Maestria en Administracion, en la Universidad de Montemorelos, México. El estudio
tuvo como objetivo, determinar si el grado de motivacién es predictor del nivel de
desempefio de los empleados del Instituto de la Visién en México, él método que se
empledé en la investigacion se clasifica en cuantitativa, descriptiva, explicativa,
correlacional, de campo y transversal. La poblacion estuvo compuesta por 164
empleados. Asi mismo se aplicé dos instrumentos el primero con la variable
desempefio, con 48 items con una confiabilidad de 0.939, y el segundo con la
variable motivaciébn compuesta por 19 items con una confiabilidad de 0.909 indicando
gue los instrumentos empleados para la recoleccion de datos fueron confiables.
Concluyendo con la investigacion el autor tuvo como fin conocer si el grado de
motivacion es predictor del desempefio laboral de los empleados del Instituto de la
Vision en México, los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento a la
muestra, se logré determinar que el grado de motivacién laboral tiene un influencia
muy significativa en el desempefio laboral de los empleados, afirmando que entre
mayor sea el grado de motivacion, mayor sera el desempefio de los empleados. Una
vez desarrollada la investigacion el autor dio algunas recomendaciones como: Crear
un plan de accién que permita mantener de manera positiva la motivacién de los

empleados y el desempefo laboral y hacer el respectivo seguimiento, también
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realizar evaluaciones periodicas de desempefio laboral con el fin de identificar areas

de oportunidad en empleados y fomentar su crecimiento profesional.

Murillo (2012), en su tesis titulada “La motivacion y el Desemperio laboral de los
empleados de la sede de la Region Departamental de Salud de Cortes”. Tesis para
obtener el titulo profesional de Master en Recursos Humanos, en la Universidad
Tecnoldgica de Honduras, Honduras. Se tuvo como objetivo general, determinar la
relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Regidn Departamental de Salud de Cortes, el método que se aplicé en esta
investigacion se clasific6 como correlacional, transaccional y cuantitativa no
experimental. La poblacion estuvo compuesta por 100 colaboradores, en la cual se
utilizé una muestra de 60 individuos, se utilizé una encuesta bajo la escala de Likert,
se utilizo el instrumento estadistico SPSS, (alfa de Cronbach) para la confiabilidad
del mismo indicando que la Variable Motivacién tiene un 89% de fiabilidad
compuesta por 21 items mientras que la variable Desempefio laboral tuvo un 81% de
fiabilidad compuesto por 20 items. Concluyendo con esta investigacion se identifico
que existe una relacion directa entre ambas variables que son la motivacion y
desempefio, demostrando que un trabajador motivado tiene un alto grado de
desemperio laboral. Por lo cual el investigador recomienda la elaboracién de un plan
de incentivos diferenciados por grupo de personal, asi mismo como un plan de

capacitaciones para fortalecer el rendimiento de los colaboradores.
1.2.2 A nivel nacional

Alvitez y Ramirez (2013), en su tesis titulada “Relaciéon entre el Programa de
Compensacion e Incentivos y la Motivacion en los empleados de la Empresa del
Grupo Almer, Trujillo 2013”, Tesis para obtener el titulo de Licenciado en
Administracion, en la Universidad Privada Antenor Orrego, Perl. La investigacion
tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la motivacion de los
empleados y el programa de compensacion e incentivos del Grupo Almer, La
poblacién de estudio estuvo compuesta por 10 empleados, el instrumento empleado

para la recoleccion de datos fue la encuesta asi como el andlisis documentarios para
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evaluar la informacion concerniente al programa de compensaciones que adopta la
empresa. Concluyendo con la investigacibn se obtuvo que si existe una relacion
directa entre el Programa de compensaciones con la motivacion de los empleados,
seflalando que mientras mayor son los incentivos y compensaciones que brinda la
empresa, el nivel de motivacion de los colaboradores es mayor. Como
recomendacion el investigador propone elaborar un buen programa con una mejora
econdémica en la remuneracion y que contribuya con el desarrollo de capacidades y

habilidades de los empleados para mejorar mas su productividad.

Gonzales (2014), realiz6 un articulo de investigacion titulado “Gestion del
desemperio y Motivacion de los trabajadores de una empresa automotriz”, en la
Universidad San Martin de Porres, Perd. El autor sefiala como objetivo general
identificar la relacion entre la gestion del desempefio y la motivaciéon de los
trabajadores del area de mantenimiento y servicio de la empresa del sector
automotriz, en cuanto al aspecto metodoldgico la investigacion estuvo relacionada al
disefio descriptivo correlacional, las técnicas empleada para la recoleccion de datos
han sido la observacién estructurada y encuestas con escalas estandarizadas. El
autor concluye que existe una relacion entre la gestion del desempefio y la
motivacion, en donde sefiala que la gestidbn del desempefio de la empresa es
ineficiente, los niveles de motivacibn de los trabajadores en su mayoria son
negativos. Como recomendacién el autor propuso mejorar la gestion del desempefio
e incorporar incentivos monetarios y no monetarios para mantener un alto nivel de

motivacion y satisfaccion de los trabajadores.

Mayuri (2008), en su tesis titulada “Capacitacion empresarial y Desemperio
laboral en el Fondo de Empleados del Banco de la Nacion — FEBAN, Lima 2006,
Tesis para obtener el grado académico de Doctor en Educacion, en la Universidad
Mayor de San Marcos, Peru. La presente investigacion tuvo como objetivo principal,
determinar y evaluar de qué manera un Programa de Capacitacion Empresarial se
relaciona con el Desempefio de los Trabajadores del Fondo de Empleados del Banco
de la Nacion durante el 2006, La metodologia que se aplicé en esta investigacion fue

de tipo aplicativo, con un disefio Experimental de corte Transversal, asi como

14



explicativo correlacional. Concluyendo con la investigacion se determind que el valor
p=0.000< 0.05, en lo cual se puede afirmar que un 95% indica que el Programa de
Capacitacion Empresarial se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral
de los Trabajadores del Fondo de Empleados del Banco de la Nacién. Por lo tanto se
recomienda que la mejor evaluacion de un curso de capacitacion es el promedio de
notas, en la cuales se le deberia adicionar un trabajo de investigacion aplicando todo

estos conocimientos a la realidad de la empresa.

Pérez y Verastegui (2013) en su tesis: “Propuesta Motivacional para mejorar el
desempefio laboral en los colaboradores de una MYPE de Lima Sur — Caso Avicola
Vera E.I.LR.L -2012” Tesis para obtener el titulo de Licenciado en Administracion, en
la Universidad Auténoma del Peru, La presente investigacion tuvo como objetivo
elaborar una propuesta motivacional en funcion a sus necesidades, que ayude a
mejorar el desempefio laboral de los colaboradores. La poblacién de estudio esta
conformada por la totalidad de colaboradores, los cuales 14, el disefio es no
experimental transversal, tipo de investigacién descriptivo, el instrumento empleado
fue el cuestionario que consté de 30 preguntas para medir la motivacion y el
desemperio laboral. El autor llegbé a la siguiente conclusion que la aplicacion de la
propuesta motivacional mejora el desempefio laboral en los colaboradores de un

Mype de Lima.

1.3 Teorias relacionadas al tema
Para reforzar el conocimiento de nuestro trabajo de investigacion y respaldar
nuestras variables de estudio mediante teorias cientificas, nuestro marco teérico de
desarrollara de la siguiente manera:
1.3.1 Variable X: Motivacion del Personal
Teoria de Los dos factores de Herzberg

Robbins y Coulter (2005, p.395) mencionan lo siguiente acerca de esta teoria:

Esta teoria esta enfocado al comportamiento de los trabajadores en centro de
trabajo divididos en dos factores Higiénicos (motivacién extrinseca) relacionado en

el contexto fisico y psicoldgico en que se desarrolla el trabajo por tanto los factores
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motivacionales (motivacion intrinseca) esta relacionado con el crecimiento
individual, el reconocimiento profesional, entre otros que llevan al individuo una

mayor satisfaccion en el trabajo.

Teoria de la Fijacion de metas:

Jones y George (2006, p. 473), manifiesta lo siguiente:
Esta teoria se enfoca en la motivacion de los trabajadores para que contribuyan
con sus aportes a su trabajo y organizacion [...], una meta es lo que una persona
trata de alcanzar por medio de sus esfuerzos y comportamientos, es asi que esta
teoria sugiere que para estimular la motivacion de los trabajadores las metas

deben ser especifica y dificiles.

La teoria de fijacion de metas fue propuesta por Edwin Locke, en donde afirma
qgue la intencion para lograr alcanzar un objetivo es una fuente motivadora del
esfuerzo laboral, permitiendo asi la eficacia y el rendimiento positivo en los
colaboradores, La implantacion de metas es importante porque nos dirige e impulsa
a dar lo mejor de uno mismo en cualquier actividad. Edwin sostiene que la
autoeficacia es la creencia que tiene la persona en el momento de realizar una tarea,
donde sefala que cuan mayor sea su autoeficacia, el individuo tendra mayor

confianza en su habilidad para lograr el éxito planteado.

Para que la fijacion de metas sea Uutil, el individuo debe plantearse lo siguiente:
las metas deben ser especifico, las metas deben ser dificiles y desafiantes y por
altimo las metas deben ser alcanzables, todo esto va relacionado al rendimiento del

individuo.
Teoria de las tres necesidades de David McClelland:
Robbins y Coulter (2005, p. 396), sefala esta teoria como:

McClelland propone la teoria de las tres necesidades adquiridas que son motivos
importantes en el trabajo. Estas tres necesidades incluyen la necesidad de logro,
gue es el estimulo para sobresalir, obtener logros con relacién a una serie de
normas y luchar por tener éxito, la necesidad de poder, que es la necesidad de

hacer que otros se comporten como no se comportarl'an de otro modo, en otra
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palabras es la medida en que un individuo desea controlar o influir en otros, y por
ultimo la necesidad de afiliacion que la medida en que un individuo se preocupa
por establecer y mantener buenas relaciones personales, ser agradables y hacer
gue la gente a su alrededor se lleve bien entre si.

Teoria Xy Teoria Y de McGregor:

Robbins y Coulter (2005, p. 394), sefialan que:
Esta teoria fue definida por Douglas McGregor quien propone dos series de
supuestos sobre la naturaleza humana: La teoria X y la teoria Y. La teoria X
presenta lo negativo de la personas. Supone que los trabajadores tienen poca
ambicién, les disgusta trabajar, desean evitar la responsabilidad y necesitan un
control estricto para trabajar con eficacia. Mientras que la teoria Y presenta lo
positivo de la personas, supone que los trabajadores pueden dirigirse a si mismos,
aceptan y realmente buscan tener responsabilidades, y consideran el trabajo como
una actividad natural, es por ello que McGregor creyé que los supuestos de la
teoria Y se percibe mejor la verdadera naturaleza de los trabajadores y debian

guiar la practica gerencial.

Esta teoria permite percibir de dos maneras el comportamiento humano en la
organizaciones, mayormente los gerentes acondicionan esta teoria para motivar a

sus empleados generando un buen rendimiento y mayor satisfaccion en el trabajo.

A continuacién detallaremos algunas definiciones de la motivacion del personal

estudiado por diversos autores:

“‘La motivacion es el conjunto de motivos que llevan al sujeto a una conducta
determinada, siendo la necesidad que promueve ver al sujeto en determinadas
conductas, que se estructuran de acuerdo grupos y a culturas diferentes en una

organizacion” (Martinez, 2010, p.392).

El estudio de la motivacién se refiere a aquellos procesos que dan energia y
direccién al comportamiento. Energia implica que la conducta tienes fortaleza, que es

relativamente fuerte, intensa y persistente. Direccion implica que la conducta tiene
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proposito, que se dirige o guia hacia el logros e algun objetivo o resultado especifico
(Johnmarshall, 2010, p.6).

Una vez definido la motivacion del personal podemos decir que la motivacién es
un impulso que conlleva a los colaboradores a la realizacion de las metas

organizacionales.

1.3.2 Variable Y: Desempefio laboral

Teoria de la Administracion Cientifica de Taylor

Amaru (2009, p.105), menciona lo siguiente sobre esta teoria:
Esta teoria fue desarrollada por Frederick Winslow Taylor, basado principalmente
con un enfoque practico en base a la division de trabajo, el planeamiento del
trabajo fue unos de sus principios mas enfocado a mejorar el desempefio de los
trabajadores, la preocupacion de Taylor se centraba en buscar métodos para la
elaboracion de planes de trabajo, con el fin de lograr la eficiencia en la

organizacion.

La idea central de su planeamiento: “Lograr el hombre idéneo para cada funcién
y proporcionarle el equipo adecuado y una organizacion eficiente”. Basada a esta
teoria Taylor sostuvo que la buena ejecucion de trabajo va a depender de la

subdivision de funciones que se emplea n cada organizacion.

Hoy en dia la aplicacion de la Teoria cientifica permitié a la organizacion a la
contratacion de trabajadores altamente calificados, asi como de desarrollar estudios
de tiempos y movimientos para asi eliminar todo tipo de movimientos innecesarios e
inatiles en la realizacion de tareas asi como también el disefio de sistemas de

incentivos en base a la produccion.

Teoria de la Administracion por Objetivos (APO):

Chiavenato (2006, p. 196), sefala esta teoria de la siguiente manera:
La administracion por objetivos o administracién por resultados fue planteado por
el filosofo Peter Drucker, donde manifiesta que la APO es un proceso por el cual el
gerente y sus empleados identifican objetivos comunes, utilizando como guia para

su actividad, la APO funciona hoy en dia con un enfoque amigable, democrético y
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participativo, y sirve como base para los nuevos esquemas de evaluacion del
desempefio humano, remuneracion flexible y, sobre todo , para hacer compatibles

los objetivos organizacionales con los individuales.

Podemos definir el desempefio laboral “como la cantidad y calidad de las tareas
realizadas ya sea por un individuo o un grupo de personas en el trabajo. Para el buen
desempeiio los individuos deben poseer aptitudes correctas y trabajar arduamente
en las tareas” (Schermerhorn, 2009, p. 309).

Por lo tanto dentro de la organizacién, el administrador para lograr los objetivos y
las metas que se propone alcanzar no actua aisladamente, por cuanto debe
relacionarse el resto de los individuos que integran su entorno organizacional, en
otras palabras las empresas deben influir en la vida diaria de su personal para su
desemperio, asi como la calidad y sistema de vida de un individuo, en sus valores y
costumbres que le permite satisfacer sus necesidades sociales, psicologicas,

laborales y econdmicas.

A continuacion definiremos el desempefio laboral segun diversos autores para un

amplio conocimiento sobre la variable de estudio:

“El desempefio de una organizacion es el reflejo de la competencia de sus
colaboradores, una compafiia eficiente y eficaz y competitiva demuestra que tiene

colaboradores de alto desempefio” (Amaru, 2009, p.281).

Por otro lado Chiavenato (2009) define que el “desempefio es el comportamiento
de los evaluados en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos deseados” (p.260).

Es asi que la importancia de este enfoque reside en el hecho que el desempefio
del trabajador va de a mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan en
funcién a los objetivos que se quieran alcanzar, seguidos por politicas, normas,
vision y mision de la organizaciéon. En efecto, afirma que un buen desempefio es la

fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.
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1.4 Formulacién del Problema
1.4.1 Problema General

¢, Qué relacion existe entre la motivacion del personal y el desemperio laboral en la
empresa N & A SAC, distrito Puente Piedra, 2016?

1.4.2 Problemas Especificos

¢ Qué relacion existe entre la recompensa y el desemperio laboral en la empresa N
& A SAC, distrito Puente Piedra, 20167

¢ Qué relacion existe entre los objetivos organizacionales y el desemperio laboral
en la empresa N & A SAC, distrito Puente Piedra, 20167

¢ Qué relacion existe entre las necesidades individuales y el desempefio laboral en
la empresa N & A SAC, distrito Puente Piedra, 20167

1.5 Justificacién del estudio.

A lo largo de la historia los estudios de la administracion han tratado de dar
soluciones a los diversos problemas y amenazas a los que se enfrentan las
organizaciones, asi mismo buscar mecanismos para ser mas eficientes y eficaces
en el aprovechamiento de los recursos y las oportunidades. Todo ello con el Unico

objetivo de hacer empresas y gerentes con un alto grado de desempefio.

El tema a investigar es actual, por lo tanto se justifico la realizacion del trabajo

definiéndose de la siguiente manera:
1.5.1 Social

El presente trabajo de investigacion sirve como antecedente para
investigaciones, publico general, para la empresa N&A SAC, y otra empresas que
logran identificarse con la problematica, siendo beneficiadas brindando soluciones
con respecto a la motivacion del personal que incide en el desempefio laboral asi

como también procedimientos a seguir en casos similares.
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1.5.2 Econémico

Esta investigacién busca lograr una mejora en la organizacién asi como a sus
colaboradores, poniendo en conocimiento que los trabajadores mas motivados son
trabajadores con mayor desempefio generando asi mas rentabilidad y competitividad

en la organizacion.
1.5.3 Pertinencia

Esta investigacion pretende reflexionar sobre la importancia de la Motivacion
del Personal en relacion con el Desempefio Laboral en la Empresa N & A SAC del
Distrito de Puente Piedra. El presente estudio servira como medio informativo para
usuarios con temas que tengan relacion a las variables planteadas, ya que contara
con diversos puntos de vista respecto al tema que pueden servir de apoyo para

investigaciones futuras.

Teniendo como finalidad implementar una solucion a la realidad problematica. Y
a su vez evaluar como la motivacion se relaciona con el desempefio de los
colaboradores y sus implicancias con el entorno del negocio y como el hecho de
contar con todas la herramientas necesarias contribuir con el buen desempeiio de

los colaboradores. Lo que repercutira en la mejora competitiva de la organizacion.

1.6 Hipotesis
1.6.1 Hipétesis General

Existe relacion significativa entre la motivacién del personal y el desempefio
laboral en la empresa N & A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.

1.6.2 Hipétesis Especificas

Existe relacion significativa entre la recompensa y el desempefio laboral en la
empresa N & A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.

Existe relacion significativa entre los objetivos organizacionales y el desempefio
laboral en la empresa N & A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.
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Existe relacion significativa entre las necesidades individuales y el desempefio
laboral en la empresa N & A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.

1.7 Objetivos
1.7.1 Objetivo General

Determinar la relacién de la motivacion del personal con el desempefio laboral en
la empresa N & A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.

1.7.2 Objetivos Especificos

Determinar la relacion entre la recompensa con el desempefio laboral en la
empresa N&A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.

Determinar la relacion entre los objetivos organizacionales con el desempefio
laboral en la empresa N & A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.

Determinar la relaciébn entre las necesidades individuales con el desempefio
laboral en la empresa N & A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.

Il METODO

2.1 Disefio de investigacion

El disefio de Investigacién fue No experimental de corte Transversal, lo cual se
observé los fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para luego
analizarlos, con respecto a tiempo los datos se recolectaron en un solo momento
dado, con el fin de determinar la relacion entre la variable X Motivacion del Personal

con la variable Y Desempeiio Laboral.

No experimental

“‘La investigacion no experimental son estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que s6lo se observan los fendmenos
en su ambiente natural para analizarlos” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014,
p.152).

22



Transversal

Hernandez et al. (2014, p.154) sefialan “que este tipo de disefio se basa en la
recoleccion de datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado”.

El esquema correspondiente a este disefio se detalla a continuacion:

0x M = Muestra en |a que se realiza el estudio de
| investigacion
M r— Carelacion OX = Observacion de la variable Motivacion del
\ | personal
oy OY = Observacion de Ia variable Desempefio
Laboral

r = Relacion de la variable X con la variable Y

2.1.1 Tipo de estudio

El tipo de estudio de la investigacion es Aplicada, ya que se plantean y describen
los hechos, para posterior a ello brindar solucién a la problematica en mejora de la
organizacion.

Segun Carrasco (2008, p. 89) dice que: “La investigacion es aplicativa ya que
plantea resolver problemas, describir los hechos y/o fenédmenos, tal y como se da en
la realidad haciendo el corte en el tiempo”.

2.1.2 Nivel de estudio: Descriptiva — Correlacional

La investigacion es de nivel descriptivo porque se describio las variables en su
contexto natural, es decir se describieron los hechos tal cual se presentaron como
fendbmeno de estudio y Correlacional porque busca establecer la relacién entre la
variable X Motivacion del Personal, con la variable Y Desempefio Laboral.
Segun Lerma (2004, p.64) define que “la investigacion descriptiva es describir el
estado, las caracteristicas, factores y procedimientos presentes en los fendmenos y

hecho que ocurren en forma natural sin explicar las relaciones que se identifiquen”.

23



Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p.81) sefalan que “los estudios
correlaciénales nos permiten conocer la relacion o el grado de asociacion que exista

entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular”.

2.1.3 Método de investigacioén
El método empleado en nuestra investigacion fue hipotético — deductivo, es decir
nuestra investigacion va de lo general a los especifico, ademas las variables

planteadas en el problema partiran de una hipotesis

2.2 Variables y Operacionalizacién

2.2.1 Variables

Variable X: Motivacion del personal

Variable Y: Desempefio laboral

2.2.2 Operacionalizacion de variables:
2.2.2.1. Identificacién de Variables:

En el presente trabajo de investigacion cuenta con la variable X “Motivacion
del personal”’ y la variable Y “Desempefio laboral”’, donde a continuacion de
definirdn de manera conceptual y operacional.

a) Variables X: Motivacién del personal

Definicion Conceptual: La motivacion se refiere a los procesos responsables
del deseo de un individuo de realizar un gran esfuerzo para lograr los objetivos
organizacionales, condicionando por la capacidad del esfuerzo de satisfacer
alguna necesidad individual o alguna recompensa, debido a que se mostr6é que
las recompensas operan mediante las actitudes de los trabajadores en el
sistema social y generan un incentivo de caracter econdmico (Robbins y
Coulter, 2005, p.392).

Definicion Operacional : La motivacion se define como un esfuerzo o impulso
gque guia y encamina las actividades de un individuo dentro de una
organizacién, la motivacién puede medirse a través de recompensas, logro de

objetivos, satisfaccion de necesidades individuales.
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Dimension Recompensa: Las organizaciones proporcionan recompensas a su
personal con el fin de motivar su desempefio y estimular su lealtad y
permanencia. Las recompensas organizacionales adquieren diversas formas
incluyendo un pago base (sueldo o salario), sistemas de incentivos, beneficios y
reconocimientos (Robbins y Coulter, 2005, p. 437).

Indicadores:

- Pago base: “La recompensa mas importante del trabajo es el pago que
reciben. El pago es muy importante para una organizaciones por una diversidad
de razones, [...] un sistema de pagos eficazmente planeado y administrado
puede mejorar la motivacion” (Griffin y Moorhead, 2010, p.151).

- Sistemas de Incentivos: “Son planes en los que los empleados pueden
ganar una compensacion adicional a cambio de ciertos tipos de desempefio”
(Griffin y Moorhead, 2010, p.151).

- Reconocimientos: “Accion de reconocer o destacar a un empleado de
los demdas por un trabajo bien hecho, estimulando la satisfaccién y el bienestar
de los trabajadores” (Griffin y Moorhead, 2010, p.152).

- Beneficios: “Son ciertas regalias y ventajas que las organizaciones
conceden a la totalidad o parte de los empleados como pagos adicionales a los
salarios” (Chiavenato, 2009, p.345).

Dimensién Objetivos Organizacionales: Los objetivos organizacionales es la
base de la relacion entre la empresa y su ambiente. La empresa no busca un
objetivo Unico, pues necesita satisfacer una gran cantidad de requisitos y
exigencias impuestos no sélo por el ambiente externo, sino también por sus
miembros. Los objetivos estan basado en logro de metas, Trabajo organizado,
actitudes de comportamiento asi como también la automotivacion (Robbins y
Coulter, 2005, p. 394).

Indicadores:

- Logro de metas: “Las metas son determinantes de la conducta, por

medio del éxito o del fracaso, La meta es un método muy Uutil para mejorar el
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desempeiio de los empleados desde la perspectiva motivacional una meta es
un objetivo significativo” (Griffin y Moorhead, 2010, p.141).

- Trabajo organizado: “Permite producir grandes éxitos en la compaiiia,
asi mismo permite a los colaboradores estructurar bien sus metas con el fin de
lograr buenos resultados del mismo, hacer una buena planificacion conlleva a la
organizacién a no fracasar en sus actividades” (Robbins y Coulter, 2005, p.
143).

- Actitudes de comportamiento: “Las actitudes de los trabajadores
predominan en cada actividad laboral, la manera en como un empleado percibe
y ejecuta su trabajo” (Griffin y Moorhead, 2010, p. 145).

- Automotivacion: “Es un proceso, una reaccion ante una necesidad o un
deseo que queremos satisfacer, los motivadores son precisamente esos
instrumentos que impulsan nuestras acciones, las recompensas que esperamos

conseguir cuando alcancemos el deseo propuesto” (Méndez, 2009, parra.2).

Dimension Necesidades Individuales: Es un estado interno que hace que
ciertos resultados parezcan atractivos. Una necesidad insatisfecha crea tension
reduciendo el esfuerzo, las necesidades del individuo deben ser compatibles
con los objetivos de la organizacion. Cuando no concuerdan los individuos
pueden realizar grandes niveles de esfuerzo que sean contrarios a los intereses
de la organizacién esta necesidad comprende a las necesidades de afiliacion,
necesidades de crecimiento y necesidades de poder (Robbins y Coulter, 2005,
p. 392).

Indicadores:

- Necesidades de afiliacion: “Es un impulso para relacionarse
socialmente con las personas; es decir, trabajar con personas compatibles y
experimentar un sentido de comunidad” (Newstrom, 2011, p. 109).

- Necesidades de logro: “Es un impulso que estimula a los individuos de
la organizacion a que persigan y alcancen sus metas. Un individuo con este
impulso desea alcanzar objetivos y ascender por el camino del éxito”
(Newstrom, 2011, p. 109).
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- Necesidades de poder: “Es un impulso para influir sobre los demas,
asumiendo el control y cambiar situaciones, las personas motivadas por el
poder desean causar un gran efecto en sus organizaciones con fines
constructivos” (Newstrom, 2011, p. 110).

b) Variable Y: Desempeiio laboral

Definicién conceptual: Es el esfuerzo de todos los empleados dirigiéndose
hacia la orientacion de las metas organizacionales. Si es necesario mejorar las
habilidades de un empleado, se requiere de capacitacién, ya que la
capacitacion tiene un vinculo directo con el logro de la eficacia organizacional.
Debido a que maximiza la productividad de los empleados (Wayne, 2010,
p.238).

Definicion operacional: El desempefio laboral se define al comportamiento
del individuo en la organizacién, la manera de como se desempefia logrando
asi cumplir eficientemente las actividades de la empresa, por medio de la

capacitaciones, orientacion al logro, productividad.

Dimension Capacitacion: La capacitacion son actividades disefiadas para
brindar a los aprendices los conocimientos y las habilidades necesarias para
desempeiiar sus trabajos actuales, [...] preparar a los empleados para
mantenerse al ritmo con la organizacién a medida que ésta evoluciona y crece
(Wayne, 2010, p.198).

Indicadores:

- Conocimientos y habilidades: “Conocimientos es la informacion que un
empleado posee sobre el area o puesto de trabajo, y habilidades es la
capacidad que tiene un empleado para desempefiar tareas en la organizacion”
(Dessler y Varela, 2011, p.191).

- Destrezas: “Habilidad, primor o propiedad que tiene un empleado para
realizar de manera correcta y rapida una actividad o trabajo encomendado”
(Dessler y Varela, 2011, p.190).
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- Nivel de aprendizaje: “Hace referencia a la adquisicion de
conocimientos que se logra mediante las programas de capacitacion,
reforzando el desarrollo de los colaboradores dentro de la organizacion”
(Wayne, 2010, p. 199).

- Técnicas de capacitacion: “Es una variedad de métodos que utiliza la
empresa para capacitar a los empleados, brindar mayores conocimientos o
fortalecer el desempefio en cada puesto de trabajo” (Dessler y Varela, 2011,
p.190).

Dimensidn Orientacidn al logro: Las organizaciones consideran que los fines
son mas importante que los medios, los resultados finales en cuanto al logro de
metas se convierten en un factor apropiado que debe evaluarse. Los resultados
establecidos deben estar dentro del control del individuo o equipo y deben ser
aguellos resultados que conduzcan al éxito de la empresa, basandose en la
superacion del personal, competitividad y mejoramiento continuo (Wayne, 2010,
p.244).

Indicadores:

- Superacion personal: “Es la capacidad de desarrollar competencias de
los empleados, logrando metas, superando miedos, limitaciones con el fin de
sentirse una pieza fundamental en la organizacion” (Wayne, 2010, p. 52).

- Orientacion a resultados: “Es la tendencia de concretar los resultados
con altos niveles de calidad y rendimiento, permite superar estandares propios
de excelencia y mejora en el desempefio laboral” (Chiavenato, 2009, p. 421).

- Competitividad: “Capacidad productiva de los empleados, refleja los
conocimientos, habilidades, destrezas ante cualquier actividad laboral que
realiza, compiten entre ellos mismos con el Unico fin de lograr los objetivos de la
organizacion” (Chiavenato, 2009, p. 421).

- Mejoramiento continuo: “Es el esfuerzo para aplicar mejoras en
diferentes areas de la organizacion, permite afianzar las fortalezas y mejorar las
debilidades tanto de la organizacibon como de sus empleados” (Koontz y
Weihrich, 2013, p.268).
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Dimension Productividad: Tiene que ver con los resultados que se obtienen
en un proceso 0 un sistema, por lo que incrementar la productividad es lograr
mejores resultados considerando los recursos empleados para generarlos. La
productividad se mide por el cociente formado por los resultados logrados y los
recursos empleados a través de la eficiencia del trabajador, y la eficacia
(Gutiérrez, 2010, p.21).

Indicadores:

- Eficiencia del trabajador: “Capacidad de obtener mayores resultados
utilizando los recursos de modo racional posible. Se define hacer bien las
cosas” (Robbins y Coulter, 2005, p. 7).

- Cumplimiento de trabajo: “Ejecucion de actividades en un periodo
determinado” (Koontz y Weihrich, 2013, p. 406).

- Eficacia: “Completar las actividades para conseguir las metas de la
organizacién. Se define como hacer las cosas correctas” (Robbins y Coulter,
2005, p. 8).
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2.2.2.2. Cuadro de operacionalizacion de variable: X

DEFINICION DIFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES | ITEMS | INSTUMENTO ESCALA
Pago base P-01
La motivacion se refiere a | La Motivacion se Sistemas de b.02
los procesos responsables | define como un incentivos
VARIABLE X del deseo de un individuo | esfuerzo o impulso Recompensa Reconocimientos P-03
de realizar un gran | que guia y encamina Beneficios b-04
4 esfuerzo para lograr los | las actividades de un
MOTIVACION | SS1Herze. para 1og as a Logro de metas | P-05 _
DEL objetivos organizacionales, | individuo dentro de Trabajo E
PERSONAL . o . P-06 X
condicionado por la | una organizacion, la Objetivos organizado BI
. — om Actitudes de =
. Organizacionales : - =2 <
capacidad del esfuerzo de | motivacion puede g comportamiento P-07 = 2
satisfacer alguna | medirse a través de L 5 E
Automotivacion P-08 c o
necesidad individual o | recompensas, logro -,U%
alguna recompensa, debido | de objetivos, Necesidad de P-09 3
) , - afiliacion ©
aque se demostrd que las | satisfaccion de
recompensas operan | necesidades
. . s Necesidades Necesidad de
L P-1
mediante las actitudes de | individuales. Individuales logro 0
los trabajadores.
(Robbins y Coulter. 2005, Necesidad de
P-11

Pag. 392)

poder

Elaboracién Propia




Cuadro de operacionalizacion de variable: Y

DEFINICION DIFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES | ITEMS | INSTUMENTO ESCALA
Conocimiento
habilidades | P12
El desempefio laboral, es el | El desempefio
esfuerzo de todos los | laboral se define al Destrezas P-13
VARIABLE Y empleados dirigiendose | comportamiento del Capacitacién Nivel de P14
hacia la orientacién de las | individuo en la Aprendizaje
o . L, Técnicas de P15
DESEMPERO metas organizacionales. Si | organizacién, en la capacitacion
LABORAL es necesario mejorar las | manera de cémo se Superacion P-16 5
ersonal X
habilidades de un | desempeiia logrando Orlioentacién a -
i . : i i6 P-17 8 -
empleado, se requiere de | asi cumplir | Orientacion al resultados 2 <
logro PO ; o P
o .- Competitividad P-18 2 a
capacitacién, ya que la | eficientemente las - - 5 T
Mejoramiento P-19 c o
capacitacién tiene un | actividades de Ila continuo ) -,U%
, . . (8}
vinculo directo con el logro | empresa por medio Eficiencia del 3
o . P-20
de la eficacia | de las trabajador
organizacional. Debido a | capacitaciones,
que maximiza la | orientacién al logroy | Productividad Condiciones de P21
trabajo
productividad de los | productividad. J
empleados (Wayne, 2010,
Eficacia p-22

p.238).

Elaboracién Propia
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2.3. Poblacién y Muestra
2.3.1 Poblacién

La poblacion que constituye el objeto de la investigacion, lo conforma todo el
personal que labora en la Empresa N & A SAC ubicada en el Distrito de Puente

Piedra el cual alcanzan un total de 73 individuos.

Segun Naupas, Mejia, Novoa y Villagbmez (2014, p. 246) definen que “la
poblacion es el conjunto de individuos o personas o instituciones que son motivo

de investigacioén”.

Debido a que nuestra poblacién es pequefia, la muestra utilizada fue censal,
es decir interviene toda la poblacién que esta constituida por 73 colaboradores de
la empresa N&A SAC.

2.4.Técnicas e Instrumentos de recolecciéon de datos

2.4.1 Técnica

En nuestra investigacién se empleo la técnica de la encuesta, dirigida a los
empleados de la empresa N&A SAC, ubicado en el distrito de Puente Piedra, con
el fin de recaudar datos de informacion por medio del instrumento llamado

cuestionario.

Quezada (2010, p.35) sostiene que “la técnica es indispensable en el proceso
de la investigacién cientifica, ya que integra la estructura por medio de la cual se

organiza la investigaciéon”.
2.4.2 Instrumento

El instrumento utilizado en nuestro trabajo de investigacion para la recoleccion
de datos fue a través de un cuestionario que consta de 22 preguntas cerradas de
alternativa politdbmica tipo Likert basada en nuestra variables de estudio que son

motivacion del personal y desempeiio laboral.
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2.4.3 Validez

La validez se desarroll6 mediante el juicio de los siguientes expertos de la
Universidad César Vallejo:

VALIDADOR GRADO APRECIACION
Narcizo Fernandez | Dr. Estadistico Que existe suficiencia en la investigacion,
Saucedo lo que valida de manera correcta el
instrumento
Pedro Costilla Dr. En Administracién | Indicando que es aplicable el instrumento
Castillo de investigacion, donde sefiala que si hay

suficiencia en el instrumento aplicado

Edwin Arce Dr. En Administracion | Sefiala que existe suficiencia en la

Alvarez investigacion dando como aceptacion al

instrumento empleado

2.4.4 Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se determind empleando el estadistico de
fiabilidad Alfa de Cronbach mediante los resultados obtenidos de la prueba piloto,
donde la encuesta fue aplicada a 15 colaboradores de la empresa N&A SAC del

distrito de Puente Piedra, los resultados se detallan a continuacion:

Tabla N°01 Fiabilidad General

Resumen del procesamiento de los casos Estadisticos de fiabilidad

N %
validos 15 100,0 Alfa de Cronbach N de elementos
. a
Casos Excluidos 0 ,0 880 22
Total 15 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del

procedimiento.

Interpretacion: Segun la tabla de analisis de confiabilidad para las variables
motivacion de personal y desempefio laboral, nos arrojé como resultado de 0.880
concluyendo que el instrumento empleado tiene un grado de confiabilidad bueno
segun la tabla de Coeficientes de Alpha de Cronbach de George y Mallery,

aprobando asi su uso para la recoleccion de datos.
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Tabla N° 02 Coeficientes de Alpha de Cronbach

Valores Interpretacion
Coeficiente alfa >.9 Es excelente
Coeficiente alfa >.7 Es aceptable
Coeficiente alfa >.6 Es cuestionable
Coeficiente alfa >.5 Es nula

Fuente: George y Mallery (2003, p. 231)
2.5 Método de analisis de datos

En nuestra investigacion se obtuvo los datos mediante la encuesta que se
realiz6 a los colaboradores de la Empresa N&A SAC, fueron analizados de forma
estadistica, se utilizdé el programa SPSS versidn 21 es un sistema estadistico-
informatico para la ciencias sociales, utilizado para obtener datos estadisticos y el
mejor entendimiento de los resultados, las pruebas estadisticas realizadas fueron:
Alfa de cronbach que permite medir la confiabilidad del instrumento, prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov, la prueba de correlacién Rho de Spearman,
asi como también tablas de frecuencias de las dimensiones de cada variable de

estudio
2.6 Aspectos Eticos

La presente investigacion esta siendo autorizada por la Universidad César
Vallejo, asi mismo la participacién de los participante seran de manera voluntaria
y anonima. Ademas la investigaciéon es confiable porque se respetd todos los
aspectos metodoldgicos, tedricos y cientificos, el respeto por la propiedad
intelectual de cada autor mencionado, el respeto ético y moral, lo cual el trabajo

no contiene ningun tipo de plagio.
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Il RESULTADOS
3.1 Analisis Descriptivo

Variable 1. Motivacion del personal

Tabla N°03 Dimensién Recompensa

Recompensa (agrupado)

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 1 1,4 14 1,4
Casi nunca 14 19,2 19,2 20,5
. A veces 38 52,1 52,1 72,6

Validos
Casi siempre 17 23,3 23,3 95,9
Siempre 3 4,1 4,1 100,0
Total 73 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura N°03

Recompensa (agrupado)

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Recompensa (agrupado)

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun los resultados se puede observar que el 52% del total es
equivalente a 38 colaboradores, respondieron que a veces se recibe una
Recompensa por su trabajo, el 23% del total es equivalente 17 colaboradores,
gue respondieron casi siempre se recibe un recompensa por su trabajo, asimismo
el 19% del total es equivalente a 14 colaboradores que respondieron casi nunca

reciben un recompensa, el 4% del total es equivalente a 3 que respondieron

34



siempre y el 1% que es equivalente a 1 colaborador que respondié que nunca

recibe un recompensa.

Tabla N° 04 Dimensién Objetivos Organizacionales

Objetivos Organizacionales (agrupado)

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Casi nunca 6 8,2 8,2 8,2
A veces 20 27,4 27,4 35,6
Validos  cagj siempre 36 49,3 49,3 84,9
Siempre 11 15,1 15,1 100,0
Total 73 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 04

Objetivos Organizacionales (agrupado)

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Objetivos Organizacionales (agrupado)

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun los resultados se puede observar que el 49% de los
encuestados equivalente a 36 colaboradores respondieron casi siempre se ha
alcanzado los Objetivos organizacionales, el 27% del total es equivalente a 20
colaboradores, que respondieron a veces se han alcanzado los objetivos
organizacionales, asimismo el 15% del total es equivalente a 11 colaboradores
qgue respondieron siempre se ha alcanzado los objetivos organizacionales y por
altimo el 8% del total es equivalente a 6 colaboradores respondieron que casi

nunca se ha alcanzado con los objetivos organizacionales.

35



Tabla N° 05 Dimensién Necesidades Individuales

Necesidades Individuales (agrupado)

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 2 2,7 2,7 2,7
Casi nunca 16 21,9 21,9 24,7
Véalidos A veces 36 49,3 49,3 74,0
Casi siempre 18 24,7 247 98,6
Siempre 1 1,4 1,4 100,0

Total 73 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 05

Necesidades Individuales (agrupado)

Porcentaje

MNunca

Necesidades Individuales (agrupado)

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun los resultados se puede observar que el 49% del total es
equivalente a 36 colaboradores, respondieron que a veces han logrado satisfacer
sus Necesidades individuales tales como necesidad de afiliacion, logro y poder, el
25% del total es equivalente a 18 colaboradores que respondieron casi siempre
se ha logrado satisfacer sus necesidades individuales, asimismo el 22% del total
es equivalente a 16 colaboradores respondieron que casi nhunca se ha logrado
satisfacer sus necesidades individuales, el 3% del total es equivalente a 2
colaboradores respondieron que nunca se ha logrado satisfacer sus necesidades

individuales.
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Variable N°2: Desempefio laboral

Tabla N° 06 Dimensidn Capacitacion

Capacitacion (agrupado)

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 1 1,4 1,4 1,4
Casi nunca 7 9,6 9,6 11,0
. A veces 26 35,6 35,6 46,6

Vélidos
Casi siempre 32 43,8 43,8 90,4
Siempre 7 9,6 9,6 100,0
Total 73 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 06

Capacitacion (agrupado)

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Capacitacion (agrupado)

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun los resultados se puede observar que el 44% del total es
equivalente a 32 colaboradores respondieron que casi siempre se llevé a cabo la
capacitacion, el 36% del total es equivalente a 26% colaboradores respondieron
que a veces se llevd a cabo la capacitacion, asimismo el 10% del total es
equivalente a 7 colaboradores respondieron que siempre se llevd a cabo la
capacitacion, el 10% del total es equivalente a 7 colaboradores respondieron que
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casi nunca se llevd a cabo la capacitacion y por ultimo el 1 % del total es

equivalente a 1 colaborador respondié que nunca.

Tabla N° 07 Dimension Orientacidn al logro

Orientacién al Logro (agrupado)

Frecuencia Porcentaje = Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 2 2,7 2,7 2,7
Casi nunca 11 15,1 15,1 17,8
. A veces 30 41,1 41,1 58,9

Vélidos
Casi siempre 24 32,9 32,9 91,8
Siempre 6 8,2 8,2 100,0
Total 73 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Figura N° 07

Orientacion al Logro (agrupado)

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Orientacion al Logro (agrupado)

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun los resultados se puede observar que 41% del total es
equivalente a 30 colaboradores que respondieron que a veces se ha llevado a
cabo una orientacion al logro en la organizacion, el 33% del total es equivalente a
24 colaboradores respondieron que casi siempre se ha llevado a cabo una
orientacion al logro en la organizacion, asimismo el 15% del total es equivalente a

11 colaboradores, respondieron que casi nunca se ha llevado a cabo una
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orientacién al logro en la organizacion y por ultimo 8% del total es equivalente a 6
colaboradores, respondieron que siempre se ha llevado a cabo una orientacion al

logro en la organizacion.

Tabla N° 08 Dimensién Productividad

Productividad (agrupado)

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 1 1,4 1,4 1,4
Casi nunca 8 11,0 11,0 12,3
A veces 24 32,9 32,9 45,2
Vaélidos  casj siempre 34 46,6 46,6 91,8
Siempre 6 8,2 8,2 100,0

Total 73 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 08

Productividad (agrupado)

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Productividad (agrupado)

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun los resultados se puede observar que el 47% del total es
equivalente a 34 colaboradores respondieron que casi siempre se realizan las
actividades laborales con eficiente productividad, el 33% del total es equivalente a
24 colaboradores respondieron que a veces se realizan las actividades con
eficiente productividad, asimismo el 11% del total es equivalente a 8
colaboradores respondieron casi nunca, el 8% del total es equivalente a 6
colaboradores respondieron que siempre se realizan las actividades laborales con
eficiente productividad.
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3.2 Prueba de Normalidad

Este calculo se realiz6 a través de la prueba de Kolmogorov — Smirnov
Ho: La distribucion es normal

H,: La distribucién no es normal

Tabla N° 09 Prueba de Kolmogorov - Smirnov

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Motivacion del Personal (agrupado) ,281 73 ,000 ,823 73 ,000
Desempefio Laboral (agrupado) ,269 73 ,000 ,846 73 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: La prueba de Kolmogorov-Smirnov, que se muestra en la Tabla N°

09, las variables de estudio tienen un significancia encontrada de 0.000 es decir la

significancia de trabajo es menor a 0.05, por lo tanto el presente estudio no tiene

una distribucién normal.

3.3 Contrastacion de Hipétesis

De acuerdo a los resultados, se determina que nuestro estudio de

investigacién no tiene una distribucion normal por lo tanto se aplicd pruebas No

paramétricas. ES decir dicho calculo se realiz6 mediante la Prueba Rho de

Spearman.
-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa débil
-0.25 Correlacion negativa débil
-0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 | No existe correlacion alguna entre las variables
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva considerable
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez, Fernandez y Bautista (2010, p.312)
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3.3.1 Hipotesis General

Existe relacion significativa entre la motivacién del personal y el desempefio
laboral en la empresa N&A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.

Hipotesis Nula (Ho):

No existe relacion significativa entre la motivacion del personal y el
desempeiio laboral en la empresa N&A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.
Hipotesis de Investigacion (Hy):

Si existe relacion significativa entre la motivacion del personal y el
desemperio laboral en la empresa N&A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.
Considerando:

p < Rechaza Hg
p > Acepta Hop
Tabla N° 10 Prueba de Correlacion — Contrastacion de Hipoétesis General

Correlaciones

Motivacion del Desempefio
Personal Laboral
(agrupado) (agrupado)
Coef||0|e_qte de 1,000 750"
Motivacion del Personal correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 73 73
Spearman Coef||0|e_qte de 750" 1,000
Desempefio Laboral correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000 .
N 73 73

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla N°10 la prueba Rho de Spearman muestra a las
variables en estudio con nivel de significancia menor a 0.05, es decir 0.000 < 0.05,
lo cual se rechaza la hipotesis nula. También se puede observar que ambas
variables poseen una correlacion de 0.750 indicando que es una correlacion
positiva considerable, segun la tabla de correlaciones de Hernadndez, Fernandez
y Bautista. Por lo tanto se acepa la hip6tesis de investigacion indicando que si
existe una relacion positiva significativa entre la variable motivacién del personal y

el desempeiio laboral en la empresa N&A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.
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3.3.2 Hipotesis Especifica N° 1
Existe relacion significativa entre la recompensa y el desempefio laboral en
la empresa N&A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.

Hipotesis Nula (Ho):
No existe relacidn significativa entre la recompensa y el desempefio laboral
en la empresa N&A SA, distrito Puente Piedra, 2016.

Hipotesis de Investigacion (Hy):
Si existe relacidn significativa entre la recompensa y el desempefio laboral
en la empresa N&A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.
Considerando:
p < Rechaza Hy
p > Acepta Ho
Tabla N° 11 Prueba de Correlacion — Hipoétesis Especifica 1

Correlaciones

Recompensa Desempefio
(agrupado) Laboral
(agrupado)
Coeﬂme_n}e de 1,000 679"
correlacion
Recompensa (agrupado) Sig. (bilateral) _ 000
Rho de N 73 73
S ici o
pearman Coef||(:|e_r1te de 679 1,000
Desempefio Laboral correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000 .
N 73 73

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla N° 11 la Prueba Rho de Spearman muestra a la
dimension y a una de las variables de estudio con un nivel de significancia menor
a 0.005, es decir 0.000 < 0.05, lo cual se rechaza la hipotesis nula. También se
puede observar que la dimension y la variable de estudio poseen una correlacion
de 0.679 lo cual indica que es una correlacion positiva media, segun la tabla de
correlaciones de Hernandez, Fernandez y Bautista. Por lo tanto se acepta la
hipétesis de investigacion indicando que si existe una relacion significativa entre la
recompensa y el desempeiio laboral en la empresa N&A SAC, distrito Puente
Piedra, 2016.
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3.3.3 Hipotesis Especifica N° 2
Existe relacion significativa entre los objetivos organizacionales y el

desemperio laboral en la empresa N&A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.

Hipotesis Nula (Ho):
No existe relacion significativa entre los objetivos organizacionales y el

desemperio laboral en la empresa N&A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.

Hipotesis de Investigacion (Hy):

Si existe relacién significativa entre los objetivos organizacionales y el
desemperio laboral en la empresa N&A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.
Considerando:

p < Rechaza Hy
p > Acepta Ho

Tabla N° 12 Prueba de Correlacion — Hipoétesis Especifica 2

Correlaciones

Objetivos Desempefio
Organizacionale Laboral
s (agrupado) (agrupado)
Coeﬂue_n}e de 1,000 627"
Objetivos Organizacionales correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 73 73
S ici .
pearman Coef|C|e_r1te de 627 1,000
. correlacion
Desemperio Laboral (agrupado) Sig. (bilateral) 000 _
N 73 73

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla N° 12 La prueba de Rho de Spearman muestra a la
dimension y a una de las variable de estudio con un nivel de significancia menor
a 0.05, es decir 0.000 < 0.05, lo cual se rechaza la hipétesis nula. También se
puede observar que la dimension y la variable de estudio poseen una correlacion
de 0.627, lo cual indica que es una correlacién positiva media, segun la tabla
de correlaciones de Hernandez, Fernandez y Bautista. Por lo tanto se acepta la
hipotesis de investigacion indicando que si existe una relacion significativa entre
los objetivos organizacionales y el desempeiio laboral en la empresa N&A SAC,
distrito Puente Piedra, 2016.
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3.3.4 Hipotesis Especifica N° 3

Existe relacion significativa entre las necesidades individuales y el

desemperio laboral en la empresa N&A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.

Hipotesis Nula (Ho):
No existe relacion significativa entre las necesidades individuales y el

desemperio laboral en la empresa N&A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.

Hipotesis de Investigacion (Hy):

Si existe relacion significativa entre las necesidades individuales y el
desemperio laboral en la empresa N&A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.
Considerando:

p < Rechaza Hy
p > Acepta Ho
Tabla N° 13 Prueba de Correlacion — Hipoétesis Especifica 3

Correlaciones

Necesidades Desempefio
Individuales Laboral
(agrupado) (agrupado)
Coefllc:le_nlte de 1,000 533"
Necesidades Individuales corrélacion
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 73 73
Spearman Corfﬂluein’tr? de 533" 1,000
Desempefio Laboral correlacio
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000
N 73 73

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: En la tabla N° 13 La prueba de Rho de Spearman muestra a la
dimensién y a una de las variables de estudio con un nivel de significancia menor
a 0.05, es decir 0.000 < 0.05, lo cual se rechaza la hip6tesis nula. También se
puede observar que la dimension y la variable de estudio poseen una correlacién
de 0.533, lo cual indica también que es una correlacién positiva media, segun la
tabla de correlaciones de Hernandez, Fernandez y Bautista. Por Lo tanto se
acepta la hipotesis de investigacion indicando que si existe una relacion
significativa entre las necesidades individuales y el desempefio laboral en la
empresa N&A SAC, distrito Puente Piedra, 2016.
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IV DISCUSION

De acuerdo a los resultados que se obtuvieron de la presente investigacion, en
la que se ha investigado la motivacion del personal y su relacion con el
desempefio laboral en la empresa N&A SAC, distrito Puente Piedra, se llegdé a
determinar lo siguiente:

Hipotesis y Objetivo General

Se tuvo como objetivo general determinar la relacion de la motivacién del
personal con el desempefio laboral en la empresa N&A SAC, distrito Puente
Piedra, 2016. Mediante la prueba de Rho de Spearman se demostré que con un
nivel de significancia menor a 0.05, es decir 0.000 < 0.05, donde se rechaza la
hipétesis nula. También se muestra que las variables de estudio poseen una
correlacion de 0.750 (ver en la tabla N° 10), lo cual indica que tienen una
correlacién positiva considerable. Por lo tanto se acepta la hipétesis de
investigacion indicando que si existe una relacion significativa entre la motivacion
del personal y el desempefio laboral en la empresa N&A SAC, distrito Puente
Piedra, 2016. Por ende el objetivo general queda demostrado.

Dichos resultados concuerda con Murillo (2012), en su tesis titulada “ La
motivacion y el Desempefio laboral de los empleados de la sede de la Region
Departamental de Salud de Cortes”, para obtener el titulo profesional de Master
en Recursos Humanos, en la Universidad Tecnolégica de Honduras, dicha
investigacion se llegdé a la siguiente conclusion, que existe una relacion directa
entre ambas variables, demostrando que un trabajador motivado tiene un alto
grado de desempefio laboral, vista que la empresa no pasaba por buenos
momentos con su personal, surgia multiples quejas de ellos, se encontraban
desmotivados y eso afectaba a su rendimiento, es por ello que se llegé a la
elaboracion del trabajo para plantear soluciones al problemas identificado. Con
respecto a la hipétesis de investigacion en el presente estudio también se acepto
la hipotesis de investigacion indicando que ambas variables poseen una
correlacion con un 99% de significancia lo cual indica que la institucion debe
fortalecer dia a dia la motivacién de su personal que permita un buen desempefio

laboral.
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En lo que respecta a nuestro trabajo de investigacion se coincide con la tesis
de Murillo, incentivar a la motivacion como estrategia para alcanzar un mejor

desempeiio laboral.

Hipotesis y Objetivo especifico 1

Se tuvo como primer objetivo especifico determinar la relacién entre la
recompensa con el desempefio laboral en la empresa N&A SAC, distrito Puente
Piedra, 2016. Mediante la prueba de Rho Spearman que se realiz6 para una
dimension y variable en estudio, se demostré un nivel de significancia menor a
0.05, es decir 0.000 < 0.05, donde se rechaza la hip6tesis nula. Asimismo se hallé
una correlacion de 0.679 (ver en la tabla N° 11), lo cual indica que tienen una
correlacion positiva media. Por lo tanto se acepta la hipétesis de investigacion
indicando que si existe una relacion significativa entre la recompensa y el
desempeiio laboral en la empresa N&A SAC, distrito Puente Piedra,
2016.Entonces el objetivo especifico 1 queda demostrado.

Los resultados concuerdan con Alvitez y Ramirez (2013), en su tesis titulada
“Relacion entre el Programa de Compensacion e Incentivos y la Motivacion en los
empleados de la Empresa del Grupo Almer, Trujillo 2013”, para obtener el titulo
de Licenciado en Administracion, en la Universidad Privada Antenor Orrego, Peru.
Concluyendo lo siguiente que existe una relacion directa entre el Programa de
Incentivos y Compensacion de la Empresa con la Motivacion de los Empleados,
es decir mientras mayor son los incentivos y compensaciones el nivel de
motivacion es mayor, los trabajadores valoran mas como incentivo y
compensacion las retribucion econémica.

Asimismo con la Teoria de los dos factores de Herzberg (citado por Robbins y
Coulter, 2005, p.395) donde sefiala que esta teoria esta enfocado al
comportamiento de los trabajadores en el centro laboral divididos en dos factores
primero Factores higiénicos (motivacién extrinseca) relacionado en el contexto
fisico y psicolégico en que se desarrolla el trabajo, entre ellos tenemos:
condiciones de trabajo agradables y comodas, el sueldo, la seguridad en el
empleo, politica de la empresa y una supervision efectiva. De acuerdo con
Herzberg este factor elimina la insatisfaccion en el trabajo, por ende si los factores

higiénico son Optimos evita la insatisfacciéon de los empleados y si son pésimos
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provocan insatisfaccion. En cambio los factores motivacionales (motivacion
intrinseca) esta relacionada con el crecimiento individual, el reconocimiento
profesional y las necesidades de autorrealizacion que desempefa en su trabajo.
En por ello que si una organizacion no vela por la necesidades del empleado,
conduce al individuo a perder su motivacion causando el desinterés del mismo en
su trabajo. A través de esta teoria podemos conocer las necesidades que tienen
los empleados y como influir en su motivacion extrinseca como intrinseca es por
ello que esta teoria nos conduce al desarrollo y al progreso de la empresa
mejorando las condiciones del mismo y asi brindar un buen sitio de trabajo donde
ello puedan desempefiarse eficientemente. Si bien es cierto unos de los factores
mas importantes de la empresa es el factor humano gracias a ellos la empresa

puede alcanzar un desarrollo éptimo.
Hipotesis y Objetivo especifico 2

Se tuvo como objetivo segundo objetivo especifico determinar la relacion
entre los objetivos organizacionales con el desempefio laboral en la empresa N&A
SAC, distrito Puente Piedra, 2016. Mediante la prueba de Rho de Spearman se
demostrd que con un nivel de significancia menor a 0.05, es decir 0.000 < 0.05
donde se rechaza la hipétesis nula. Asimismo se hallé una correlacion 0.627 (ver
en la tabla 12), lo cual indica que tienen una correlacién positiva media. Por lo
tanto se acepta la hipétesis de investigacion indicando que si existe una relacion
significativa entre los objetivos organizacionales y el desempeiio laboral.
Entonces el objetivo especifico 2 queda demostrado.

Los resultados concuerdan con Carribn (2010), en su tesis titulada
“Desempefio laboral y el cumplimiento de objetivos de calidad en una empresa del
Ramo Automotriz”, para obtener el titulo profesional en Maestria en
Administracion, en la Universidad Autonoma de Querétaro, México. Concluyendo
lo siguiente: que existe una correlacion moderada, estadisticamente entre las
variables desempefio laboral y el cumplimiento de objetivos de calidad, es decir
para determinar cuan efectiva y eficiente es la labor de los empleados, se vera
reflejado en el logro de objetivos y por ende en el cumplimiento de la misiéon

organizacional.
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Asi mismo en la teoria de fijacion de metas que fue propuesta por Edwin
Locke (citado por Jones y George, 2006, p.473), en donde afirma que la intencion
de alcanzar un objetivo es una fuente motivadora del esfuerzo laboral,
permitiendo asi la eficacia y el rendimiento positivo en los colaboradores. La
implantacion de metas es importante porque nos dirige e impulsa a dar lo mejor
de uno mismo en cualquier actividad. Edwin sostiene que la autoeficacia es la
creencia que tiene la personal en el momento de realizar una tarea, donde sefala
gue cuan mayor sea la autoeficacia, el individuo tendra mayor confianza en su
habilidad para lograr el éxito planteado, Ademés de ello para que la fijacién de
metas sea exitosa los empleados deben de plantearse los siguiente: las metas
deben ser especificas, dificiles, desafiantes y alcanzables ya que todo esos

factores va relacionado con el rendimiento del individuo en la organizacion.
Hipotesis y Objetivo especifico 3

Se tuvo como tercer objetivo especifico determinar la relacion entre las
necesidades individuales con el desempefio laboral en la empresa N&A SAC,
distrito Puente Piedra, 2016. Mediante la prueba de Rho Spearman que se realizd
para una dimensién y variable en estudio, se demostré un nivel de significancia
menor a 0.05, es decir 0.000 < 0.05, donde se rechaza la hipotesis nula.
Asimismo se hall6 una correlacién de 0.533 (ver en la tabla N°13), lo cual indica
que tienen una correlacion positiva media. Por lo tanto e acepta la hipétesis de
investigacion indicando que si existe una relacion significativa entre las
necesidades individuales y el desempefio laboral en la empresa N&A SAC, distrito
Puente Piedra, 2016.Entonces el objetivo especifico 3 queda demostrado.

Dichos resultados se asemejan con Gonzales (2014), en su articulo de
investigacion titulado “Gestién del desempefio y Motivacion de los trabajadores de
una empresa automotriz”, en la Universidad San Martin de Porres. segun los
resultados obtenidos tras la aplicacion del cuestionario dirigido a los
colaboradores se concluyé lo siguiente que las inducciones, manuales y
reglamente internos de trabajo, la capacitacion y la retroalimentacion; factores de
la gestién del desempefio que fueron planteados para la investigacion, obtuvieron
resultados negativos segun la percepciéon de los trabajadores del area de

mantenimiento y servicio de la empresa automotriz, los factores de las gestion del
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desemperio de la empresa no son 6ptimos, asimismo la motivacién recibida por el
jefe, los incentivos monetarios, el salario percibido y gozar de actividades
recreativas con compaferos de trabajo; factores motivacionales que fueron
planteados para la investigacion obtuvieron también resultados negativos segun la
percepcion de los trabajadores del area de mantenimiento y servicios de la
empresa, Por ende los niveles de motivacion de los trabajadores del area de
mantenimiento y servicio de la empresa no son optimos, debido a que para el
sector de servicio automotriz la motivacion ejercida por sus compafieros de
trabajo, los incentivos no monetarios, la autoridad para tomar decisiones y el
ambiente laboral son positivos. Sin embargo para el sector de planchado y pintura
estos factores son negativos. En esta investigacion al igual que la investigacion
presente se aceptd la hipotesis de investigacion, que existe una relacion entre la
motivacion y la gestion del desempefio de area de mantenimiento automotriz de la
empresa, Seflalando entonces que si el nivel de motivacion es alta entonces el
desempeiio laboral también es alto, por consiguiente los colaboradores se
desempefiaran de manera positiva.

Por otro lado en la teoria de las tres necesidades de David McClelland (citado
por Robbins y Coulter, 2005, p. 396), donde sefiala que las tres necesidades
adquiridas son motivos importantes en el trabajo, estds tres necesidades
comprende a la necesidad de logro, que es un estimulo para sobresalir en el
trabajo, segundo la necesidad de poder, que es la necesidad de hacer que otros
se comporten como no se comportarian de otro modo, en otras palabras es la
medida en que un individuo desea controlar o influir en otros, por ultimo tenemos
a la necesidad de afiliacion donde el individuo se preocupa por establecer y
mantener buenas relaciones personales, hacer que la gente en su alrededor se

lleven bien ente si.
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V CONCLUSIONES

Analizando los resultados, los objetivos planteados y la contrastacion de la

hipotesis en nuestra investigacion, se llegé a concluir lo siguiente:

Primera: Se ha determinado que existe una relacion entre la motivacion del
personal con el desempefio laboral por ende concluimos que para tener un alto
nivel de motivacion del personal por medio de recompensas, cumplimientos de
objetivos organizacionales y satisfaccion de las necesidades individuales se logra

alcanzar un alto nivel de desempefio laboral.

Segunda: Se ha determinado que existe una relacion entre la recompensa con el
desempeiio laboral, con lo cual podemos concluir la recompensa es un factor
importante en la motivacién, lo que genera al empleado a desarrollarse

perfectamente y tener un alto grado de desempefio laboral.

Tercera: Se ha determinado que existe una relacion entre los objetivos
organizacionales con el desempefio laboral, por ende concluimos que el
cumplimiento de objetivos permite ver cuan motivado esté el empleado para el
desarrollo de sus actividades, si hay cumplimiento del mismo implica que el

colaboradores se estan desempefiando de manera efectiva.

Cuarta: Se ha determinado que existe una relacidn entre las necesidades
individuales con el desempefio laboral, por ende concluimos que la satisfaccion
de necesidades del individuo nos permite ver el grado de motivacion del
empleado, si la empresa cumple con las expectativas de sus trabajadores, ellos

sentiran que la empresa cuida de su bienestar en el ambiente laboral.
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VI RECOMENDACIONES

Luego de analizar los resultados en el presente trabajo de investigacion se
propone las siguientes recomendaciones para la empresa N&A SAC:

1. Para que la empresa fortalezca mas el desempefio de sus empleados se
recomienda que mejore su factores motivacionales en todos los aspectos,
lo que indica que esta variable tiene una correlacion de 0.750 sefialando
qgue la relacion es considerable es asi que debe mejorar los niveles de
recompensas, reconocer a menudo a los empleados por un trabajo
realizado, mejorar en los incentivos que se les brinda deben ser mas

gratificantes que estimule al trabajador potencializar su rendimiento.

2. Para mejorar las recompensas al personal, la empresa deber fortalecer los
sistemas monetarios como no monetarios, es decir reconocer al personal
por cada logro que haya realizado dentro del mismo, dandole un incentivo
gratificante como un bono extra monetario, ya que esos factores permiten a
que el personal se sienta mas valorado por la empresa, lo cual genera alto

nivel de motivacion.

3. Para que los objetivos organizacionales de la empresa sean alcanzados
por los trabajadores, la empresa debe desarrollar indicadores que permita
evaluar el cumplimiento de objetivos y metas en cada éarea, también
realizar cursos de empoderamiento donde permite que los trabajadores se
sientan seguros de si mismo, desarrollando sus conocimientos Yy

habilidades y sientan que su trabajo es un reto mas no una carga.
4. Se le recomienda que la empresa desarrolle planes de linea de carrera, ya

que el empleado busca crecer profesionalmente, y asi ante cualquier

vacante disponible ellos estén aptos para el mismo.

51



VIl REFERENCIAS

Alvitez, F. y Ramirez, M. (2013). Relacion entre el Programa de Compensacion e
Incentivos y la Motivacion en los Empleados de la Empresa del Grupo Almer,
Trujillo 2013. (Tesis de Licenciatura), Universidad Privada Antenor Orrego,
Peru. Recuperado de:
http://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/upaorep/212/1/ALVITEZ_FELIX_CO
MPENSACION_INCENTIVOS.pdf.

Amaru, A. (2009). Fundamentos de Administracion. México: Pearson Educacion.

Carrasco, S. (2008). Metodologia de la Investigacion Cientifica. (3ra. ed). Peru:

Editorial San Marcos.

Carrién, F (2010). Desempefio laboral y el Cumplimiento de Objetivos de calidad
en un empresa del ramo automotriz (Tesis de Maestria).Universidad
Auténoma de Querétaro, México. Recuperado de:
http://ri.uagq.mx/bitstream/123456789/2947/1/R1001696.PDF

Chiavenato, |. (2006).Administracion Teorica, proceso y practica. (3ra. ed).

Bogota: Mc Graw — Hill.

Chiavenato, I. (2009). Gestion del talento humano. (3ra. ed). México: Mc Graw —
Hill.

Dessler, G. y Varela, R. (2011). Administracion de recursos humanos. (5ta. ed).

México: Pearson Educacion.

Enriquez, C. (2014). Motivacion y Desempefio Laboral de los Empleados del
Instituto de la vision en Meéxico. (Tesis de Maestria).Universidad de
Montemorelos.
Recuperadode:http://dspace.biblioteca.um.edu.mx/jspui/bitstream/12345678
9/381/1/TESIS%20FINAL%20paty%20definitiva.pdf

George, D. y Mallery, P. (2003). SPSS para Windows paso a paso: Una simple

guia y referencia. (4ta ed). Boston: Allyn & Bacon.

52


http://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/upaorep/212/1/ALVITEZ_FELIX_COMPENSACION_INCENTIVOS.pdf
http://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/upaorep/212/1/ALVITEZ_FELIX_COMPENSACION_INCENTIVOS.pdf
http://ri.uaq.mx/bitstream/123456789/2947/1/RI001696.PDF
http://dspace.biblioteca.um.edu.mx/jspui/bitstream/123456789/381/1/TESIS%20FINAL%20paty%20definitiva.pdf
http://dspace.biblioteca.um.edu.mx/jspui/bitstream/123456789/381/1/TESIS%20FINAL%20paty%20definitiva.pdf

Gonzales, S. (2014).Gestidon del desempefio y motivacion de los trabajadores de
una empresa automotriz. Revista de Ciencias Empresariales de la
Universidad de San Martin de Porres, Perd. 5(1) ,14-37. Recuperado de:
http://www.administracion.usmp.edu.pe/wp.content/uploads/sites/9/2014/02/s
me_v5nl_sgonzales_Gesti%C3%B3n-del-desempe%C3%B10-y-
motivaci%C3%B3n-de-los-trabajadores-de-una-empresa-automotriz-2.pdf

Gutiérrez, H. (2010). Calidad total y productividad. (3ra.ed). México: Mc Graw —
Hill.

Griffin, R y Moorhead, G (2010). Comportamiento organizacional. (9no. ed).
México: Cengage Learning Editors.

Herndndez, R., Ferndndez, C. & Baptista, P. (2010). Metodologia de la
Investigacion. (5ta. Ed.). México: Mc Graw — Hill.

Hernandez, R., Fernandez, C. & Baptista, P. (2014). Metodologia de la

Investigacion. (6ta. Ed.). México: Mc Graw — Hill.

Jones, G. y George, J. (2006). Administracion Contemporanea. (4ta.ed.). México:
Mc Graw — Hill.

Johnmarshall, R. (2010). Motivacién y emocion. (5ta. ed). México: Mc Graw — Hill.

Koontz, H. y Weihrich, H. (2013). Elementos de la Aministracion. (8va ed). México:
Mc Graw — Hill.

Lerma, H. (2004). Metodologia de la Investigaciéon. (3ra. Ed.). Colombia: Ecoe

Ediciones.

Marroquin, S y Pérez, L (2011). El Clima Organizacional y su relacion con el
Desempefio Laboral en los trabajadores de Burger King. (Tesis de
Licenciatura).Universidad de San Carlos de Guatemala. Recuperado de:
http://biblioteca.usac.edu.gt/tesis/13/13_3175.pdf

Méndez, | (2009). Automotivacién en el trabajo. Ministerio de trabajo. Recuperado

de: http://sergimateo.com/wp-content/2009/10/automotivarse.pdf

53


http://www.administracion.usmp.edu.pe/wp.content/uploads/sites/9/2014/02/sme_v5n1_sgonzales_Gesti%C3%B3n-del-desempe%C3%B1o-y-motivaci%C3%B3n-de-los-trabajadores-de-una-empresa-automotriz-2.pdf
http://www.administracion.usmp.edu.pe/wp.content/uploads/sites/9/2014/02/sme_v5n1_sgonzales_Gesti%C3%B3n-del-desempe%C3%B1o-y-motivaci%C3%B3n-de-los-trabajadores-de-una-empresa-automotriz-2.pdf
http://www.administracion.usmp.edu.pe/wp.content/uploads/sites/9/2014/02/sme_v5n1_sgonzales_Gesti%C3%B3n-del-desempe%C3%B1o-y-motivaci%C3%B3n-de-los-trabajadores-de-una-empresa-automotriz-2.pdf

Murillo, N. (2012). La motivacion y el Desempefio laboral de los empleados de la
sede de la Region Departamental de Salud de Cortes. (Tesis de Maestria).
Universidad Tecnologica de Honduras. Recuperado de:
http://www.youblisher.com/p/789116-La-Motivacion-y-el-Desempeno-

Laboral/.

Mayuri, J. (2006). Capacitacion empresarial y Desempefio laboral en el Fondo de
Empleados del Banco de la Nacion — FEBAN, Lima 2006. (Tesis Doctoral).
Universidad Mayor de San Marcos, Perd. Recuperado de:

http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/cybertesis/2615/1/Mayuri_bj.pdf

Newstrom, J. (2011). Comportamiento humano en el trabajo. (13ero.ed). México:
Mc Graw — Hill.

Naupas, H., Mejia, E., Novoa, E. & Villagébmez, E (2014). Metodologia de la
investigacion cuantitativa — cualitativa y redacciéon de tesis. (4ta. ed.).

Bogotéa: Ediciones de la U.

Pérez, J. y Verastegui, A. (2013). “Propuesta Motivacional para mejorar el
desempeiio laboral en los colaboradores de una MYPE de Lima Sur — Caso
Avicola Vera E.I.R.L -2012”, (Tesis de Licenciatura). Universidad Autbnoma
del Peru. Recuperado de:
http://repositorio.autonoma.edu.pe/bitstream/AUTONOMA/125/1/PEREZ%20
GARAY%20-%20%20VERASTEGUI%20VALERIANO.pdf

Quezada, N. (2010). Metodologia de la Investigacion. Per(: Empresa Editora

Macro.

Robbins, S. & Coulter, M. (2005). Administracion. (8va. ed). México: Pearson

Educacion.
Schermerhorn, J (2008). Administracién. México: Limusa Wiley.

Velarde, E. (23 de junio del 2011). Importancia de motivar al empleado. Pera 21.
Recuperado de: http://peru2l.pe/noticia/802310/importancia-motivar-al-

empleado

54


http://www.youblisher.com/p/789116-La-Motivacion-y-el-Desempeno-Laboral/
http://www.youblisher.com/p/789116-La-Motivacion-y-el-Desempeno-Laboral/
http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/cybertesis/2615/1/Mayuri_bj.pdf
http://repositorio.autonoma.edu.pe/bitstream/AUTONOMA/125/1/PEREZ%20GARAY%20-%20%20VERASTEGUI%20VALERIANO.pdf
http://repositorio.autonoma.edu.pe/bitstream/AUTONOMA/125/1/PEREZ%20GARAY%20-%20%20VERASTEGUI%20VALERIANO.pdf
http://peru21.pe/noticia/802310/importancia-motivar-al-empleado
http://peru21.pe/noticia/802310/importancia-motivar-al-empleado

Wayne, M. (2010). Administracion de recursos humano. (1lva. ed). México:

Pearson Educacion.

55



ANEXOS
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
INSTRUMENTO DE MEDICION

CUESTIONARIO

El siguiente cuestionario tiene como objetivo determinar la relacion entre la Motivacién del Personal y el Desempefio Laboral
entre los colaboradores de la Empresa N & A SAC, a través de los puntos de vista de los colaboradores pertenecientes a la
Organizacién.

No existen respuestas correctas ni incorrectas. Por favor responda con total sinceridad; sus datos seran tratados de forma anénima
v confidencial.

I. DATOS GENERALES
1. EmpresaN & A SAC/ Mz. | Lt. 04 Asoc. Valle Hermoso /Puente Piedra /Lima
1. Género: Masculino( ) Femenino ()

Il. DATOS ESPECIFICOS

A continuacién Ud. Encontrara una serie de afirmaciones acerca de la empresa. Para cada una de
ellas tendra 5 alternativas de respuestas: N= Nunca, CS = Casi Nunca, A= A veces, CS= Casi
Siempre, S= Siempre. Su tarea consiste en marcar con una “X” el nimero que, segin su opinion,
expresa con mayor exactitud LO QUE USTED PIENSA de cada afirmacion.

RECOMPENSA
1. ¢ El salario neto que recibe de la empresa N&A SAC
es justo en relacion a su trabajo y esfuerzo?
2. ¢Recibo algun incentivo por parte de la empresa
(comision, felicitacion, otros), cuando hago un trabajo
bien hecho?
3. ¢Considera que recibe un justo reconocimiento de
su labor de parte de sus superiores?
4. ¢La organizacibn otorga buenos y equitativos
beneficios a los trabajadores?
OBJETIVOS ORGANIZACIONALES
5. ¢Usted ha alcanzado con éxito las metas que se le
ha propuesto para el desarrollo de sus actividades?
6. ¢ El trabajo en su area esta bien organizado?
7. ¢Los talleres de habilidades sociales que realiza la
empresa le favorecen en su comportamiento?
8. ¢lLas tareas que realiza le motiva y le permite
desarrollar profesionalmente?
NECESIDADES INDIVIDUALES
9. ¢Las relaciones laborales son cordiales y abiertas
entre los miembros de la organizacion?
10. ¢Las relaciones laborales son cordiales y abiertas
entre los miembros de la organizacion?
11. ;Este dltimo afio usted ha tenido oportunidad de
aprender y crecer en el trabajo?
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

A continuacién Ud. Encontrara una serie de afirmaciones acerca de la empresa. Para cada una de
ellas tendra 5 alternativas de respuestas: N= Nunca, CS = Casi Nunca, A= A veces, CS= Casi
Siempre, S= Siempre. Su tarea consiste en marcar con una “X” el nmero que, segln su opinion,
expresa con mayor exactitud LO QUE USTED PIENSA de cada afirmacion.

DESEMPENO LABORAL N [CN|AV |CS| S

CAPACITACION

12. ¢ Las capacitaciones recibidas en su centro de
trabajo le permite adquirir nuevas destrezas para su
buen desempefio?

13. ¢ Ha tenido experiencia relacionada con la tarea
que realiza?

14. ¢ He tenido experiencia relacionada en la tarea que
realizo?

15. ¢ Crees que las Técnicas de capacitacion que utiliza
la empresa son adecuadas para desempefar su
trabajo?

ORIENTACION AL LOGRO

16. ¢La empresa le proporciona oportunidades 6ptimas
para su desarrollo profesional?

17. ¢ Se cumplen con las tareas encomendadas y
obligaciones en los tiempos establecidos por la
empresa?

18. ¢ Su capacidad para realizar sus labores van
acorde con los niveles y expectativas de la empresa
N& SAC?

19. ¢/ Se aportan ideas innovadoras para lograr los
objetivos de la organizacion?

PRODUCTIVIDAD

20. ¢ Cree usted que al desempeiiar sus funciones
hace un uso 6ptimo de los recursos asignados?

21. ¢ Su ambiente de trabajo es apropiado para la
realizacion de sus labores?

22. ¢ Usted desempefia sus funciones contribuyendo al
logro de los objetivos establecidos por la empresa?

Gracias por su Colaboracion!!!
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e Validacion de los Instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ... [1OTIVACION  DEL  PERSOMNAL.....ooooooeoooeeeeeeeon :
N° DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia? | Claridad? Sug i
RECOMPENSA Si No Si No Si, No
1 Considera usted que la recompensa salarial ks mokiva para cumplir con su tarea? 74 7 4/
2 | ¢Censidera que las condidones labordes (vacaciones, bensficios sceiakes, elc.), / / /
son desarroliadas en su organizacion?
3 4En los dlimos 7 dias usted ha recibido reconacimiento o elogios per un trabajp 4 /
blen hecho? A 7
4 £En los (ltimes 6 meses, @lguisn en su irzbajo ke ha hablado sobre su progreso? v pd P
OBJETIVOS ORGANIZACIONALES Si No Si No Si, No
5 | ;La mision o propeeito de 1a empresa ke hace sentlr que su trabajo es importanis? | o/ 4 v
6 | ;Consiera usted que el trabap en su &rea esta bien organizado? i 7 v
7 | éConsidera usted que los talieres de habilidades sociales le favoracen en su / ) /
comportamienta? Vs /
3 2.Se encuenira usled salislacho con la empresa como sito de trabajo? P 74 P
NECESIDADES INDIVIDUALES Si No Si No Si No
9 | ;Considera usted que las metas de la empresa concuerdan con sus objelives / /
ncdhiduales? /
10 | ;Cree ustad qus las refaciones laborales son cordiales y ableras enre bs
iembros de |z organizacin? ¥ / L
11 | ;Este Gllimo afio usted ha tenido oportunidadas de aprender y creces en el rabap? |/ 7= A
12 | ;Consdera usled que liene la capacidad suiicients de fomar decisiones en sy / / /
ceniro de trabgo?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):,_ = Jf 772 £
Opinién de aplicabilidad: Aplicable lé ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: LLAness FepyarOs "—~/(;’ Yo . DN ST 7 e 2 .
Especialldad del VAHAAOT:...... 2/ il D72 Lt eeremmeereeressesesseeseemmasesesssssssssessmssesssesessmsssane SRR v s s enans
&3 d&/éﬂ'ﬁdol 2046
'Pertinencia:El itam corresponde al concepto tedrico fomutado.
2Relevancia: £l item es apropiado para representar al componente o
dimansidn especifica del construclo
Claridad: Se entlende sin dificultad alguna el enunciado del item, es o é ?é
conciso, exaclo y directo - -Shnoe-o
Nota: Suficiencia, sa dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SDESEPIPENG. LABOUE . ... cociicississiiosiioas wisosssiasmssssi

N° DIMENSIONES !/ items Pertinencia® [Relevancia® Claridad?® Sugerencias
CAPACITACION Si No Si No Si No
13 | ;Considera que en su puesto da trabajo desanolia sus habilidades para un buen / /
de ? rd
14 | ;Cree usted que con I3s capaciaciones recibidas adquird nuevas dastrezas para su
labor? / / /
15 | ;Hafenio usted expariencia relacicnada en la larea que hace? s 3 A
16 | ¢Cree usted que la técnicas de capacitacion son adecuadas para su desempenar
bien rabsio? / i i
ORIENTACION AL LOGRO Si No Si No Si No
17 | ;Considera usted que |z empresa le proporciona oportunidades Splimas para su / / /
dasarralio profesional? :
18 | ¢Cree usled estar motivado para perseverar el logro de sus metas dentro de la / /
organizacion? v
19 1,0::;? usted que la gen‘e con la que trabaja es compalerie para desempenar / / /
& )
20 | ;Cree usled que se aportan xdeas innovadoras para lgrar bs objetivos de la / / /
organizaciin?
PRODUCTIVIDAD Si No Si No Si No
21 | ;Crea usled qua sa cumplen con 1as taress encomendadas y wbligaciones en os / /
tiempos establecidos por la empresa? /
22 | ;Cada vez que usted rediza sus labores, solo le preocupa endar un producto de / / /
calidad al cliente?
23 | ;Considera usted apropiado su ambiente de trabajo para la redizaciin da sus / / /
labores?
24 | ;Considera usted gue utiliza todos los recursos para poder ogimizar su rabajo? pd o pr s
Observaciones (precisar si hay suficiencia)___ &0 # Llecaflr
Opinion de aplicabilidad: Aplicable 9 Aplicable después de carregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Aarcs fErpnwce Jpoaras || on:. 2 I a7 632 . ...
5 .
Especialidad del validador-........... R . TS
.M}.e;yé.e'f.‘.&uel 20./.6
'Pertinencia:El item coresponde al conceplo tedrico formulado. : £
?Relevancia: El item es apropiado para represaniar al componente o
dimansiin especifica dal constructo
3Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del item, es L ,{é
conciso, exacto y directo /2 FK:';" 15225 -
Nota: Suficiencia, s dica suficiencia cuando los items planteados Firma del ﬁperto Informante.

son suficiantes para medir la dimensién
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N°® DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad? Sugerencias
RECOMPENSA Si | No Si No Si_| No
1 | 4 Consklera usted que 1a recompensa salarial lo motiva para cumpdr con su tarea? 4 v~ =
2 L Considera que las condiciones laborales {vacaciones, banelicios sociaks, elc.), / /
son desarolladas en su organizacion? v
3 4En los dllimes 7 dias usted ha recivido reconocimiento o elcgios por un trabajo /
bien hecho? v p
4 +En los (Himoes 8 meses, alguien en su Irabajo le ha hablado sobre su progreso?
OBJETIVOS ORGANIZACIONALES Si_ No Si No Si No
5 | 4Lamision o propisto e fa empresa le hace sentir que su irzbajo es importante? | 47 S il
6 | 4Considera usled que el Irabajo en su drea estd bisn organizado? o e d
7 | (Considera usted que los talleres da habilidades sociales le favorecen en su ¢ /
comporamiento? / /
8 4.Se enzuantra usted satisfecho con k3 emprasa como silio de trabaio?
NECESIDADES INDIVIDUALES Si No Si | No | Si No
9 | ¢Considera usted que las metas de la empresa concuesdan con sus objetives / / /
individuaias? yd
10 | ;Crea usted qua las relaciones |sborales son cordiales y abiertas entre los / /
miembros de |2 organizacitn? //
11 | 4 Esle (bmo o usted ha lenido oportunidades de aprender y crecer en o rabajo? |~ o P
12 | ;Considera usted que tiens la capacidad suficiente de tomar decisicnss en su
centro de trabajo? / e /
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_ & ¥ STE SOoTenww A
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [¥<] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: CQ&\'LL!.«’\CAS‘\'L LLO ’ECD“'O ................................ DNIqu ‘ZSX y 34 ................
Especialidad del valldadorb"e’”A-Dw‘SMwo ...............................................................................................................
10...d0.. 0% dgi 206
TPertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado,
Rebevancia: El itsm es apropiado para represeniar al componenta o /
dmensitn especifica del constucto [ !
3Claridad: Se entiende sin dificufad alguna el enunciado del ifem, &5
concis, exacto y directo

£ ’\ #,"
WY 'L
Nota: Sufidenci, s dice suficiencia cuando ks ilems planteados Firma del Ex Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE .. D% SEMPENG  LABORAL . . . .. e

N® DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia® Claridad® Sugerencias
CAPACITACION Si No Si | No | Si | No
13 | zConsidera que en su puasio de frabajo desarrolla sus habiicades para un buen 7 i k>
desempeno?
14 | ;Cree usted que con Ias capacitaciones recibidas adquind nusvas destrezas para su /
labor? e /
15 | ;Ha terido usled experiancia relacionada en |2 tarea qus hacs? ‘/ e z
16 | ;Cree usted que Ia téenicas de capacitacién son adecuadss para su desempefiar / /
bian trabajpn? /
ORIENTACION AL LOGRO Si No Si No Si No
17 | ¢Considera usted que la empresa le proporsicna cporiunidades opfimas para su /
desarrolk prefesional? / v
18 | ;Crea usled eslar mofivado para perseverar el logro de sus metas dentro de la /
organizackin? l/ /
19 | ;Considera usted que la gente con la que trabaja es compete e para desempefiar / / /
su lrabajo?
20 | zCree usled que se aporlan ideas innovacaras para bagrar los cbietivos de la / /
organizacion? e 7
PRODUCTIVIDAD Si No Si No Si No
21 | ;Cree usled que se cumplen con las tareas encomendadas y obligacionas an ke / / /
tiempos establecidos por Iz empresa? A
22 | ;Cada vez que usted realiza sus Izbores, sclo ke precoupa en dar un producto de '/ /
caidad al ciente? v
23 | ;Considara usted apropiado su ambiente da trabsjo para I3 realizaciin da sus
labores? / v /x
24 | ;Considera usted que ufiiza lodos Jos recursos para poder optimzar su rabajp? p T pd
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_— ¥ \ SVE o Titecsia ™
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
> 7 Q7 4 (> ~ -~ » (Y E U
Apellidos y nombres del juez validador. D Mg: SRS &, CASRLLLO  Vepda: .. oni. 0028334
Especialidad del validador:..... D a '\ ...... E"\-’& b s “’Lp \sm U"G e A M R B S S N S B e A R S S S A S s
Ve
A0 4020 derz0ll0
'Pertinencia:El Hem comesponde al conesplo tedhico formulado. |
2Relevancia: El ltem es apropiado para representar al componente o | |
dimansién espacifica del constructo [ / '
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, 3 IS[I /
canciso, exacto y dirscto A,“ A
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los tlems planteados Firma del Experto Informante.

son suficienies para medir la dmension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ... S0 IVACION, DEL. PERSOAL ..ooooeeeeeeeee e

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia® Claridad? Sugerencias
RECOMPENSA Si No Si No Si No
1 4 Considera usted qua Ia recompensa salarial lo mofiva para cumplir con su tarea? i w4
2 +Considera que |as condiciones faboraes (vacaciones, baneficios sociales, elc.),
son desarrolladas en su organizacin? / / /
3 4En los Gtimos 7 dias ustad ha recbido recanocimiento © elogios por um tratap /
Bien hecna? / /
4 | 4Enlos Gtimos B meses, alguien en su trabajo e ha hablado sobre su progreso? Fr4 P74 T
OBJETIVOS ORGANIZACIONALES Si No Si No Si No
5 | ¢Lamision o proposilo oe la empresa le hace sentir gue su trabajo es imporiante? P prd 7
6 | ¢Considera usted que el trab3jo en su &rea esta bien organizado? 74 74 -
7 ¢ Considera usted gue ks 1alleres de habilidades sociales le favorecan en su 2 ;/
comporamisnto? / /
8 | ;Se encuentra usted satisfecho con 12 empresa como silio de trabajo? o 74 /
NECESIDADES INDIVIDUALES Si No Si No Si No
9 ¢ Considera usted que 138 matas de ka empresa concuerdan con sus objstvos / / /
individuges?
10 | ;Cree usted que las relacicnes laborales son cordiaies y ablertas entre s / : /
miembros de i3 organizacion? / /
11| ,Esle Gtimo a0 usted ha tenido oportunidades de aprender y crecer er el rabigo? |/ Frd d
12 | ;Considera usted que liene la capacdad suficiente de tomar decisiones.en su /
cantro de traba(o? - / /
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_ CX/sT & SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ....J3&... ERW IV ARE ALVARER. ........ccovccvrirciinnns DNI:. 223823025 ...
Especialidad del validador:....... BRI PAREIIRPOBRCIINRE s i i i s o SV S A ks
3. de..06.....del 20J€..

Pertinencia:El ilem corresponde al concepto tedrico farmulado,
*Relevancia: El flem es apropiado para raprasentar al componente ¢
dmensitn especifica del constructo

Claridad: Se enfende sin dificultad aiguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y drecto

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando ks ftems planteados
son suficientes para medir 1z dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ... RESEMPEN G LABDRAL oo et e W

N® DIMENSIONES | items Pertinencia® |Relevancia® Claridad? Sugerencias
CAPACITACION Si No Si No | Si No
13 | ;Consigera que en su puesto de trabajo desarrolla sus habilkdades para un buen / / /
! desampeiio?
14 | ;Cree usled que con las capacitaciones reabidas adguing nuavas destrezas para su / / /
: Iabor? 4
| 15 | ;Hatenido usted experiencia relacionada en la tarea que hace? = 7 BL
| 16 | ;Cree usted que la técnicas de capaditacidn son adecuadas para su desempedar 3 £
| bien trabzjo? / / /
| ORIENTACION AL LOGRO Si No Si No Si No
117 | ¢Considera usted que la empresa le proporcicna oportunidades dptimas para su / / /
desarrolo profesional?
18 | ;Cree usted eslar motivado para perseverar el logro de sus metas dentre de fa / / /
organizacion? AT RN I
19 ,,Consnderaushedquelagmnecmlaqwu'aba;aesoompetenhepamd&selromav / / /
su Irabago?
20 | (Cree usled que se aporian ideas innovadoras para lograr los objelivos de la / 7 /
organizacion? ‘
PRODUCTIVIDAD Si No Si No Si No
21 | ;Cree usted que se cumplen con (s tareas encomendadas y obligaciones en los / / /
liernpos establacidos por I3 empresa? >
22 | (Cada vez qus usted reaiza sus labores, solo ke preocupa en dar un producto de / / /
cdidad g clene?
23 | ;Considera usted apropiado su ambiente de rabajo para la realizacion de sus
labores? / / /
24 | ,Consiera usted qus uliliza lodos los recursos para poder opéimizar su irebajo? pod '/ :‘/
Observaciones (precisar si hay suficiencia):__ EX/STE  SUDFICIENCIA
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [>(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ..EDWON. ARCE  ALVAREZ. ..o DNI.2 3833025,
Especialidsd del vallkdadors.... 8. BN ABIINISTRECION. oo o o Pt O
L03....de. 05......del 20. 7.
'Pertinencia:El ilem corresponde al concepto tedrico formulado.
IRelevancia: £l item es aproplado para representar al componente o Iz / /
gimension espacifica del construcio D
Claridad: Se entiende sin diicultad alguna el enunciado del ftem, es d n Aharez

conciso, exacto y direcio

Nota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los items planiezdos L§me_lnvomanbe.
son suficientes para medr la dimension
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v MATRIZ DE CONSISTENCIA : LA MOTIVACION DEL PERSONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA N&A SAC DISTRITO PUENTE PIEDRA, 2016

Problemas

Objetivos

Hipdtesis

Variables

Dimensiones e indicadores

Metodologia

Problema General

¢, Qué relacién existe entre la
Motivacién del personal y el
Desempefio laboral en la
empresa N&A SAC, distrito
Puente Piedra, 2016?

Problemas Especificos

e ;Qué relacién existe entre
la Recompensa y el
Desempefio laboral en la
empresa N&A SAC,
distrito  Puente Piedra,
20167

¢ Qué relacion existe entre
los Objetivos
organizacionales 'y el
Desempefio laboral en la
empresa N&A SAC,

¢ Qué relacion existe entre

las Necesidades
individuales y el
Desempefio laboral en la
empresa N&A SAC,
distrito Puente Piedra,
20167

Objetivo General
Determinar la  relacién
entre la Motivacion del
personal con el
Desempefio laboral en la
empresa N&A SAC, distrito
Puente Piedra, 2016?
Objetivos Especificos

e Determinar la relacién
entre la Recompensa
con el Desempefio
laboral en la empresa
N&A SAC, distrito
Puente Piedra, 2016?
Determinar la relacién
entre los  Objetivos
organizacionales con el
Desempefio laboral en la
empresa N&A SAC,
distrito Puente Piedra,
20167

Determinar la relacién
entre las Necesidades
individuales con el
Desempefio laboral en la
empresa N&A  SAC,
distrito Puente Piedra,
20167

Hipotesis General

Existe relacion
significativa  entre la
Motivacién el personal y
el Desempefio laboral en
la empresa N&A SAC,
distrito Puente Piedra,
20167

Hipotesis Especificas

e Existe relacion
significativa entre la
Recompensa y el
Desempefio laboral,
distrito Puente Piedra,
2016.

¢ Existe relacion
significativa entre los
Objetivos

organizacionales y el
Desempefio laboral en
la empresa N&A SAC,
distrito Puente Piedra,
2016.

¢ Existe relacion
significativa entre las
Necesidades
individuales y el
Desempefio laboral en
la empresa N&A SAC,
distrito Puente Piedra,
2016.

Motivacion del
Personal

Desempefio
Laboral

Recompensa
- Pago base

- Sistemas de incentivos
- Reconocimientos
- Beneficios

Objetivos Organizacionales
- Logro de metas
- Trabajo organizado
- Actitudes de
comportamiento
- Automotivacion
Necesidades Individuales
- Necesidad de afiliacion
- Necesidad de logro
- Necesidad de poder
- Conocimientos y
habilidades
- Destrezas
- Nivel de aprendizaje
- Técnica de capacitacion

Orientacion al Logro
- Superacion personal
- Orientacioén a resultados
- Competitividad
- Mejoramiento continuo

Productividad

- Eficiencia del trabajador
- Condiciones de trabajo
- Eficacia

Disefio de Investigacion

No experimental -
Transversal

Tipo de Investigacién
Aplicada
Nivel de Investigacion
Descriptiva —Correlacional
Poblacion
Los 73 colaboradores de la
Empresa N&A SAC
Instrumento
Cuestionario
Técnica

Encuesta
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Yo, Nerida Gladys Rey Cérdova de Veldzquez, docenie de la Facultad de Ciencias
Empresaricles v Escuela Profesional de Administracidn de la Universidod Césor
Vallgjo - Lima Norte, revisor de la tesis fitulade * LA MOTIVACION DEL PERSONAL ¥
SU RELACION CON EL DESEMPENC LABORAL EN LA EMPRESA N & A SAC, DISTRITO
FPUENTE FIEDRA - 20146" de la estudionte Estefani Cristing GAMBOA RUIZ, constato
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orginalidad del programa Turnitin,
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