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PRESENTACION

El presente estudio se realizé con el propésito de determinar si existe relacion entre
la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores obreros que laboran en la
empresa inmobiliaria “Si Construyo Peru”, pretendiendo obtener datos veridicos
sobre el nivel de motivacion que el personal obrero percibe que le ofrecen en su

centro de labores y como este se relaciona con los niveles de desempefio laboral.

Para una mejor comprension del contenido, se ha detallado la presente
investigacion por capitulos. En el Capitulo I, se plantea la introduccion, que compete
los antecedentes, la fundamentacidn teodrica, la justificacion e importancia del

estudio, el problema, las hipétesis y objetivos generales y especificos.

En el Capitulo II, se presenta el Marco Metodologico, que comprende las variables,
Operacionalizacion de variables, metodologia, tipo y disefio de estudio, poblacion
y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, y por ultimo aspectos
éticos.

En el Capitulo Ill, se exponen los resultados encontrados en la investigacion, los
cuales son presentados en formatos de tabla, con su respectiva interpretacion.
Posteriormente, en el Capitulo IV, se precisa la discusion de los resultados,
teniendo en cuenta los antecedentes, la fundamentacion cientifica, los objetivos e

hipodtesis planteadas.

En los capitulos subsiguientes, se establecen las conclusiones del estudio, se
proponen recomendaciones, se presentan las referencias bibliogréficas
consultadas y se adjuntan los anexos correspondientes.

Vi
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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo establecer la relacion que existe entre la
motivacion y el desempefio laboral de los obreros que laboran en la empresa
inmobiliaria “Si Construyo Per(”- Lima 2017, tuvo como teorias para la variable
motivacion la teoria de los dos factores de Herzberg, teoria de las necesidades de
Maslow, teoria de la necesidades de McClellan, Teoria de la expectativa de Vroom,
para la variable desempefio laboral fueron Louffat, CEPAL y Arias, la investigacion
se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, cuyo
disefio es transversal. La muestra estuvo conformada por 30 obreros, el total de la
poblacion. Los instrumentos utilizados fueron el cuestionario de Motivacion Laboral
y el Cuestionario de Desempefio Laboral. Los resultados encontrados mostraron
que existe una relacibn moderada entre la motivacién y el desempefio laboral

(r=0,559), cuyo nivel de significancia fue (sig = 0.001).

Palabras Clave: Motivacion, factores, higiénico, motivacional, Desempefio.



Abstract

the present study aimed to establish the relationship between motivation and job
performance of the workers working in the real estate company "If built Peru” - Lima
2017, taking the theory of two factors of Herzberg, theory of needs Maslow, theory
of the needs of McClellan as used for variable motivation theories Theory of the
Vroom expectancy, for the variable job performance were Louffat, ECLAC and
Arias, research was carried out under a quantitative approach, descriptive,
correlational, whose design is transverse. The sample was conformed by 30
workers, the total population. The instruments used were the questionnaire of labour
motivation and work performance questionnaire. The results showed that there is a
moderate between motivation and job performance relationship (r = 0, 559), whose

level of significance was (sig = 0.001).

Key words: motivation, hygienic, motivational factors, work



l. INTRODUCCION

1.1 Realidad Problematica

En estos ultimos afios el mercado inmobiliario ha mostrado un crecimiento
notable y un alto nivel competitivo; Debido a este ultimo en todos los mercados se
ha vuelto fundamental conocer aquellos factores que repercuten en el desempeiio

laboral de los empleados.

La motivacion es un factor fundamental que repercute notablemente en el
desempefo laboral e incrementa el compromiso de los empleados hacia el
cumplimiento de las metas y objetivos planteados por la organizacion, pese a las
dificultades que se les pueda presentar, es por ello que conforme ha avanzado el
tiempo se ha observado que las organizaciones han tomado en cuenta que el
capital humano es esencial para el desarrollo institucional, razén por la que hoy en
dia no solo evallan constantemente el crecimiento y el desempefio de la

organizacion, sino también la motivacion y satisfaccion de sus empleados.

Una encuesta realizada en octubre del 2013 por la corporacion
trabajando.com (México), dirigida a 2750 trabajadores mexicanos de la capital,
arrojo que un 66% de los encuestados se sientes motivados en su centro laboral y
un 34% lo contrario. Margarita Chico, Directora General de Trabajando.com México
manifestd que una disminucién en la motivacion repercute en la vida personal y
mas aun en la vida profesional, por ende es de vital importancia mantener una

constate motivacion en el personal.

De igual manera el primer trimestre del 2016 se realizé una investigacién a
cargo del investigador Enrique Pérez Wicht coordinador del centro de liderazgo
para el desarrollo de la Universidad Catélica San Pablo de Arequipa, denominada
“Fuerza motivacional y clima organizacional en Arequipa”, dirigida a la poblacién
de la capital Arequipefia, en la cual fueron seleccionados 3500 trabajadores entre
funcionarios, administrativos y operarios de las diversas empresas de la capital, la
cual arrojo como resultado, que el 87% de los encuestados se sienten motivados

por sus empleadores, asi también, el 65% de estos perciben que la empresa



satisface sus necesidades, la cual se ve reflejada en gran medida en el desarrollo

constante de las empresas arequipefas.

SI CONSTRUYO PERU S.A.C, es una empresa joven en el mercado
inmobiliario, el cual ha tenido un crecimiento constante a pesar de la competitividad
del mercado en el cual se desarrolla, la empresa ha demostrado un progreso
constante no solo por la obtencion de proyectos sino también por la contratacion de
nuevo personal, en su mayoria para la ejecucion de los proyectos de construccion

adquiridos.

Dentro de las actividades de la empresa SI CONSTRUYO PERU S.A.C
podemos encontrar la comercializacion de predios rusticos para viviendas y las
actividades referidas a las edificaciones de proyectos, cada area maneja su propio

personal, pero todos reportan a la misma gerencia.

En estos ultimos meses se ha podido observar una disminucién en el
desemperio laboral de los empleados del area de construccion, debido que el
personal asignado a determinadas actividades no cumple con las metas
establecidas por la organizacion, las cuales generalmente era sencillo conseguirlas,
esto se ha ido suscitando a raiz de los cambios repentinos del area de trabajo, en
la cual los trabajadores han tratado de adaptarse de la mejor manera, sin percibir
ni una motivacion adicional para ello. Los trabajadores no se han sentido valorados
ni reconocidos lo suficiente por el esfuerzo adicional que conlleva trabajar en un

ambiente desconocido, como es trabajar fuera de la capital o a campo abierto.

Esta situacion ha originado retrasos en el desarrollo de las obras, generado
que el personal a cargo de la supervision y ejecucion de la obra desplace totalmente
las opiniones y sugerencias de los obreros, presentados por escrito a la gerencia,
la postura tomada por el supervisor sin analizar los factores que han generado dicho

descenso laboral repercutio negativamente en el desempefio laboral del obrero.

Por consiguiente el interés del presente trabajo es poder identificar aquellos
factores de la motivacion que generan un descenso en el desempefio laboral de los
obreros, asi mismo plantear las respectivas estrategias correctivas que ayude a
recuperar el nivel de rendimiento del personal, lo cual genere mantener el desarrollo

constante de la organizacion.



1.2. Trabajos Previos
A nivel internacional

Martinez (2016), en su tesis de titulo “La Motivacion y el Desempefio Laboral
de la empresa Celsius Ecuador del canton Quito, Provincia de Pichincha”, para la
obtencion del titulo de Psicologia Industrial en la Universidad de Ambato. Tuvo
como objetivo examinar la incidencia que tiene la motivacion en el desempefio de
los empleados de la organizacién. Con la teoria de soporte de Maslow, teoria de
la Jerarquia de Necesidades de Maslow; Teoria de los Dos Factores de Herzberg;
Teoria de McClellan; Teoria de las expectativas de Victor Vroom; Teoria de la
equidad de Stacey Adams; Teoria de la fijaciébn de metas de Locke. La investigacion
tuvo como marco metodolégico un enfoque cuantitativo de tipo descriptiva y
correlacional, con una muestra de 88 personas de diferentes areas siendo el total
de la poblacion, utilizando como técnica la encuesta y un instrumento tipo
cuestionario. Llegando a la conclusion de que la motivacion si incide
significativamente en el desempefio laboral, conclusion respaldada por el resultado
obtenido del chi-cuadrado 37.3 y un grado de significancia de 0.003, asi también se

concluye que el 85% de los encuestados no estan de acuerdo con su salario.

Esta investigacion fue considerada por la confirmacion del investigador, en
que el trato y el salario no debe ser el mismo para cada trabajador, debe de variar
segun su desemperio, el cual es importante ya que es considerado como factor

motivador de nivel primario que ayuda a cubrir otras necesidades.

Olvera (2015), en su tesis de grado titulado “Estudio de la Motivacién y su
influencia en el desempefio laboral de los empleados administrativos del area
comercial de la constructora Furoiani Obras y Proyectos”, para obtener el titulo de
Psicologia Industrial en la Universidad de Guayaquil. Tuvo como objetivo
especificar los factores motivacionales que intervienen en el desempefo del
personal administrativo. Las teorias de soporte en la investigacion se dieron por la
Teoria de Maslow; Teoria de los dos factores de Herzberg; teoria de McClelland;
Teoria ERC de Alderfer; Teoria de la Expectativa de Vroom; Teoria de la Equidad;
tuvo como marco metodolégico un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo, de

disefio no experimental transversal correlacional, tomando una muestra de 78



personas del area administrativa, en el cual se utilizé el cuestionario como técnica
de recoleccién de datos; llegando a la conclusidn que los principales factores que
influyen en el desempefio son el trabajo en equipo, seguridad y salario el de mayor
influencia con un 54% manifestando que el personal considera el nivel de

remuneracién como indicador de sus logros y éxito

Esta investigacion fue considerada por el resultado obtenido del autor, en el
cual comprueba una vez mas la relacion de la motivacion con el desempefio, donde
si la variable principal es afectada (motivacion), puede repercutir en la otra
(desempefio laboral), al igual que por el aporte tedrico de la variable motivacion.

Fernandez (2015), en su tesis de titulo “La motivacion como factor
estratégico para mejorar el desempeifo laboral del personal administrativo de un
instituto universitario publico ubicado en el estado Yaracuy”, para la obtencion del
titulo de licenciado en Relaciones Industriales en la Universidad de Carabobo. Tuvo
como objetivo evaluar la motivacion como un factor estratégico para incrementar el
desemperio laboral. Las teorias de soporte se dieron por Teorias de la Motivacion
Herzberg, Teoria de la motivacion — Higiene; Douglas McGregor, Teoria X-Y;
McClelland, Teoria de las necesidades. La investigacion tuvo como marco
metodoldgico un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional , con una
muestra de 50 personas siendo el total de la poblacion utilizando como técnica la
encuesta y un instrumento tipo cuestionario, con un coeficiente de confiabilidad del
87%, el cual nos brinda total fidelidad y coherencia en los datos obtenidos; llegando
a la conclusion de que existe un descontento en el area estudiada ya que
consideran que la motivacion no es adecuada, sefialando que el respectivo
personal presenta pocos incentivos laborales, agotamiento, frustraciones y
desmotivacién, asi como el tema salarial habiendo un 82% en desacuerdo con el
monto que perciben, entre otros; el cual influye en la estabilidad emocional de estos
empleados, repercutiendo en la vida laboral y emocional, lo cual afecta a la
operatividad de la organizacion.

Esta tesis fue elegida para poder reconocer los factores estratégicos que ayuden a
incrementar el desempefio del personal, asi como la importancia que dan los

trabajadores al salario, siendo uno de los estimulos externos mayor valorados.



A nivel nacional

Vidal (2014), en su tesis de titulo “La Motivacion y su relacion con el
Desempefio del Personal Administrativo del Instituto Nacional Cardiovascular- Incor
-Essalud - 2014”, para la obtencién de la licenciatura de Administracion en la
Universidad Cesar Vallejo. Tuvo como objetivo establecer la relacion entre la
motivacion y el desempefio del personal administrativo. Contando con el siguiente
soporte tedrico: Teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo; Teoria de las
necesidades de Maslow; teoria de los dos factores de Herzberg. La investigacion
tuvo como marco metodologico un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo
correlacional y de disefio transversal, conto con una muestra de 65 por ser el total
de su poblacion, donde los instrumentos de medicion fueron dos cuestionarios de
estilo likert obteniendo una confiabilidad del 94%, con una correlacion Chi-cuadrado
X? =51.67, Sig. (bilateral) = 0.000. La investigacion llego a la conclusién que existe

una relacion significativa entre la motivacion y el desempefio del personal.

Esta tesis fue elegida por el contenido tedrico y para analizar el manejado de
la motivacion en una institucion publica y como esta afecta al desempefio laboral
de una institucion publica asi mismo por las recomendaciones para la solucién de

la investigacion.

Chirito y Raymundo (2015), en la publicacién de su tesis de titulo "La
Motivacion y su Incidencia en el Desempefio Laboral del -Banco Interbank, tiendas
en Huacho, periodo 2014", para la obtencion del titulo profesional de licenciatura
en Administracion en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién. Tuvo
como objetivo conocer que factores motivacionales influyen en el desarrollo laboral.
Esta investigacion cuenta con el soporte de la Teoria de la Jerarquia de las
Necesidades de Maslow; Teoria X y Y de McGregor; Teoria de las Necesidades
Adquiridas; Teoria de la Equidad; Teoria de la Expectativa; Teoria del
Establecimiento de Metas; Teoria de la Evaluacién Cognitiva; Teoria ERG de
Aldefer; Teoria de la Autoeficacia; Teoria de la autorregulacion; Teoria del
reforzamiento de Skinner. La tesis tuvo como marco metodolégico un enfoque
cuantitativo de tipo descriptivo correlacional, no experimental, donde el instrumento
de medicion fue el cuestionario, con un muestra de 43 empleados el total de su

poblacion. Esta investigacion llega a la conclusion que la motivacion incide



significativamente de manera positiva en el desempefio laboral de la institucion,
conclusién que respalda el chi-cuadrado de Pearson de 62.74 y el grado de
significancia de 0.00; al igual que el factor motivacional y el higiénico inciden en el
desemperio. Por ende se ve reflejado en un desenvolvimiento eficiente y eficaz en

la atencidon a los clientes.

Esta tesis fue seleccionada por el aporte tedrico en el aspecto motivacional
el cual enriquece en gran medida al desarrollo de la presente investigacion. Asi
también para poder analizar como es el manejo del factor motivacional en una

entidad bancaria y su repercusién en el desempefio laboral de sus empleados.

Aranda (2015), en su tesis de titulo “Motivacion Laboral y Satisfaccion de los
Clientes Internos en las Micro y Pequefias Empresas del sector servicios - Rubro
Restaurantes Pollerias del casco urbano de Chimbote”, para obtener el grado de
Magister en Administracion en la Universidad Catélica de los Angeles Chimbote.
Tuvo como objetivo indicar la influencia de la motivacion en la satisfaccion del
personal de la organizacién. Teorias de soporte, la Teoria de Vroom; Teoria del
Ajuste en el trabajo; Teoria de Locke; Teoria Herzberg. La investigacion tuvo como
marco metodoldégico un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo correlacional y de
disefio no experimental-transversal, con una muestra de 14 empresas de una
poblacién de 25 pollerias, encuestando a 30 personas por cada polleria, utilizando
como técnica la encuesta y un instrumento tipo cuestionario. Esta tesis llego a la
conclusién que la motivacion influye significativamente en la satisfaccion del
personal, conclusién que es corroborado por una correlacion Chi-cuadrado X? =
37.30, Sig. (bilateral) = 0.000; el 60% de los clientes internos se encuentran
satisfechos por la motivacion otorgada, un 16% se encuentra ni satisfecho ni
insatisfecho y por ultimo un 24% insatisfechos, es por esto que el personal

demuestra condiciones excelentes de trabajo y compromiso con la empresa.

Esta investigacion fue elegida por el aporte tedrico de la variable motivacion,
reforzando el objetivo de la investigacion en desarrollo, asi mismo por comprobar
que al aplicar una motivacion eficientemente y constante generara un cliente interno

comprometido con los objetivos institucionales.



1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1 La motivacion laboral

A lo largo del tiempo han surgido muchas teorias considerado a la motivacion
como base fundamental de la conducta de las personas, es decir que esta da origen

a un comportamiento especifico del individuo, dentro de estas tenemos:
1311 Teoria de los dos factores de Herzberg

Frederick Irving Herzberg renombrado psicologo y uno de los hombres mas
influyentes en la gestion administrativa de empresas, quien define la motivacion
como el resultado influenciado por dos factores, manifiesta que tanto la satisfaccion
como la insatisfaccion laboral proceden de dos series distintas de factores. Por un
lado tenemos a los factores higiénicos o de insatisfaccion, y por el otro a los

motivante o satisfactores. (Herzberg, 2003).

Los que se pueden relacionar con sentimientos negativos o de insatisfaccion,
segun Herzberg, se basan al contexto externo del puesto, llamado también factores
extrinsecos. A estos se los llamo Factores de Higiene, ya que guardan una
vinculacion importante con los principios de la higiene médica, eliminando o
previniendo los peligros de la salud que se puedan presentar. En caso abarca
aspectos como relaciones interpersonales, prestaciones, seguridad en el trabajo,
remuneraciones, politicas y practicas administrativas de la empresa, entre otras
mas. Segun Herzberg, cuando estos factores se encuentran ausentes o estan
presentes de manera errénea, se puede ver que el empleado no esta en estado de
satisfaccion; pero cuando estdn presentes el empleado solo muestra una

disminucién en su estado de insatisfaccion. (Herzberg, 2003).

Los que se pueden relacionar con experiencias satisfactorias de los
empleados, y en los que se atribuian a condiciones internas del puesto, o llamados
también factores intrinsecos. A estos se les llama Factores Motivacionales, en esta
categoria de factores se pueden encontrar aspectos relacionados con la realizacion

personal, el sentimiento de logro, el reconocimiento, y la oportunidad de



crecimiento. Herzberg manifiesta que si estos aspectos estan presentes, generara
en el empleado un estado de satisfaccion. (Herzberg, 2003).

Segun Herzberg, lo opuesto de la satisfaccion no es la insatisfaccion, como
habitualmente se habia creido. El eliminar las caracteristicas de insatisfaccion de
un trabajo no lo hace necesariamente satisfactorio. Asi surge la idea de un
continuum dual: donde se plantea que lo opuesto de la “satisfaccion” es la “no

satisfaccion” y lo opuesto de la “insatisfaccion” es la no “insatisfaccion”.
A. Factores higiénicos

Conocidos también como factores de mantenimiento, la palabra higiene
muestra justamente su naturaleza preventiva, estando destinada exclusivamente a
eludir la insatisfaccion; estos factores poseen una capacidad muy limitada para
influir en el comportamiento del personal, desarrollandose en el entorno donde el
personal desempefia su labor, comprendiendo las condiciones fisicas y
ambientales del trabajo, al ser estas variables externas administradas por la
empresa el individuo carece de un control sobre ellas, quedando sometido a
decisiones que se encuentran fuera de su campo de accion. Algunos de los
principales factores higiénicos vienen siendo: el salario, los beneficios sociales y o
marginales, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas de la
empresa, reglamentos internos, la seguridad y las relaciones interpersonales;
Cuando éstos aspectos son adecuados, el personal no estara insatisfecho, sin
embargo, tampoco estara satisfecho.

Herzberg nos manifiesta que si se desea contar con mas personal que
responda que estan satisfechos o desea incrementar la motivacion del personal,
sugiere enfatizar los factores intrinsecos del personal, como pueden ser el logro, el
reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad y el crecimiento, estas
son factores intrinsecamente recompensantes llamados factores motivacionales.
(Herzberg, 1959).



B. Factores motivacionales

A estos factores, Herzberg los relaciona con la generaciéon de satisfaccion
dejando de manifiesto que surgen del interior de un individuo como variables
endodgenas y que uno posee bajo su control; estos tienen que ver con otras
condiciones del empleo que operan principalmente para crear motivacion,
produciendo un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la productividad
muy por encima de los niveles normales; pero su ausencia pocas veces es muy
insatisfactoria. Estos factores motivacionales tienen que ver con el contenido del
cargo, se centra en el puesto, en los deberes relacionados con el cargo en si e
incluyen: la responsabilidad, la libertad de decidir como hacer su trabajo, los
ascensos (progreso o avance), la utilizacion plena de las habilidades personales, el
logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo y la posibilidad de crecimiento

(Davis y Newstrom, 1993).

Esta teoria parte con la premisa de que la relacion de un individuo con el trabajo es
fundamental y que la actitud de alguien hacia su puesto de trabajo muy bien podria

determinar el éxito o fracaso. (Robbins y Judge, 2013).

1.3.1.2. Teoria de las necesidades de Maslow.

Abraham Maslow (1954) Psicologo norteamericano, manifiesta que la
motivacion es el impulso que tiene el ser humano de satisfacer sus necesidades,
asi mismo que las necesidades humanas no son satisfechas por una misma accién
0 solucidén y que estas estan en un orden jerarquico; planteo que las personas son
motivadas por diversas necesidades, asi también manifiesta que conforme se
satisfaga una determinada necesidad basica necesitara otra de mayor jerarquia, es
decir tan pronto el individuo alcance a cubrir una necesidad de nivel primario, asi
como las necesidades fisioldgicas, de seguridad y social llamadas también
necesidades de supervivencia, predominaran las de niveles superiores tales como
las necesidades de estima y de autorrealizacion llamadas también necesidades

de crecimiento. (Chiavenato, 2011).

Maslow manifiesta que el ser humano nunca alcanza un estado de

satisfaccion completo, por lo cual al no satisfacer una necesidad de nivel inferior el



individuo puede mostrar un grado de desmotivacion mayor al resto de personas de

su entorno.

El desplazamiento de las necesidades a cada categoria se da de acuerdo al
grado de satisfaccion del individuo, es decir, si la necesidad de alimentacion y
vestimenta estan contempladas satisfactoriamente, este podré incurrir en nuevas
necesidades de mayor jerarquia como el de seguridad, compafierismo y

reconocimiento.

Maslow asegura que las personas tenemos una escala de necesidades que
debemos satisfacer. Para ello elabora una piramide en la cual encontramos cinco

necesidades de menor a mayor nivel jerarquico:
A. Necesidades Basicas o Fisiolégicas

Estas necesidades fisicas estan relacionadas directamente con el equilibrio

dinamico de la supervivencia; la podemos ubicar en la parte inferior de la piramide:

La necesidad del movimiento (funcionamiento del cuerpo), de aire (la
respiracion), de alimento (adquirir alimentos solidos y liquidos), de evacuacion
(evacuacion de residuos organicos), de temperatura (solventar el frio o el calor), de
descanso (recuperacién de energias fisicas y mentales), de sexo (asegurar la
continuidad de la especie) por estas cualidades son determinadas como

necesidades primarias.
B. Necesidades de seguridad

Esta ligada al temor de las personas, de perder el control de su vida asi como
el temor a lo desconocido, esta necesidad busca la proteccion de la persona tanto
fisica como emocionalmente; la cual no pueden ser satisfechas inmediatamente si
no parcialmente en un futuro. En un centro laboral estas necesidades reflejan la
necesidad de un empleo seguro y seguridad laboral; dentro de ella tenemos:
seguridad fisica (integridad del cuerpo), de salud (buen funcionamiento del

organismo fisico), proteccion de bienes y activos (dinero, vivienda, automavil).
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C. Necesidades sociales o de pertenecia

Surge una vez cubiertas las necesidades anteriores, relacionada
directamente con la naturaleza social del ser humano; refleja la necesidad de ser
aceptado por nuestro entorno, formar parte de un grupo humano y ser amado.
Dentro de estas apreciamos la necesidad de relacionarse con otras personas, la de
entablar una amistad, la de compartir afectos y la de ser aceptado y vivir en

comunidad.
D. Necesidades de estima

También conocido como la necesidad del ego; toda persona necesita
sentirse util y necesario en su entorno o social o laboral, puesto que , siendo
reconocido y apreciado por los demas, el ser humano desarrolla un incremento en
la responsabilidad, confianza y el desempefio (motivacién por reconocimiento), he
ahi que esta necesidad es importante para el equilibrio emocional de la personas.
La frustracion de esta puede generar sentimientos de inferioridad, debilidad y

desamparo en el individuo, lo cual genera desanimo en la actividad a desarrollar.
E. Necesidades de autorrealizacion

Esta necesidad solo es adquirida cuando todos los niveles anteriores han
sido alcanzados y superados, se encuentra en el nivel jerarquico mas alto de las
necesidades, el cual hace referencia al desarrollo del potencial completo de una
persona, es a través de la satisfaccion que el individuo encuentra un sentido valido
la vida, al llegar a este nivel el individuo requiere dejar huella, realizar sus propios

proyectos y trascender en la vida. (p.50-52)

2.4.2.3. Teoria de las necesidades de McClellan

David McClellan Psicélogo estadounidense sostiene que todas las personas
tienen tres distintos impulsos motivacionales que influyen en gran medida su
desemperio; esta teoria plantea que en gran medida el individuo aprende estas

necesidades del medio ambiente, social o cultural en el cual se desarrolla.
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McClellan plantea que después que una persona ha logrado cubrir sus necesidades
basicas (necesidad fisioldgica, seguridad y social, piramide de Maslow) presentara

una conducta dominada por tres tipos de necesidades:
A. Necesidad de Afiliacion

Esta necesidad hace referencia al deseo de relacionarse con las demas
personas, es decir interactuar con la gente de su entorno y con los compafieros de
trabajo. Los individuos que presentan esta necesidad desean gustar y ser aceptado
por sus compaferos, demuestran un alto nivel de confianza y comprension, tienden

a preferir la cooperacién a la competicion.
B. Necesidad de Poder

Esta necesidad motiva a la persona a querer obtener y conservar la autoridad
en determinado entorno para poder influir, adiestrar y guiar a los demas a conseguir
resultados 6ptimos, esto hace referencia a conseguir que las personas hagan cosas
0 se comporte de la manera que uno desee y que normalmente no lo haria; esta
necesidad influye grandemente a incrementar el prestigio o el estatus del individuo,

esta necesidad se agrupa en dos tipos:

Las necesidades de poder personal, estos individuos tienen la tendencia de

querer dirigir e influenciar en otras personas de la organizacion.

Las necesidades de poder institucional, estos individuos tienen la tendencia
de querer organizar los esfuerzos de los deméas para alcanzar las metas

propuestas.

Estas personas cuentan con aptitudes para poder ser eficaces que aquellos
con una alta necesidad de poder personal. Estas necesidades estan presente en
cada persona, generalmente son formadas o adquiridas en el entorno en el cual se

desarrollan y en la vivencia cultural que perciben a través del tiempo.
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C. Necesidades de logro

Esta necesidad motiva a las personas a realizar tareas dificiles y
desafiadoras en un nivel alto para poder sobresalir de los demas, existe una
necesidad muy fuerte de retroalimentacion de logros y progreso para poder sentirse
realizado, gratificado y con talento. Esta clase de individuo tiene un alto deseo de
éxito, evitando situaciones poco riesgosas porque piensan que el éxito facil no es
un logro genuino y el éxito con riesgo alto es el resultado de su esfuerzo, asi mismo
tienen inclinacion a trabajar con personas que demuestren un alto desempefio.
McClellan asegura que estas personas son los mejores lideres que una

organizaciéon pueda contar.

1.3.1.3. Teoria de la expectativa de Vroom

Vroom, manifiesta que las personas reaccionan de distintas maneras segun
la situacién en cual se encuentren. La teoria de las expectativas plantea que el
poder que genera desenvolverse de cierta manera depende de la intensidad con la
cual se espera que el trabajo este acompafnado y de lo beneficioso que este resulte

para la persona. (Chiavenato, 2007)

La teoria de la Motivacion de Vroom se basa netamente en la motivacion
para producir, rechazando ideas preconcebidas y reconociendo las distintas
habilidades individuales de las personas. Para ello Vroom se base en tres

conceptos claves:
A. Objetivos personales del individuo

El cual comprende lo econdémico, la seguridad del trabajo, el ser aceptado
socialmente, ser reconocido y el trabajo interesante. De igual manera existen

objetivos que las personas trataran conseguir simultaneamente.
B. Relacion percibida entre logro de los objetivos y alta productividad

Esta relacion depende mucho de la necesidad que el individuo quiera

satisfacer, si este desea obtener un sueldo elevado, su nivel de productividad estara
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en base a la remuneracion que desea adquirir, contando con una fuerte motivacion

para la obtencion de su objetivo.

Caso contrario ocurriria si la necesidad del individuo es ser aceptado
socialmente por sus comparieros, este demostrara una productividad inferior o igual

al de su entorno, puesto que producir mas podria generar el rechazo de los demas.
C. Percepcién de su capacidad de influir sobre su productividad

Este punto hace referencia a las preferencias individuales y al valor negativo
0 positivo que uno da a un resultado. Esto quiere decir que si un trabajador percibe
gue la ejecucion de un gran esfuerzo para la obtencién de un resultado no tiene el

efecto deseado, generara que el trabajador deje de esforzarse.

Para explicar mejor la motivacion para producir, Vroom plantea el modelo de
las expectativas de motivacion, en el cual manifiesta que “la motivacion es un
proceso que gobierna alternativas entre comportamientos. Los individuos perciben
las consecuencias de cada alternativa de comportamiento como resultados que
representan un eslabon en una cadena entre medios y fines” (pag.56), lo cual quiere
decir que si uno persigue un resultado intermedio (productividad) buscara la manera

de alcanzar el resultado final (remuneracion, beneficios, aceptacion o apoyo).

Hoy en dia al analizar una organizacion en cualquier tiempo y espacio,
podemos apreciar que cuenta con un personal que muestra un rendimiento mucho
mayor a sus compafieros teniendo las mismas condiciones de trabajo, es ahi donde
las organizaciones deben de prestar atencién y analizar las razones por la cual se

aprecia dicha diferencia en del desempefio laboral de sus empleados.

En la actualidad la motivacion es empleada en distintas perspectivas, asi
como en el ambito laboral, es ahi en la cual la motivacion es una herramienta
esencial al momento de querer incrementar el desempefio del personal, dado que
nos permite incentivar al personal a realizar sus labores de la mejor manera posible

y con el mayor gusto, favoreciendo en gran medida el desarrollo de la organizacion.

Segun De Andrés. (2008) Considera que la motivacion es el impulso que

guia al individuo a elegir y efectuar una accion en una determinada situacion, esto
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genera la eficacia del individuo en el cumplimiento de los objetivos
organizacionales, el cual genera buscar una mejora continua en el @mbito personal

y profesional.

Segun Robbins y Judge (2009) Define a la motivacion como aquellos
procesos que incurren en la “intensidad, direccidn y persistencia del esfuerzo” (pag.
175) que ejecuta un individuo para cumplir los objetivos planteados por la

organizacion.

Segun Arias & Heredia (2006) manifiesta que “la motivacion esta constituida
por factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta de un individuo
hacia un determinado objetivo, dentro de estos factores Arias considera los de tipo

bioldgicos, psicoldgico, social y cultural” (p. 243).

1.3.2. Desempeiio laboral

En estos ultimos tiempos vivimos en un mundo en el cual evaluamos
constantemente el desempefio de las cosas y las personas en todo momento,
buscamos informacion de como se va desarrollando nuestro entorno en cada
momento, asi como saber, que tan veloz puede ir nuestro vehiculo, como se
comportaria nuestra novia en una determinada situacion u otra, cdmo se desarrolla
la bolsa 0 como va nuestra empresa entre otras; hoy en dia la evaluacion del

desemperio es natural en nuestras vidas y en las organizaciones.

El desempefio laboral es definido como el comportamiento o la accion
realizado por el trabajador en un determinado tiempo y espacio, siendo relevantes
para el cumplimiento de los objetivos organizacionales; es asi que la aportacion de
los trabajadores a la organizacion pueden ser medidos a través de diversos

indicadores.
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Louffat (2012), sefiala que la evaluacion del desempefio es fundamental para
determinar el grado de competencia de los empleados y plantear las medidas
correctivas para mejorar el rendimiento de ellas, de igual manera sefiala que es un
procedimiento técnico de la admiracion del talento humano que se ocupa de
calcular periddica y sistematicamente la eficiencia y la eficacia del trabajador en la
obtencion de los objetivos planteados por la organizacién. Planteando que las

dimensiones a evaluar para la obtener la informacién son:

La productividad.
Las actitudes.
Las habilidades.

El conocimiento.

CEPAL (2005), hace referencia que los indicadores de desempeiio son
diversas, conteniendo de seis a mas categorias integrados a las dimensiones de

evaluacion de:

Eficacia (grado de cumplimiento de objetivos y beneficiarios)
Eficiencia (nivel productividad del recurso utilizado)
Economia (nivel de administracion de los recursos utilizados)

Calidad (cuan oportuno y accesible son los bienes o servicios otorgados)

Estas dimensiones buscan determinar cuan admisible ha sido y es el
desempeiio de la organizacion, cuya respuesta sirve para incrementar
cursos de accion y mejorar la gestion administrativa, de igual manera para

mantener informado a los distintos grupos de interés.

Segun Arias (2012), nos hace mencién que el desempefio laboral esta

influenciado por la conjugacion de las siguientes dimensiones:

Habilidad
Conocimiento
Personalidad

Expectativas
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Cabe resalta que un factor determinante para un buen desempeiio laboral
es la habilidad que uno puede tener para el desarrollo de su trabajo, asi como el
conocimiento y la personalidad para cumplir con los objetivos de su puesto laboral,
no obstante también depende mucho del nivel de satisfaccion que el empleado

pueda tener.

Segun Arias (2012), las dimensiones gque determinan el desempefio laboral

de un individuo se pueden definir como:
A. Habilidad

Es la capacidad mental y psicomotriz requerida para realizar un trabajo o
efectuar una determinada tarea. Est4 relacionada a la intencion de mejorar
continuamente el desempefio, el cual genera una adaptacion continua a su entorno
laboral. En la cual suele destacar habilidades como la aportacién de ideas para
realizar dicho trabajo al igual que el interés por perfeccionar continuamente sus
habilidades.

B. Conocimiento

Hace referencia a los aspectos conceptuales practicos que un individuo debe
de poseer para la ejecucién de una determinada tarea. Lo cual ayuda en gran
manera a desenvolvernos efectivamente ante la innovacion que se suscite, asi
como el tecnoldgico, nuevos procesos y el manejo de nuevos equipos, este aspecto
nos otorga nuevas oportunidades para el florecimiento del potencial humano dentro

de la organizacion.
C. Personalidad

Este aspecto hace referencia a los distintos estilos de percibir y actuar en el
mundo, asi como las cualidades que distinguen a una persona de otra, en definitiva
hace referencia al manejo de las relaciones interpersonales de un individuo, el

pensamiento y las emociones que muestra en un determinado entorno.
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D. Expectativas

Este ultimo aspecto hace referencia al resultado que el individuo espera por
la ejecucion de un determinado trabajo (desempefio laboral), el cual esta enfocado
especialmente en las recompensas 0 sanciones que pueda generar ciertas
acciones. Ello determina la percepcion, el razonamiento y el entendimiento del

trabajador ante los objetivos planteados por la organizacion.

De lo mencionado anteriormente podemos inferir que la evaluacion del
desempeiio es un mecanismo con el cual las organizaciones pueden analizar y
calificar el desempefio del trabajador, teniendo en consideracion el conocimiento
de los mismos y su desenvolvimiento en el cargo asignado. La evaluacion del
desempeirio tiene como finalidad mejorar el desempefio de las personas, valorando

sus actividades productivas y mejorando su entorno laboral.

Por otra parte Alfaro (2012), menciona que la evaluacion del desempefio
tiene como objetivo principal determinar los problemas del empleado que afectan

al desarrollo de la organizacion, evaluando la confiabilidad, validez y la objetividad.

De igual manera vigila los procesos de seleccion, capacitacion,
entrenamiento y desarrollo del personal, y asi se pueda descubrir los mejores y
malos elementos de la organizacion, para plantear medidas correctivas y designar

las recompensas segun corresponda.

Por consiguiente el desempefio mantiene una conexién directa con el
entendimiento y las destrezas del empleado que requiere la organizacion para el

cumplimiento de los objetivos planteaos.

Asi también Chiavenato (2007), sefiala que la evaluacion del desempefio es
una apreciacion sistematica que aporta informacion de como se desenvuelve el
individuo y el potencial que desarrollara en un futuro para el puesto de trabajo.

Permitiendo detectar y prevenir problemas en el entorno laboral.

Finalmente de las teorias expuestas hasta este punto, se selecciona la teoria
de los dos factores de Herzberg (motivacion) y la de Teoria de Arias (desempefio

laboral) las cuales son elegidas para continuar con la investigacion.
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1.4. Formulacién del problema
1.4.1 Problema general

¢ Qué relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores obreros de la Emp. Inmobiliaria SI CONSTRUYO PERU S.A.C — San
Juan de Lurigancho — 20177

1.4.2 Problemas Especificos.

¢, Qué relacion existe entre los factores higiénicos y el desempefio laboral de
los trabajadores obreros de la Emp. Inmobiliaria SI CONSTRUYO PERU S.A.C —
San Juan de Lurigancho — 20177

¢, Qué relacion existe entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral de los trabajadores obreros de la Emp. Inmobiliaria S| CONSTRUYO PERU
S.A.C — San Juan de Lurigancho — 20177

2.4. Justificacion de la investigacion

La presente investigacion se justifica desde el punto que da a conocer la
importancia de la motivacion laboral en la asociacion inmobiliaria construyo Pera y
como a través de diferentes herramientas puede disipar las problematicas que
aguejan a los empleados de la organizacion, sugiriendo plantear nuevos incentivos
que logren incrementar el nivel de motivacion y por ende el desempefio de los

empleados de la organizacion.

El aporte de esta investigacion en el &mbito tedrico se da en comprobar los
factores que afectan al desempefio laboral en relacion a la motivacion, planteadas
por Frederick Herzberg con respecto a la motivacion y Arias al desempefio, en la
asociacion inmobiliaria si construyo Peru; de igual manera la presente investigacion

servird como una fuente de consulta o antecedente para futuras investigaciones.
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En el &mbito practico, a través de los resultados de la investigacion se
aportara la informacién veraz y necesaria que ayude a analizar objetivamente el
sentir de los empleados en sus puestos de trabajo, puesto que el ambiente y los
procesos de trabajo son diferentes en cada grupo humano; dandole la posibilidad
a la organizacion de buscar alternativas de soluciones para mejorar la calidad de la
motivacion y el desempenfio del personal.

En el ambito metodoldgico esta investigacion aportara la construccion de dos
instrumentos de investigacion que ayudara a la recopilacion de informacion veraz

de las variables de estudio como son la motivacion y el desempefio laboral.

El aporte social de la presente investigacion se da directa e indirectamente
al personal que estd vinculado a la organizacion, puesto que al recopilar
informacion sobre la situacion actual de la empresa ayuda a poder prevenir futuros
problemas y fortalecer determinadas deficiencias que la gerencia no ha percibido,
de igual forma beneficia a los empleados de la organizacion puesto que la
investigaciéon busca mejorar la calidad del centro de trabajo haciéndolo més
cémodo y adecuando para el desempefio cotidiano, el cual se vera reflejado en el
incremento del desempefio del personal dando como resultado una mayor

rentabilidad y una mejor calidad de vida.

1.6. Hipdtesis

“las hipotesis son guias para la investigacion de un estudio. Indican lo que
tratamos de probar y se definen como explicaciones tentativas del fendmeno

investigado”. (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014, p. 104)
1.6.1 Hipétesis General

H1: Existe relaciébn entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores obreros de la Emp. Inmobiliaria SI CONSTRUYO PERU
S.A.C — San Juan de Lurigancho — 2017.
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1.6.2 Hipétesis Especificos.

H1: Existe relacidn entre los factores de higiene y el desempefio laboral de los
trabajadores obreros de la Emp. Inmobiliaria SI CONSTRUYO PERU
S.A.C — San Juan de Lurigancho — 2017.

H2: Existe relacion entre los factores motivacionales y el desempefio laboral
de los trabajadores obreros de la Emp. Inmobiliaria SI CONSTRUYO
PERU S.A.C — San Juan de Lurigancho — 2017.

1.7. Objetivos

“Los objetivos deben expresarse con claridad y ser especificos, medibles,
apropiados y realistas, es decir, susceptibles de alcanzarse; son las guias del
estudio y hay que tenerlos en cuenta durante todo su desarrollo” (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2014, p. 37)

1.7.1 Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la motivacién y el desempefio laboral
de los trabajadores obreros de la Emp. Inmobiliaria S| CONSTRUYO PERU
S.A.C — San Juan de Lurigancho — 2017.

1.7.2 Objetivos Especificos.

Determinar la relacion que existe entre los factores de higiene y el desempefio
laboral de los trabajadores obreros de la Emp. Inmobiliaria S| CONSTRUYO
PERU S.A.C — San Juan de Lurigancho — 2017.

Determinar la relacidbn que existe entre los factores motivacionales y el
desempeio laboral de los trabajadores obreros de la Emp. Inmobiliaria SI
CONSTRUYO PERU S.A.C — San Juan de Lurigancho — 2017.
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1. DISENO
2.1. Disefo de Investigacion.

La presenta investigacion esta ubicada dentro de un disefio no experimental-

transversal, de tipo descriptivo-correlacional.

Se establece que es un disefio no experimental puesto que es: una
investigacion realizada en la cual no hay ninguna manipulacion deliberada de las
variables por parte del investigador, limitandose a tan solo la observacion de los
fendmenos tal como se dan en su entorno natural para su analisis posterior.
(Hernandez, 2014).

Asi mismo se establece que es transversal dado que: la recoleccién de los
datos se dan en un punto especifico del tiempo, es decir en un solo momento,
siendo su propdsito recolectar informacion para determinar la interrelacion de las

variables. (Hernandez, 2014).

De igual manera la investigacion es de tipo descriptiva. Segun (Hernandez,
2014): manifiestan que el disefio descriptivo busca describir las variables, y su
posible incidencia sobre otras variables en una determinada poblacion.

Por ultimo es de tipo correlacional puesto que la investigacion: busca el
grado de relacion entre las dos variables estudiadas en un punto especifico del
tiempo, buscando medir cada una de ellas y posteriormente cuantificar y analizar
su vinculacion, sustentandolas con las hipétesis sometidas a prueba.
(Hernandez, 2014).
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2.2. Operacionalizacion

Operacionalizacion de la variable Motivacion.

. Definicién Definicion " " " :
Variable Conceptual Operacional Dimensiones Indicadores Item Escala
Sentimiento de logro 1,2,3
Se apl_lcara_un Oportunidad de 456
cuestionario, alcanzar los objetivos "~
donde biidad
i 4 Responsabilidas 7,8,9
o los |terr|1$ seran Factores p
La motivaciéon resueltos en Motivacionales Reconocimiento 10,11,12
es el escala
_resultado de Likert Trabajo con significado | 13,14,15 ORDINAL
influenciado (Nunca=1, Casi
por dos Nunca=2, A Oportunidades de
:5 factores Veces=3, Casi crecimiento 16,17,18 1.-Nunca
& como es el Siempre=4, Remuneracion 19,20,21,22 | 2.- Casi Nunca
S de motivacion Siempre=5).
= y el de El instrumento Estatus 23,24,25 3.- Aveces
s higiene. _contara con 40 Seguridad laboral 26,27,28 4.-Casi
(Frederick items, los cuales siempre
Herzberg, permitiran medir Condiciones laborales | 29,30,31 .
citado por | las dimensiones, | Factores de | Beneficios de 5.-Siempre
Chiavenato, factor Higiene marginales 32,33,34
2011) motivacional y Reglas y
factor higiénico - 35,36,37
en niveles de procedimientos
_alto, . Relaciones
medio y bajo. interpersonales 38,39,40
Operacionalizacion de la variable Desempefio Laboral.
. Definicion Definicion . . . ’
Variable Conceptual Operacional Dimensiones Indicadores Item Escala
Realizacién de trabajo 1,2,3
Se aplicara un Habilidad Aporte de ideas 45,6
cuestionario, donde - -
_ . los items seran Perfeccionamiento 7,8,9
© El desempefio resueltos en escala ; ; ORDINAL
S laboral esta de Likert (Nunca=1 Manejo de equipo 10,11,12
Q determinado por | "o Ninca=2, A Procedimient 13,14,15
9 la conjugacion de | 20 L T3 ok Conocimiento | " rocedimiento Sl 1.-Nunca
elementos como eces=o, Lasl 2.- Casi
o - Siempre=4, Innovacién y tecnologia 16,17 ’
i Habilidad, ; ” N
(3] P Siempre=5). unca
Q conocimiento, El instrumento 3.-A
e personalidad y contara de 30 Relaciones interpersonales | 18,19,20
% las expectativas. items, los cuales i veces.
o) (Arias Galicia, s : Personalidad | pepsamiento 21,22 4.-Casi
a 2012) permitiran medir ' .
las dimensiones, Emociones 23,24,25 slemere
en niveles de alto, 5.-
medio y bajo. Recompensa 26,27,28 Siempre
Expectativas
Sancién 29,30
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2.3 Poblacién y muestra

La poblacién hace referencia a la cantidad de personas que forman parte de
un fendmeno o evento que se desea investigar, siendo la muestra un subconjunto

de la poblacién cuyo estudio sirve para deducir peculiaridades de toda la poblacion.

Hernandez, (2014) define la muestra como un subconjunto de la poblacion
gue se desea investigar, la cual es definida y delimitada con precision para la

recoleccion de datos.

De igual manera (Hernandez, 2014) hace mencion gue la poblacion es un
conjunto finito o infinito de elementos que coinciden con una gama de distinciones;

es decir con caracteristicas comunes.

En definitiva la poblacion es el conjunto de individuos, elementos u objetos
que participan de un fenomeno definido y delimitado para su respectivo analisis y
responder el objeto de la investigacion, mediante los cuales podremos elaborar las

conclusiones.

En el presente trabajo de investigacion se tomara como poblacion al personal
obrero que labora en la actualidad en el area de produccion (construccion), la cual
esta conformada por 30 obreros; por contar con una poblacion muy pequefia no fue
necesario recurrir a la seleccién de una muestra, por lo cual se realizara un censo,

puesto que se aplicara a la totalidad de los obreros.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El presente trabajo de recoleccidn de datos se llevo a cabo en la empresa Sl
CONSTRUYO PERU S.A.C. previas coordinaciones con la gerencia general para
la disposicion de la autorizacién necesaria para el desarrollo del trabajo, de igual
manera para la planificacion del lugar, la fecha y la hora del inicio de recoleccion de

datos.

24



A si mismo utilizaremos la encuesta como técnica y dos cuestionarios de tipo
Likert como instrumento de recoleccién de datos, Saurre, J. (2015), una para la
variable independiente y otra para la dependiente.

Al respecto, (Hernandez, 2014) sostiene que el cuestionario consta de un
grupo de preguntas con respecto a una o mas variables a evaluar, siendo coherente

con el planteamiento del problema y la hipotesis.

De igual manera el procesamiento de los datos recolectados de las
variables motivacion y desempefio laboral se hardn mediante el programa

SPSS version 24, la cual sera representada por gréficos y tablas.

2.4.2. Validez y confiabilidad.

Segun (Hernandez, 2014) manifiesta que la validez del contenido hace
referencia al nivel de dominio concreto que tiene un instrumento para la

medicion de un evento o fenédmeno.

La validez del instrumento de medicion se desarrollara a través de la
evaluacion de expertos, conformados por dos asesores metoddlogos y tres
asesores tematicos; quienes mediante un formulario preparado con el apoyo
del &rea de investigacion del centro de estudios, buscan analizar y verificar la
claridad, coherencia, consistencia, objetividad, metodologia, actualidad,

intencionalidad, suficiencia y pertinencia del cuestionario de validacion.
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Validacion de la primera variable: Motivacién Laboral

VARIABLE — MOTIVACION LABORAL
EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO | TOTAL
CRITERIOS No 1 No 2 No 3 No 4 N° 5
CLARIDAD 75% 75% 78% 70% 73% 371%
OBJETIVIDAD 75% 75% 78% 70% 73% 371%
PERTINENCIA 75% 75% 78% 70% 73% 371%
ACTUALIDAD 75% 75% 78% 70% 73% 371%
ORGANIZACION 75% 75% 78% 70% 73% 371%
SUFICIENCIA 75% 75% 78% 70% 73% 371%
INTENCIONALIDAD 75% 75% 8% 0% 3% 371%
CONSISTENCIA 75% 75% 78% 70% 73% 371%
COHERENCIA 75% 75% 78% 70% 73% 371%
METODOLOGIA 75% 75% 8% 0% 3% 371%
TOTAL 3710%
Fuente: Elaboracion propia
C ZM% ¢ =710 _ o4y,

El promedio de validacion total del instrumento Motivacion Laboral logré alcanzar

un 74% de validez, obteniendo una calificacion muy bueno (61 — 80%).

Validacion de la primera variable: Desempefio Laboral

VARIABLE — DESEMPERNO LABORAL

EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO | TOTAL

CRITERIOS Ne 1 Ne 2 Ne 3 Ne 4 Ne 5
CLARIDAD 75% 75% 76% 70% 80% 376%
OBJETIVIDAD 75% 75% 76% 70% 80% 376%
PERTINENCIA 75% 75% 76% 70% 80% 376%
ACTUALIDAD 80% 75% 76% 70% 80% 376%
ORGANIZACION 70% 75% 76% 70% 80% 376%
SUFICIENCIA 75% 75% 76% 70% 80% 376%
INTENCIONALIDAD 75% 75% 6% 0% 80% 376%
CONSISTENCIA 80% 75% 76% 70% 80% 376%
COHERENCIA 80% 75% 76% 70% 80% 376%
METODOLOGIA 75% 75% 6% 0% 80% 376%

TOTAL 3770%

Fuente: Elaboracion propia
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El promedio de validacion total del instrumento Desempefio Laboral logré

alcanzar un 75% de validez, obteniendo una calificaciéon muy bueno (61 — 80%).

Participantes expertos en la validacion de los cuestionarios Motivacién y

Desempefio Laboral

Experto N° 1 Mg. Suasnabar Ugarte, Alfredo

Experto N° 2 Mg. Davila Villa fuerte, José Luis Fernandez

Experto N° 3 Mg. Graus Cortez Lupe

Experto N° 4 Dr. Salas Quinto, Oscar

Experto N° 5 Mg. Paca Pantigoso, F Romeo

De igual manera (Hernandez, 2014) manifiesta que la confiabilidad del
instrumento de medicion hace referencia al nivel en que su utilizacion reiterada

a un mismo sujeto u objeto arroje los mismos resultados.

Por consiguiente para evaluar la confiabilidad de las preguntas del presente
trabajo se utilizara el alfa de Cronbach, la cual nos indicara si nuestro

instrumento de medicion es confiable para la obtencion de los datos requeridos.

En este aspecto (Vara, 2008) manifiesta que el alfa de Cronbach es el
meétodo mas simple para poder conocer si una estudio de medicidn es integro,
dicha técnica es usada cuando nuestro instrumento esta disefiado para medir

conceptos mediante distintos items.

Por lo tanto el grado de confiabilidad del proyecto de investigacion se

medira a traves del Alfa de CronBach Superior a 0.7.
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2.4.3. Fiabilidad de la variable:

Motivacion Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,950 40

el

Los datos procesados en el SPSS, arrojo un 0.950 de confiabilidad en el
cuestionario de la variable Motivacion Laboral, el cual cuenta con 40 items,

logrando tener un nivel de confiabilidad excelente.

Fiabilidad de la variable:

Motivaciéon Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,926 30

[l 5

Los datos procesados en el SPSS, arrojo un 0.926 de confiabilidad en el
cuestionario de la variable Desempefio Laboral, el cual cuenta con 30 items,

logrando tener un nivel de confiabilidad excelente.
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2.5. Métodos de analisis de datos.

Los datos recolectados de la presente investigacion seran analizadas y
procesadas a través del software SPSS version 24, con el fin de poder observar los

resultados en tablas, porcentajes y asi poder comprender mejor los resultados.

El presente estudio se aplica en el software estadistico SPSS 24, donde se
procesa los datos que se obtuvo de los obreros, mediante la encuesta; luego se
procedera analizar la fiabilidad en el alfa de Cronbach de cada variable. Ademas
también se procede analizar el coeficiente de correlacion de Spearman, donde se
prueba la hipétesis para conocer si existe relacion entre las variables: Motivacién y
Desempefio Laboral. Asimismo se elaborard tablas cruzadas bivariadas, para
efectuar un analisis descriptivo, con la intencion de explicar los resultados

obtenidos.

2.5.1 Andlisis descriptivo

Para describir el comportamiento de las variables Motivacién y Desempefio
Laboral, y sus dimensiones, se utilizo la estadistica descriptiva, permitiendo obtener
las tablas de frecuencias, graficos y las tablas cruzadas segun lo planteado en los

objetivos de la investigacion realizada.
2.6 Aspectos éticos

Con finalidad de que, la presente investigacion sea considerada
éticamente viable, se tendra total cuidado en el manejo de la informacion, tales
como, la veracidad de los resultados, el respeto por la propiedad intelectual, el
respeto a la privacidad, asi como la proteccion de la identidad y reserva de
datos recopilados del personal sometido al estudio. De igual manera
generando la confiabilidad de los encuestados explicandoles:
la hipétesis del estudio, el objetivo de la presente investigacion y su

importancia.
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[ll. RESULTADOS
3.1. Estadistica descriptiva

TABLA N° 01. Motivacién laboral y Desempefio laboral

Motivacion Desempeiio Laboral (V2) Total Rho Spearman
Laboral (V1) Malo Regular Bueno P
Baja 133% 20.0% 0.0% 33.3%
Rho = 0,604**
Regular 33% 56.7% 0.0% 60.0 %
Alta 0.0 % 0.0 % 6.7 % 6.7 % Sig. (bilateral) =
Total 16.7 % 76.7 % 6.7% 100,0 % 0,000

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion:

Si observamos en la tabla N° 01 las variables en forma independiente; se
podria afirmar que la Motivacion Laboral es regular en un 60.0% y que el

Desempefio Laboral es regular con un 76.7%.

Sin embargo, el objetivo general de la investigacion es determinar la relacion
gue existe entre la motivacion y el desempefio Laboral de los trabajadores obreros
en la Empresa “SICONSTRUYOPERU” S.A.C. San Juan de Lurigancho 2017; que
a la luz de los resultados podemos decir que cuando la motivacion es regular, el
desemperio laboral también es regular en un 56.7%. En el otro extremo tenemos
gue cuando la motivacién es baja, el desempefio laboral también es malo en un

13.3%, es decir estas dos variables guardan una relacion lineal positiva.

Por otro lado, tenemos como hipotesis general que existe relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en la empresa “SICONSTRUYOPERU” S.A.C.;
hipotesis que es aceptada por el nivel de significancia bilateral de 0.00 la cual es
menos de 0.05 con un nivel de correlacion Rho de Spearman de 0.604,
considerando la variacion del coeficiente de correlacion como positivo en una

escala de cuatro categorias del 0 a 1: escasa o nula (0.00 a 0.25), debil (0.26 a
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0.50), Moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 1.00); donde la calificacion

del resultado obtenido corresponde a una correlaciéon moderada.

TABLA N° 02. Factor Higiénico y Desempefio Laboral

Factor Desempeiio Laboral (V2)
Higiénico Total Rho Spearman

(V1D1) Malo Regular Bueno

Baja 10.0% 16.7 % 0.0% 26.7 %
Rho = 0,561**

Regular 6.7 % 56.7 % 0.0% 63.3%
Alta 0% 33% 6.7% 10.0% Slg (bilateral) -
Total 16.7 % 76.7 % 6.7% 100 % 0,001

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion:

Considerando la relacion entre el factor higiénico y el desempeifio laboral, se
tiene que el 63.3% de los trabajadores encuestados nos expresan que la motivacién
en su dimensién factor higiénico, es regular, seguido de un 26.7% que consideran

que la motivacion es baja y un 10% que indica que es alta.

El primer objetivo especifico de la investigacion es determinar la relacion que
existe entre el factor higiénico y el desempefio laboral de los obreros en la Empresa
“SICONSTRUYOPERU” S.A.C. San Juan de Lurigancho 2017; la Tabla N° 02 nos
muestra que cuando la motivacién del factor higiénico es regular, el desempeiio
laboral es regular en un 56.7%, cuando es baja el desempefio también es malo en
un 10%, esta situacion se repite para la otra categoria de nuestros resultados, lo

cual nos indicando que estas dos variables guardan una relacion lineal positiva.

Por otro lado, tenemos como primer hipotesis especifico que existe relacion
entre el factor higiénico y el desempeiio laboral en la empresa
“SICONSTRUYOPERU” S.A.C.; hipotesis que es aceptada por el nivel de
significancia bilateral de 0.01 la cual es menos de 0.05 con un nivel de correlacion
Rho de Spearman de 0.561, considerando la variacion del coeficiente de

correlacion como positivo en una escala de cuatro categorias del 0 a 1: escasa o
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nula (0.00 a 0.25), débil (0.26 a 0.50), Moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta
(0.76 a 1.00); donde la calificacion del resultado obtenido corresponde a una

correlaciéon moderada.

TABALA N° 03. Factor Motivacional y Desempefio Laboral

Factor Desempeiio Laboral (V2)
Motivacional Total Rho Spearman
(V1D2) Malo Regular Bueno
Baja 16.7% 36.7% 0.0% 53.3%
Rho = 0,506**
Regular 0.0% 40.0 % 33% 433 %
Alta 0.0% 0.0% 3.3% 33% Sig. (bilateral) =
Total 16.7 % 76.7 % 6.7% 100,0 % 0,004

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion:

Considerando el factor motivacional como una dimension de la variable
motivacion laboral, nos muestra una distribucion de tres categorias de las cuales el
53.3% de los encuestados nos expresan que el factor motivacional es baja, seguido

de un 43.3% que consideran que el factor motivacional es regular y el 3.3% que

indica que es alta.

El segundo objetivo especifico de la investigacion es determinar la relacion
entre la dimension factor motivacional y el desempefo laboral en la Empresa
“SICONSTRUYOPERU” S.A.C. San Juan de Lurigancho 2017; la Tabla N° 03 nos
muestra que cuando el factor motivacional es regular, el desempefio laboral es
regular en un 40.0%, cuando es baja el desempefio también es malo en un 16.7%,
esta situacion se repite para la otra categoria de nuestros resultados, lo cual nos

indicando que estas dos variables guardan una relacion lineal positiva.

Por otro lado, tenemos como segunda hipdtesis especifica que existe
relacion entre el factor motivacional y el desempefio laboral en la empresa
“SICONSTRUYOPERU” S.A.C.; hipotesis que es aceptada por el nivel de
significancia bilateral de 0.04 la cual es menos de 0.05 con un nivel de correlacién
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Rho de Spearman de 0.506, considerando la variacion del coeficiente de
correlacion como positivo en una escala de cuatro categorias del 0 a 1: escasa o
nula (0.00 a 0.25), débil (0.26 a 0.50), Moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta
(0.76 a 1.00); donde la calificacion del resultado obtenido corresponde a una

correlacion moderada.
V. DISCUSION

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre
la motivacion y el desemperio laboral de los trabajadores obreros de la Empresa
Inmobiliaria “SI CONSTRUYO PERU S.A.C” en el distrito de San Juan de
Lurigancho durante el afio 2017. Del mismo modo se busca determinar la relacién
entre cada una de las dimensiones de la variables motivacion laboral (factores de

higiénicos y factores motivacionales), con la variable desempefio laboral.

La mayor limitacién de la presente investigacion se da, al ser aplicada a un
pequefia empresa con un nuamero reducido de trabajadores obreros de
construccion, puesto que la poblacion estudiada es de tan solo 30 obreros, por lo
cual los resultados solo podran ser inferidos a este tipo de empresas pequefias que
cuenten con un numero reducido de obreros. Ademas es necesario recordar que
esta empresa esta dedicada a la edificaciébn y comercializacion de proyectos de
vivienda y otros trabajos de construccion, para clientes de provincias y Lima. De
igual manera cabe recalcar que la recopilacion de datos se ha realizado por medio
de un cuestionario, la cual ha sido adaptada netamente para un pequefio grupo de
trabajadores obreros de construccion; con respecto a la limitacion de la discusion,
la comparacion de los resultados de la presente investigacion se ha dado a nivel de
las variables con autores Martinez (2016), Aranda (2015), Vidal (2014) y Chirito &
Raymundo (2015) y por otro lado la comparacion de las dimensiones (factores
higiénicos y factores motivacionales) se ha realizado con tan solo Vidal (2014) y
Chirito & Raymundo (2015),quienes tuvieron como tedrico base a Frederick
Herzberg y su teoria los dos factores(factor higiénico y factor motivacional), sin
embargo hay que sefalar que estos autores han aplicado la prueba de Chi-

cuadrado para la obtencion de sus resultados.
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Los cuestionarios utilizados han sido preparados para las caracteristicas de
la empresa inmobiliaria “SI CONSTRUYO PERU S.A.C” y posteriormente han sido
validados por cinco expertos de la UCV con una calificacion del 74% para el
cuestionario de motivacion laboral y 75% para el de desempefio laboral; luego de
una prueba piloto se ha calculado la confiabilidad mediante el alfa de Cronbach, la
cual nos ha arrojado un resultado de 0.950 para el cuestionario de motivacion

laboral y 0.926 para el cuestionario de desempefio laboral.

Los resultados obtenidos nos muestran que el 60.0% de los trabajadores
obreros encuestados en la empresa inmobiliaria “SI CONSTRUYO PERU S.A.C”
perciben que la motivacién es regular, al igual que un 33.3% de los encuestados
notan una motivacion baja en su centro laboral; situacion que debe ser tomada en
cuenta por los directivos de la empresa, puesto que estos trabajadores que
muestran no estar motivados influyen en gran medida al cumplimiento de los
objetivos de la empresa. Por otro lado se aprecia que el 76.7% de estos mismos
obreros encuestados muestran un desempefio laboral regular y un 16.7% un

desempeiio laboral malo.

Pero si analizamos la relacién que tienen las dos variables se observa que
el mayor porcentaje de los datos se concentra en la diagonal principal de los
resultados de la tabla cruzada, la cual muestra que cuando la motivacion laboral es
baja, se apreciara que el 13.3% de los obreros muestran un desempefio laboral
malo; de igual manera se aprecia que cuando la motivacion laboral es regular, el
56.7% de los encuestados muestran un desempefio laboral regular; por ultimo al
apreciar una motivacion alta, el 6.7% de los obreros muestran un buen desemperfio
laboral. La lectura de estos resultados nos permite afirmar que existe una relacion
positiva entre estas dos variables; resultado que es corroborado con la prueba
estadistica de correlacion Rho de Spearman el cual nos muestra que el
(Rho=0.604, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05), resultados que nos permite afirmar

de que existe una correlacion positiva y moderada entre estas dos variables.

Estos resultados son semejantes a lo obtenido por Chirito y Raymundo (2015) (Chi
Cuadrado = 62.74, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05)); que demuestra que existe

relacion entre la motivacion laboral y el desemperio laboral en la empresa bancaria
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Interbank, tiendas Huacho en el periodo del afio 2015, por otra parte los resultados
obtenidos por Martinez (2016) (Chi Cuadrado = 37.30, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p <
0.05); también nos demuestra que existe relacion entre la motivacion y el
desempeiio laboral en la empresa Celsius Ecuador del Cantdén Quito, provincia de
Pichincha en el periodo del aflos 2016. De igual manera los resultados obtenidos
por Aranda (2015) (Chi Cuadrado = 47.26, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05)); que
demuestra que existe relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion de los
clientes internos en las micro y pequefias empresas del sector servicio — rubro
restaurantes pollerias del casco urbano de Chimbote en el periodo del afio 2015;
por ultimo los resultados obtenido por Vidal (2014) (Chi Cuadrado = 51.67, Sig.
(Bilateral) = 0.000; (p < 0.05); demuestra que existe relacion entre la motivacion y
el desempefio laboral del Personal Administrativo del Instituto Nacional
Cardiovascular- Incor - Essalud — 2014; sin embargo hay que sefalar que para la
obtencion de estos resultados se ha utilizado la prueba de Chi-cuadrado. Estos
resultados nos muestra que si existe relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral en diferentes tipos de empresas, como son las empresas consideradas para

estos resultados.

Analizando los resultados de las dimensiones de la motivacion laboral en
forma independiente se observa que los factores higiénicos son los que mayor
calificacion reciben, dado que el 63.3% de los encuestados perciben una motivacion
regular, un 26.7% baja y un 10% alto, seguido por la dimension factor motivacional
que esta por debajo, la cual se ve reflejado en los resultados obtenidos que
muestran que el 43.3% de los encuestados perciben una motivacion regular, un
53.3% baja y un 3.3% alto; sin embargo apreciamos que la dimension factor
motivacional esta por debajo de la variable motivacion laboral ya que esta refleja
gue un 60.0% de encuestados perciben una motivacion regular, un 33.3% baja y
un 6.7% alto.

Los directivos de la empresa inmobiliaria “SI CONSTRUYO PERU S.A.C” deberan
presentar mejoras en los indicadores del factor motivacional puesto que apreciamos
qgue el 53% de los encuestados manifiestan percibir una motivacién baja; resultado
gue se origina por un mal manejo del indicadores reconocimiento, donde gracias a

la investigacion podemos apreciar que la empresa no cuenta con una buena
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politica de reconocimiento, puesto que el 50% de los encuestados manifiestan
percibir un bajo reconocimiento por su trabajo (grafico 23, 24, 25, 26). De igual
manera uno de los factores que influyen en una baja motivacion es el mal manejo
de las oportunidades de crecimiento, donde podemos apreciar que el 77% de los
encuestados manifiestan que la empresa no brinda las oportunidades necesarias
para que el obrero pueda crecer profesionalmente, asi también no hay una

evaluacion objetiva al momento de presentarse un ascenso (grafico 29, 30, 31,32).

De igual manera, los directivos de la empresa inmobiliaria “SI CONSTRUYO PERU
S.A.C” deberan presentar mejoras en el factor higiene, dado que apreciamos que
el 26.7% de los encuestados manifiestan una baja motivacion en este punto; el
principal factor que genera esta baja motivacion es la remuneracion y la percepcion
de desigualdad en la asignacion de sueldos, donde apreciamos que el 63% de los
encuestados manifiestan no estar de acuerdo con la remuneracién percibida por su
trabajo, al igual que en la investigacion de Fernandez (2015) donde el 82% de los
encuestados estan en desacuerdo con la remuneracion percibida; Olvera (2015),
también manifiesta que el 54% de los encuestados perciben que la remuneracion
es el factor que influye es sus logros y éxitos. Estos factores repercuten en la
motivacion y deben ser analizados ya que es un factor motivador de nivel primario

que ayuda a cubrir otras necesidades. (Grafico 3, 4, 5, 6, 7).

Estos resultados de la tabla cruzada, son coincidentes con los obtenidos en
la interrelacion de las dos variables y la de dimension factor higiénico con la variable
desempefo laboral, donde se tiene que, cuando los trabajadores obreros
consideran que la motivacion laboral es regular, entonces estos muestran un
desemperio laboral regular en un 56.7%; la mayor interrelacion corresponde a la
dimensién factor higiénico con el desemperio laboral, la cual muestra que cuando
los trabajadores obreros consideran que la motivacion en su dimension factor
higiénico es regular, entonces estos mismos muestran un desempefio laboral
regular en un 56.7%. sin embargo podemos apreciar que cuando la motivacion es
baja el desempefio es malo en un 10.0% y regular en un 16.7%, este suceso se
presenta a raiz de que muy al margen de que el obrero perciba una motivacion
baja, estos muestran un desempeiio regular gracias al compromiso que tiene con

sus compairieros, esto se da por el respeto recibido de ellos, el comparfierismo y a
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los beneficios percibidos por la empresa, (grafico 8, 9, 13, 14,16, 17) estos factores

influyen positivamente a mantener un desempeiio laboral regular en la empresa.

La dimension factor motivacional con el desempefio laboral es la que tiene un
menor porcentaje, en la cual se aprecia que cuando los trabajadores obreros
consideran que el factor motivacional es regular, estos trabajadores muestran un
desempenio laboral regular en un 40%, sin embargo podemos apreciar que cuando
la motivacion es baja el desempefio es malo en un 16.7% y regular en un 36.7%,
este suceso se presenta a raiz de que muy al margen de que el obrero perciba una
motivacion baja, estos muestran un desempenfo regular gracias a ser consciente de
lo importante que es su trabajo para sus compafieros, y una gran parte muestran

un desempernio regular gracias a la necesidad economica (grafico 19, 20, 27, 28)

Los resultados de la prueba estadistica de correlacion entre las dimensiones
de la motivacion y el desempefio laboral, coincidente con los obtenidos en las tablas
cruzadas. Los Rho de Spearman, el més alto corresponde a la dimension factor
higiénico (Rho=0.561, Sig. (bilateral) = 0.001); y el mas bajo corresponde al factor
motivacional (Rho=0.506, Sig. (bilateral) = 0.004). En conclusion podriamos afirmar
gue todas las dimensiones de la motivacion laboral estan correlacionadas en forma
positiva y significativa con la variable desempefio laboral, correspondiendo la

correlacion mas baja al factor motivacional y la mas alta al factor higiénico.

Ahora, si comparamos estos resultados de correlacion con los obtenidos en los
estudios previos tenemos que Chirito y Raymundo (2015) encuentra que los
factores higiénicos también tienen correlacién con el desempefio laboral con los
resultados Chi-cuadrado X? = 72.36, Sig. (bilateral) = 0.000; de igual manera los
factores motivacionales muestran una correlacion con el desempefio laboral con
los siguientes resultados Chi-cuadrado X? = 90.60, Sig. (bilateral) = 0.000; de iguall
manera los resultados obtenidos por Vidal (2015) muestra que la motivacion
extrinseca o factores higiénicos también tienen correlacion con el desempefio
laboral con los siguientes resultados, Chi Cuadrado = 48.52, Sig. (bilateral) = 0.000;
de igual manera la motivacién extrinseca o factores motivacionales muestran una
correlacion con el desempefio laboral con los siguientes resultados Chi Cuadrado
=50.35, Sig. (bilateral) = 0.000, Sin embargo hay que sefalar que para la obtencion
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de estos resultados se ha utilizado la prueba de Chi-cuadrado. En conclusion
podriamos afirmar que se tiene la evidencia suficiente para indicar que existe
relacion entre las dimensiones de motivacion y el desempefio laboral; por lo tanto,

si se mejora la motivacion mejorara el desempefio laboral.
V. CONCLUSIONES

De acuerdo al analisis de los resultados de la investigacion referente al estudio de
la motivacion laboral y su relacién con el desempeiio laboral, se determina las

siguientes conclusiones:

Existe una relacion positiva entre las variables motivacién laboral y el
desempefo de los obreros de la empresa inmobiliaria “SI CONSTRUYO
PERU S.A.C", conclusion que es corroborado con los resultados del Rho
Spearman = 0.604 y su grado de significancia bilateral de 0.000 la cual afirma
la existencia de una correlacion moderada entre estas dos variables, es decir
al incrementar la motivaciéon laboral se incrementara el desempefio laboral
de los obreros de la empresa “SI CONSTRUYO PERU S.A.C".

Asi mismo los resultados obtenidos en la investigacion reflejan que el nivel
de la motivacion laboral de los obreros es regular en un 57%, y su
desempenio laboral regular en un 77%, el cual es generado en gran medida
por el buen manejo del factor higiénico siendo la dimension mejor trabajada

por parte de la gerencia.(grafico 1, 2, 33)

Existe una relacion positiva entre la dimension factor higiénico y el
desempeiio laboral de los obreros de la empresa inmobiliaria “Sl
CONSTRUYO PERU S.A.C", conclusion que es corroborado con los
resultados del Rho Spearman = 0.561 y su grado de significancia bilateral
de 0.001 la cual afirma la existencia de una correlacion moderada entre estas
dos variables, es decir al presentar mejoras en el factor higiénico de la
motivacion mejorara el desempefio laboral de los obreros de la empresa “Sl
CONSTRUYO PERU S.A.C".
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Los resultados obtenidos en la investigacion reflejan que el nivel de la
motivacion en esta dimension es regular en un 63.3%, y baja en un 26.7%;
siendo la remuneracion el principal factor que genera el descenso en la
motivacion (grafico 3, 4, 5, 6, 7), sin embargo los factores que mantienen un
desemperio regular cuando la motivacion es baja, es el estatus, el cual es
generado por el respeto obtenido por parte de sus compafieros; el beneficio
marginal, generado por los beneficios ofrecidos por la organizacion; y las
relaciones interpersonales el cual es influenciado en gran medida por la

organizaciéon(grafico 8, 9, 13, 14,16, 17)

Existe una relacion positiva entre la dimension factor motivacional y el
desempeiio laboral de los obreros de la empresa inmobiliaria “Sl
CONSTRUYO PERU S.A.C", conclusion que es corroborado con los
resultados del Rho Spearman = 0.506 y su grado de significancia bilateral
de 0.004 la cual afirma la existencia de una correlacion moderada entre estas
dos variables, es decir al presentar mejoras en el factor motivacional
mejorara el desempefio laboral de los obreros de la empresa “Sl
CONSTRUYO PERU S.A.C".

Los resultados obtenidos en la investigacion reflejan que el nivel de la
motivacion laboral en esta dimension es regular en un 43.3%, y baja en un
53.3%; siendo la mala politica de reconocimiento y la oportunidad de
crecimiento laboral factores que influyen en el descenso de la motivacién del
obrero. (Grafico 23, 24, 25, 26, 29, 30, 31,32), sin embargo son los factores
de sentimiento de logro y el de trabajo con significado los cuales mantienen

un desempefio regular cuando la motivacion es baja (grafico 19, 20, 27, 28).
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VI.

RECOMENDACIONES

Con el fin de mejorar y al mismo tiempo mantener la motivacion laboral en
los obreros y que esto influya en el desempefio de sus funciones, se
recomienda a los empresarios crear un area que constantemente evalué la
motivacion del obrero; asi también se recomienda a la empresa capacitar a
los jefes en cuanto a relaciones interpersonales, comunicacion efectiva,
liderazgo asertivo y manejo de conflicto, y en todo aquello que contribuya a

mejorar el clima y la motivacién laboral.

Se recomienda a las empresas implementar un sistema de remuneracién por
desempenfio lo cual ayudara al obrero percibir un pago de acuerdo al valor
gue genere, muy al margen de un sueldo fijo; de igual manera implementar
planes de incentivos, diversos y atractivos para el personal, tanto
econdémicos y no econdmicos como comisiones por objetivos cumplidos,
bonificaciones por cumplimiento de metas trimestrales y anuales, el obrero
del mes, reconocimiento al equipo con mejor desempefio, planes de carrera,
becas o financiamiento de estudios, seguro médico y de vida, entre otras,

que ayude al obrero comprometerse con los objetivos de la empresa.

Se recomienda a las empresas y empresarios implementar un sistema
estructurado y bien planificado que ayude a reconocer los logros obtenidos
por parte de los trabajadores y consecutivamente ser reconocido informal y
formalmente por parte de los jefes inmediatos. De igual manera se
recomienda implementar un sistema de evaluacion para los asensos
mediante la cual se pueda evaluar con objetividad las destrezas del personal

para un ascenso merecido.

Finalmente se recomienda al estado, mediante el ministerio de trabajo

realizar evaluaciones trimestrales a todas las empresas del rubro

40



construccion, en cuanto a las condiciones laborales de los obreros y la
satisfaccion en su puesto de trabajo, al igual que sus niveles de motivacion,

para asi mejorar la calidad laboral del obrero.
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ANEXOS



RESULTADOS GRAFICO DE LA VARIABLE 1:
MOTIVACION LABORAL.

GRAFICO 1
: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje o
valido acumulado
| Baja 10 33,3 33,3 33,3
| ... |Regular 18 60,0 60,0 93,3
Valido
| Alta 2 6,7 6,7 100,0
| Total 30 100,0 100,0

VI:MOTIVACION

B ruy BAJA
EBaia
ClREGULAR
EaALTA
COmuy aALTA

En el presente grafico podemos aprecias que un 60% de los trabajadores
encuestados perciben que la motivacion laboral es regular, seguido de un 33% que
manifiestan que es baja y un 7% de los encuestados revelan que la motivacion
laboral es alta, resultados que observaremos mas detalladamente en sus siguientes

dimensiones.
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RESULTADOS GRAFICO DE LA DIMENSION: FACTOR HIGIENICO
DIMENSION DE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL.

GRAFICO 2
: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje o
valido acumulado
| Baja 8 26,7 26,7 26,7
| . |Regular 19 63,3 63,3 90,0
Valido
| Alta 3 10,0 10,0 100,0
| Total 30 100,0 100,0
FACTOR
HIGIENICO
E MUY BAJA
Hsala
CIREGULAR

HALTA
CInauy ALTA

En el presente grafico podemos aprecias que un 63% de los trabajadores

encuestados perciben que la motivacion en su dimension factor higiénico es

regular, seguido de un 27% que manifiestan que es baja y un 10% de los

encuestados revelan que la motivacion laboral en esta dimension es alta, resultados

gue podemos apreciar mas detalladamente en sus siguientes indicadores.

47




RESULTADO GRAFICO DEL INDICADOR: REMUNERACION

INDICADOR DE LA DIMENSION FACTOR HIGIENICO.

Valido

Baja

19

GRAFICO 3

63,3

63,3

63,3

Regular

10,0

10,0

73,3

Alta

26,7

26,7

100,0

Total

30

100,0

100,0

REMUNERACION

B nmuy BAJA
Esala
CIREGULAR
HALTA
CImuy ALTA

En el presente grafico podemos apreciar que un 63% de los trabajadores
encuestados rebelan que la remuneracion percibida es baja, seguido de un 27%
gue manifiestan que es alta y un 10% de los encuestados revelan que la

remuneracion en regular.
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RESULTADOS GRAFICO BAJOS DE LOS ITEMS DEL INDICADOR:
REMUNERACION

GRAFICO 4
| 19.-Estés de acuerdo con el sueldo que percibe por tu trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Valido | Casi nunca 7 23,3 23,3 23,3

A veces 14 46,7 46,7 70,0

Casi siempre 9 30,0 30,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Recueante

NLINE A CASIMIMCA CASISIFMPRE

En el presente grafico podemos apreciar que un 47% de los trabajadores
encuestados a veces estan de acuerdo con el sueldo que perciben por su trabajo,
seguido de un 30% que manifiestan que casi siempre estan de acuerdo y un 23%

de los encuestados revelan que casi nunca estan de acuerdo.

49



RESULTADOS GRAFICO BAJOS DE LOS ITEMS DEL INDICADOR:
REMUNERACION

GRAFICO 5
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Casi nunca 5 16,7 16,7 16,7
A veces 16 53,3 53,3 70,0
Casi siempre 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Recuento

CASINUNCA ANVECES

CASI SIEMPRE

SIEMPIE

En el presente grafico podemos apreciar que un 53% de los trabajadores
encuestados manifiestan que a veces el sueldo es suficiente para cubrir sus
necesidades personales, seguido de un 30% que manifiestan que casi siempre y
un 17% de los encuestados revelan que casi nunca el sueldo es suficiente para
cubrir sus necesidades personales.
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RESULTADOS GRAFICO BAJOS DE LOS ITEMS DEL INDICADOR:
REMUNERACION

GRAFICO 6

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Casi nunca 4 13,3 13,3 13,3
A veces 17 56,7 56,7 70,0
Casi siempre 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Recuento

TAS] SIENPRE SIEEMPR=

CASIMHUNCA

A NECES

En el presente grafico podemos apreciar que un 57% de los trabajadores
encuestados manifiestan que a veces el sueldo es suficiente para cubrir sus
necesidades familiares, seguido de un 30% que manifiestan que casi siempre y un
13% de los encuestados revelan que casi nunca el sueldo es suficiente para cubrir

sus necesidades familiares.
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RESULTADOS GRAFICO BAJO DE LOS ITEMS DEL INDICADOR:
REMUNERACION

GRAFICO 7
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Casi nunca 14 46,7 46,7 50,0
A veces 10 33,3 33,3 83,3
Casi siempre 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Reclento

[ WL L2051 PLINE TS A V=S

[AS] SIHAPRE

=HIFMPEE

En el presente grafico podemos apreciar que un 47% de los trabajadores
encuestados manifiestan que casi nunca hay una igualdad de sueldos, seguido de
un 33% que manifiestan que a veces, un 17% que manifiesta casi siempre y un 3%
de los encuestados revelan que nunca hay una igualdad de sueldos.
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RESULTADO GRAFICO DEL INDICADOR: ESTATUS
INDICADOR DE LA DIMENSION FACTOR HIGIENICO.

GRAFICO 8

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Regular 9 30,0 31,0 31,0
. Alta 15 50,0 51,7 82,8
Valido
Muy alta 5 16,7 17,2 100,0
Total 29 96,7 100,0
Perdidos Sistema 1 3,3
Total 30 30 100,0
ESTATUS
B MUY BAJA
EeaJa

CIREGULAR
EaLTa
ClMmuy ALTA

En el presente grafico podemos apreciar que un 52% de los trabajadores
encuestados perciben que el estatus que le ofrece su centro laboral ante la vista de
Su entorno es alto, seguido de un 31% que manifiestan que es regular y un 17% de

los encuestados revelan que el estatus otorgado es muy alta.
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RESULTADOS GRAFICO ALTOS DE LOS ITEMS DEL INDICADOR:
ESTATUS

GRAFICO 9
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido | Casi hunca 1 3,3 3,3 3,3
A veces 7 23,3 23,3 26,7
Casi siempre 21 70,0 70,0 96,7
Siempre 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
8
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En el presente grafico podemos apreciar que un 70% de los trabajadores
encuestados manifiestan que casi siempre sus comparieros lo respetan, seguido
de un 23% que manifiestan que a veces, un 3% que manifiesta casi siempre y un

3% de los encuestados revelan que casi nunca lo respetan.
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RESULTADO GRAFICO DEL INDICADOR: SEGURIDAD LABORAL

INDICADOR DE LA DIMENSION FACTOR HIGIENICO.

GRAFICO 10

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje w
valido acumulado
Baja 6 20,0 20,0 20,0
Regular 5 16,7 16,7 36,7
Valido |Alta 17 56,7 56,7 93,3
Muy alta 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
SEGURIDAD
LABORAL
B Moy BAJA

HBAaJA

O rEGULAR
HALTA
Omuy ALTA

En el presente grafico podemos apreciar que un 57% de los trabajadores
encuestados revelan que la seguridad laboral en su centro de trabajo es alta,
seguido de un 20% que manifiestan que es baja, un 17% de los encuestados
revelan que la seguridad laboral es regular y tan solo un 7% declara que es muy

alta.
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RESULTADO GRAFICO DEL INDICADOR: CONDICIONES LABORALES
INDICADOR DE LA DIMENSION FACTOR HIGIENICO.

GRAFICO 11

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje w
valido acumulado
Baja 3 10,0 10,0 10,0
Regular 14 46,7 46,7 56,7
Valido |Alta 10 33,3 33,3 90,0
Muy alta 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
CONDICIONES
LABORALES

B muy BAJA
EealA
CIREGULAR
BALTA

\ CImuy ALTA

En el presente grafico podemos apreciar que un 47% de los trabajadores
encuestados manifiestan que las condiciones laborales en su centro de trabajo es
regular, seguido de un 33% que revelan que es alta y tan solo un 10% de los

encuestados perciben que las condiciones laborales son bajas y muy altas.
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RESULTADO GRAFICO DEL INDICADOR: BENEFICIOS MARGINALES
INDICADOR DE LA DIMENSION FACTOR HIGIENICO.

GRAFICO 13
: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje 0
valido acumulado
Baja 6 20,0 20,0 20,0
Regular 6 20,0 20,0 40,0
Vélido |Alta 16 53,3 53,3 93,3
Muy alta 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
BENEFICIOS
MARGINALES

Emuy BAJA
Esaja
CIREGULAR
BEALTA
CImuy ALTA

En el presente grafico podemos apreciar que un 53% de los trabajadores
encuestados revelan que el cumplimiento de los beneficios laborales del trabajador
es alto, seguido de un 20% que manifiestan que es alta, un 20% de los encuestados

revelan que el cumplimiento de este beneficio es baja, tan solo un 7% declara que

es muy alta.
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RESULTADOS GRAFICO ALTOS DE LOS ITEMS DEL INDICADOR:
BENEFICIOS MARGINALES

GRAFICO 14
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido | Casi nunca 9 30,0 30,0 30,0
A veces 7 23,3 23,3 53,3
Casi siempre 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
o
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En el presente grafico podemos apreciar que un 47% de los trabajadores
encuestados manifiestan que la empresa casi siempre cumplen con los beneficios
de los trabajadores, seguido de un 30% que manifiestan que casi nunca y un 23%

gue manifiesta que a veces cumplen con los beneficios de los trabajadores.
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RESULTADO GRAFICO DEL INDICADOR: REGLAS Y PROCEDIMIENTOS
INDICADOR DE LA DIMENSION FACTOR HIGIENICO.

GRAFICO 15

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Baja 5 16,7 16,7 16,7
Regular 17 56,7 56,7 73,3
Valido | Alta 7 23,3 23,3 96,7
Muy alta 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
REGLAS Y
PROCEDIMIENTOS
Emuy BAJA
EsAJA
CIREGULAR
HALTA
Cmuy ALTA

En el presente grafico podemos apreciar que un 57% de los trabajadores
encuestados revelan que las reglas y procedimientos planteados para el
cumplimiento de los objetivos son los adecuados regularmente, seguido de un 23%

que considera altamente adecuados, un 17% en un nivel mas bajo y solo un 3% en

un nivel muy alto.
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RESULTADO GRAFICO DEL INDICADOR: RELACIONES INTERPERSONALES
INDICADOR DE LA DIMENSION FACTOR HIGIENICO.

GRAFICO 16

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Baja 2 6,7 6,7 6,7
Regular 8 26,7 26,7 33,3
Véalido |Alta 12 40,0 40,0 73,3
Muy alta 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
RELACIONES
INTERPERSONALES
B rmuy BAJA
EBaJa
CIREGULAR
BALTA
CImuy ALTA

En el presente grafico podemos apreciar que un 40% de los trabajadores
encuestados revelan que las relaciones interpersonales en la organizacion son
altas, seguido de un 27% que manifiestan que es alta, un 27% de los encuestados

revelan las relaciones interpersonales son regulares y tan solo un 7% declara que

son bajas.
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RESULTADOS GRAFICO ALTOS DE LOS ITEMS DEL INDICADOR:
RELACIONES INTERPERSONALES

GRAFICO 17
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Lo
valido acumulado
Casi nunca 5 16,7 16,7 16,7
- A veces 11 36,7 36,7 53,3
Vélido .
Casi siempre 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
g
=
a
=
o
5
MLIMC & CASI I':UNCA A ‘u"I%CES CAS] SIIEI'I'IF‘RE SEMFRE

En el presente grafico podemos apreciar que un 47% de los trabajadores
encuestados manifiestan que casi siempre la empresa fomenta la relaciones
interpersonales, seguido de un 37% que manifiestan que a veces y un 17% que

manifiestan que casi nunca fomentan las relaciones interpersonales.
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RESULTADOS GRAFICO DE LA DIMENSION: FACTOR MOTIVACIONAL
DIMENSION DE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL.

GRAFICO 18

Baja 16 53,3 53,3 53,3
Valid Regular 13 43,3 43,3 96,7
aldo T aita 1 3.3 3.3 100,0
Total 30 100,0 100,0
FACTOR
MOTIVACIONAL
(V1D1)
B muy BaAJA

En el presente grafico podemos aprecias que un 53% de los trabajadores
encuestados perciben que los factores motivacionales brindados por la
organizacion son bajas, seguido de un 43% que manifiestan que son regulares y
tan solo un 3% de los encuestados revelan que el factor motivacional percibido en
la empresa es alto, resultados que podemos apreciar mas detalladamente en los

siguientes indicadores.
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RESULTADO GRAFICO DEL INDICADOR: SENTIMIENTO DE LOGRO
INDICADOR DE LA DIMENSION FACTOR MOTIVACIONAL.

GRAFICO 19

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje L
valido acumulado
Baja 3 10,0 10,0 10,0
Regular 9 30,0 30,0 40,0
Vélido |Alta 13 43,3 43,3 83,3
Muy alta 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
SENTIMIENTO
DE LOGRO
B muy BAJA

EBaJA
CIREGULAR
BEALTA
Clmuy ALTA

En el presente grafico podemos apreciar que un 43% de los trabajadores

encuestados revelan que el sentimiento de logro al cumplir con sus

responsabilidades son altas, seguido de un 30% que manifiestan que regulares, un

17% de los encuestados revelan que el sentimiento de logro son muy altas y tan

solo un 10% declaran que son bajas.
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RESULTADOS GRAFICO ALTOS DE LOS ITEMS DEL INDICADOR:

SENTIMIENTO DE LOGRO

GRAFICO 20

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Lo

valido acumulado

Casi nunca 3 10,0 10,0 10,0

- A veces 17 56,7 56,7 66,7

Valido .
Casi siempre 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Recuento

£ WLCCS CAS| SICMPRE

CASINUNDA

En el presente grafico podemos apreciar que un 57% de los trabajadores
encuestados manifiestan que a veces piensan que su trabajo es importante,
seguido de un 33% que manifiestan que casi siempre y un 10% de los encuestados

revelan que casi nunca su trabajo es importante.
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RESULTADO GRAFICO DEL INDICADOR: OPORT. DE ALCANZAR

OBJETIVOS
INDICADOR DE LA DIMENSION FACTOR MOTIVACIONAL.

GRAFICO 21
: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Baja 4 13,3 13,3 13,3
Regular 12 40,0 40,0 53,3
Vélido |Alta 10 33,3 33,3 86,7
Muy alta 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
OPORTUNIDAD
DE ALCANZAR
OBJETIVOS
Emuy BAJA

EBAJA
CIREGULAR
BAaLTA
COmMuy ALTA

En el presente grafico podemos apreciar que un 40% de los trabajadores
encuestados revelan que las oportunidades para alcanzar sus objetivos personales
y familiares son regulares, seguido de un 33% que manifiestan que son altas, un
13% manifiestan que son altas y de igual forma un 13% declaran que las

oportunidades son bajas.
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RESULTADO GRAFICO DEL INDICADOR: RESPONSABILIDAD EMPRESARIAL
INDICADOR DE LA DIMENSION FACTOR MOTIVACIONAL.

GRAFICO 22

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje w
valido acumulado
Baja 6 20,0 20,0 20,0
Regular 8 26,7 26,7 46,7
Valido |Alta 15 50,0 50,0 96,7
Muy alta 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
RESPONSABILIDAD
EMPRESARIAL
Emuy BAJA

EsaJA
CIREGULAR
HALTA
Clmuy ALTA

En el presente grafico podemos apreciar que un 50% de los trabajadores
encuestados revelan que la responsabilidad laboral y social por parte de la
organizacién es alta, seguido de un 27% que manifiestan que es regular, un 20%
manifiestan que es baja y tan solo un 3% declaran que la responsabilidad

empresarial es muy alta.
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RESULTADO GRAFICO DEL INDICADOR: RECONOCIMIENTO

INDICADOR DE LA DIMENSION FACTOR MOTIVACIONAL.

GRAFICO 23

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje 0
valido acumulado
Baja 15 50,0 50,0 50,0
Regular 8 26,7 26,7 76,7
Valido |Alta 5 16,7 16,7 93,3
Muy alta 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

RECONOCIMIENTO

Ermuy BAJA
Eeala
CIrREGULAR
BALTA
Clmuy ALTA

En el presente grafico podemos apreciar que un 50% de los trabajadores
encuestados revelan que las politicas de reconocimiento por parte de la
organizacion al cumplir con los objetivos son bajas, seguido de un 27% de
trabajadores que manifiestan que es regular, un 17% manifiestan que es alta y tan
solo un 7% declaran que los reconocimientos por parte de la organizacion es muy
alta, resultados que apreciaremos mas detalladamente en los siguientes items.
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RESULTADOS GRAFICO BAJOS DE LOS ITEMS DEL INDICADOR:
RECONOCIMIETO

GRAFICO 24
. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Casi nunca 15 50,0 50,0 53,3
Valido | A veces 12 40,0 40,0 93,3
Casi siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
& [s0]
[3%]
M.IF:C& Cﬁ\SII‘\II..IT\dC.d.

En el presente grafico podemos aprecias que un 50% de los trabajadores
encuestados perciben que casi nunca son reconocido por sus jefes al mostrar un
trabajo sobresaliente, seguido por un 40% de encuestados que manifiestan que
solo a veces son reconocidos, un 7% que manifiesta casi siempre y solo un 3% de
los encuestados revelan que nunca son reconocidos al mostrar resultados

sobresalientes en el trabajo.
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RESULTADOS GRAFICO BAJOS DE LOS ITEMS DEL INDICADOR:
RECONOCIMIETO

GRAFICO 25
. 1l-Sutabajoesreconccidoporsujefe.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Casi nunca 16 53,3 53,3 56,7
A veces 10 33,3 33,3 90,0
Casi siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Recuento

san

-'[i it t

e

PRI 2

] L 1
RS MILNC A, BYWECSS CAS| SEMPRE SIEMPRE

En el presente grafico podemos aprecias que un 53% de los trabajadores
encuestados perciben que su trabajo casi nunca es reconocido por sus, seguido
por un 33% de encuestados que manifiestan que solo a veces son reconocidos, un
10% que manifiesta casi siempre y solo un 3% de los encuestados revelan que su
trabajo nunca es reconocido por su jefe.
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RESULTADOS GRAFICO BAJOS DE LOS ITEMS DEL INDICADOR:
RECONOCIMIETO

GRAFICO 26
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 22 73,3 73,3 80,0
A veces 5 16,7 16,7 96,7
Casi siempre 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
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En el presente grafico podemos aprecias que un 73% de los trabajadores
encuestados perciben que la empresa casi nunca tiene una politica de reconocido,
seguido por un 17% de encuestados que manifiestan que a veces, un 7% que
manifiesta nunca y solo un 3% de los encuestados revelan que la empresa cuenta

con una politica de reconocimiento.
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RESULTADO GRAFICO DEL INDICADOR: TRABAJO CON SIGNIFICADO
INDICADOR DE LA DIMENSION FACTOR MOTIVACIONAL.

GRAFICO 27
: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje w
valido acumulado
Baja 1 3,3 3,3 3,3
Regular 13 43,3 43,3 46,7
Vélido |Alta 13 43,3 43,3 90,0
Muy alta 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
TRABAJO
CON
SIGNIFICADO
H MUY BAJA

EsaJa
CRreGuLAR
HALTA
Cmoy ALTA

En el presente grafico podemos apreciar que un 43% de los trabajadores
encuestados perciben que la importancia de su trabajo es alta, al igual que un 43%
de los trabajadores perciben que es regular, un 10% que es muy alta y tan solo un

3% declaran que la importancia del trabajo realizado es baja.
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RESULTADOS GRAFICO ALTOS DE LOS ITEMS DEL INDICADOR:
TRABAJO CON SIGNIFICANCIA

GRAFICO 28
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Lo

valido acumulado

Casi nunca 8 26,7 26,7 26,7

- A veces 12 40,0 40,0 66,7

Vélido —
Casi siempre 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Recuento

MLINC &

CAS]NUMCA

A WZCES

CAS| SIEVPRE

SIEVIPRE

En el presente grafico podemos apreciar que un 40% de los trabajadores
encuestados manifiestan que a veces la necesidad econdmica los retiene en su
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puesto de trabajo, seguido de un 33% que manifiestan que casi siempre y un 27%
manifiesta que casi nunca la necesidad econdmica lo retiene en su puesto trabajo.

RESULTADO GRAFICO DEL INDICADOR: OPORTUNIDAD DE CRECIMIENTO
INDICADOR DE LA DIMENSION FACTOR MOTIVACIONAL.

GRAFICO 29

Muy baja 1 3,3 3,3 3,3
Baja 23 76,7 76,7 80,0
Valido | Regular 3 10,0 10,0 90,0

Alta 3 10,0 10,0 100,0

Total 30 100,0 100,0
DPDRBI.I!EHIDAD
CRECIMIETNO

B Muy BAJA

EBAaJA
ClrEGULAR
HALTA
CImuy ALTA

En el presente grafico podemos apreciar que un 77% de los trabajadores
encuestados perciben que las oportunidades de crecimiento en la organizacion son
bajas, seguido de un 10% de trabajadores que manifiestan que es regular, de igual
manera un 10% manifiestan que es alta y tan solo un 3% declaran que las

oportunidades de crecimiento por parte de la organizacion son muy bajas.
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RESULTADOS GRAFICO BAJOS DE LOS ITEMS DEL INDICADOR:
OPORTUNIDAD DE CRECIMIENTO

GRAFICO 30
| 16 Son frecuentes los ascensos y promociones en la empresa.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Valido | Casi nunca 22 73,3 73,3 73,3

A veces 4 13,3 13,3 86,7

Casi siempre 4 13,3 13,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Recuento

CAS| NUNCA

AMNLCOCS

CASISIZMPRE

SICMPRE

En el presente grafico podemos aprecias que un 73% de los trabajadores

encuestados perciben que la empresa casi nunca promociona ascensos, seguido

por un 13% de encuestados que manifiestan que a veces, y de igual manera un

13% manifiestan que casi siempre hay promociones de ascenso.
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RESULTADOS GRAFICO BAJOS DE LOS ITEMS DEL INDICADOR:
RECONOCIMIETO

GRAFICO 31

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Nunca 8 26,7 26,7 26,7
Casi nunca 22 73,3 73,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Recuento

MUNCA

CASIMUNCA ANZCES CASI SIEMPRE SIENPRE

En el presente grafico podemos aprecias que un 73% de los trabajadores
encuestados perciben que la empresa casi nunca evalla con objetividad e igualdad

los ascenso, de igual manera un 27% manifiestan que nunca hay objetividad y trato
igualitario en los ascenso ocurridos en la empresa.
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RESULTADOS GRAFICO BAJOS DE LOS ITEMS DEL INDICADOR:
RECONOCIMIETO

TABLA 32

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Nunca 6 20,0 20,0 20,0
Casi nunca 21 70,0 70,0 90,0
Casi siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Recuento

CAS|I NUNCA

A NWECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

En el presente grafico podemos aprecias que un 70% de los trabajadores
encuestados perciben que la empresa casi nunca da oportunidad de crecimiento,
seguido por un 20% de encuestados que manifiestan que nuda se dan las
oportunidades, y solo un 10% manifiestan que casi siempre la empresa brinda
oportunidades de crecimiento.
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RESULTADOS GRAFICO DE LA VARIABLE 2:
DESEMPENO LABORAL.

GRAFICO 33

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje »
valido acumulado
| Mala 5 16,7 16,7 16,7
| . Regular 23 76,7 76,7 93,3
Valido

| Buena 2 6,7 6,7 100,0
| Total 30 100,0 100,0

VZ2:DESEMPENO
LABORAL

H rmuy MALA
EmaLa
ClrREGULAR
B BUENA
Clmuy BUEHA

En el presente grafico podemos aprecias que un 77% de los trabajadores

encuestados perciben que el desemperio laboral en la empresa es regular, seguido

de un 17% de encuestados que manifiestan que el desempefio es malo y un 7% de

los encuestados revelan que el desempefio laboral es bueno.
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MATRIZ DE EVIDENCIAS EXTERNAS PARA LA DISCUSION

Variables: Motivacion y Desempefio Laboral

Autor (ARo)

Hipotesis

Prueba estadistica

Martinez,(2016)

Determinar la incidencia de la Motivacion en el
Desempefio Laboral en la Empresa Celsius Ecuador del
Cantén Quito, provincia de Pichincha.

Chi-cuadrado de Pearson:
Chi.= 37.30, Sig.  (bilateral) =
0.00; (p < 0.05)

Analizar los factores que intervienen en el desempefio
laboral de la Empresa Celsius Ecuador del Canton Quito,
provincia de Pichincha.

Aranda,(2015)

La Motivacion Laboral influye en la Satisfaccion de los
Clientes Internos en las Micro y Pequefias Empresas del
Sector Servicio - Rubro Restaurantes Pollerias del Casco
Urbano de Chimbote 2015.

Chi-cuadrado de
Chi.= 47.26, Sig.
0.00; (p < 0.05)

Pearson:
(bilateral) =

Vidal,(2014)

Existe una relacion favorable entre La Motivacion y el
Desempefio del Personal Administrativo del Instituto
Nacional Cardiovascular- Incor -Essalud — 2014

Rho de Spearman: Rho=
51.67, Sig. (bilateral) =
0.000; (p < 0.05)

Existe una relacion favorable entre La Motivaciéon
intrinseca y el Desempefio del Personal Administrativo
del Instituto Nacional Cardiovascular- Incor -Essalud -
2014

Rho de Spearman: Rho=
48.52, Sig. (bilateral) =
0.000; (p < 0.05)

Existe una relacion favorable entre La motivacién
extrinseca y el Desempefio del Personal Administrativo
del Instituto Nacional Cardiovascular- Incor -Essalud -
2014

Rho de Spearman: Rho=
50.35, Sig. (bilateral) =
0.000; (p < 0.05)

Chirito y
Raymundo,(2015)

La motivacién incide significativamente en el desempefio
laboral del
Banco Interbank, Tiendas en Huacho, periodo 2014.

Chi-cuadrado de
Chi.= 62.74, Sig.
0.00; (p < 0.05)

Pearson:
(bilateral) =

Los factores higiénicos inciden significativamente en el
desempefio laboral del Banco Interbank, Tiendas en
Huacho

Chi-cuadrado de
Chi.= 72.36, Sig.
0.00; (p < 0.05)

Pearson:
(bilateral) =

Los factores motivacionales inciden significativamente en
el desempefio laboral del Banco Interbank, Tiendas en
Huacho.

Chi-cuadrado de
Chi.= 90.60, Sig.
0.00; (p < 0.05)

Pearson:
(bilateral) =

Pizarro (2017)

Existe relacién entre la motivacion y el desempenio laboral
de los trabajadores obreros de la Emp. Inmobiliaria SlI
CONSTRUYO PERU S.A.C — San Juan de Lurigancho —
2017

Rho de Spearman: Rho=
0.604, Sig. (bilateral) =
0.000; (p < 0.05)

Existe relacion entre los factores de higiene y el
desempefio laboral de los trabajadores obreros de la
Emp. Inmobiliaria SI CONSTRUYO PERU S.A.C — San
Juan de Lurigancho — 2017.

Rho de Spearman: Rho=
0.561, Sig. (bilateral) =
0.001; (p < 0.05)

Existe relaciéon entre los factores motivacionales y el
desempefio laboral de los trabajadores obreros de la
Emp. Inmobiliaria S| CONSTRUYO PERU S.A.C — San
Juan de Lurigancho — 2017

Rho de Spearman: Rho=
0.506, Sig. (bilateral) =
0.004; (p < 0.05)
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MATRIZ DE EVIDENCIAS INTERNAS PARA LA DISCUSION

Variable y/o . Resg[tado - . —
dimensién Solo variable y/o | Interrelacion con variable 2 (satisfaccion
dimension del cliente)
Cuando los obreros perciben que la
motivacion es regular, estos muestran un
Regular 60% 37/5: des_emp_eﬂo regular del 56.7%, cuando la
Motivacion Baja 33.3% 2d%/5. motivacion es baja, muestran un

Alta 6.7% 4%/5

desempeiio malo en un 13.3%, por ultimo
cuando los obreros perciben una
motivacion alta, estos muestran un
desempeiio laboral bueno en un 6.7%

Factor Higiénico

Regular 63.3%
3ro/5;

Baja 26.7%
2ddo/5;

Alta 10% 4to/5

Cuando los obreros perciben que la
motivacion en su dimension factor higiénico
es regular, estos muestran un desempefio
regular del 56.7%, cuando la motivacion en
su dimension factor higiénico es baja, se
muestran un desempeiio malo del 10.0%,
por ultimo cuando los obreros perciben una
motivacion en su dimension factor higiénico
alta, estos muestran un desemperio laboral
bueno en un 6.7%

Baja 53.3% 2d9/5;

Cuando los obreros perciben que la
motivacion en su dimension factor
motivacional es regular, estos muestran un
desempeiio laboral regular del 40%,
cuando la motivacion en su dimension

Factor Regular 43.3% ¢ o .
o -y actor motivacional es baja, se muestran un
Motivacional 3/5; ~ .
o desempefio malo del 16.7%, por ultimo
Alta 3.3% 4%/5 .
cuando los obreros perciben una
motivacibn en su dimension factor
motivacional alta, estos muestran un
desempeiio laboral bueno en un 3.3%
Regular 76.7%
31/5;
Desempefio Malo 16.7%
2ddo/5;

Bueno 6.7% 4%©/5
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TABLA DE ESPESIFICACIONES

V’°1‘R' DIMENSIONES | PESO | ITEMS INDICADORES 'XTFNN[')S

Sentimiento de logro 3
Oportunidad de alcanzar los
objetivos

45% 18 Responsabilidad
Reconocimiento

Trabajo con significado
Oportunidades de crecimiento
Remuneracion

Estatus

Seguridad laboral

55% 22 | Condiciones laborales
Beneficios de marginales
Reglas y procedimientos
Relaciones interpersonales

Factores
Motivacionales

MOTIVACION
(HERZBERG)

Factores de
Higiene

WWWWWWwhrwWwwww

N
o

100% 40

V';R' DIMENSIONES | PESO | ITEMS INDICADORES I)'(I':ENIVIIDS
Habilidad 30 % Realizacion de trabajo 3
Z.:' 9 Aporte de ideas 3
0 Perfeccionamiento 3
8 Conocimiento 2704 Manejo de equipo 3
< 0 8 Procedimiento 3
]
'®) g Innovacion y tecnologia 2
& & | Personalidad Relaciones interpersonales 3
o 27% 8 | Pensamiento 2
E Emociones 3
@ Expectativa 16% z | Recompensa 3
a Sancién 2
100% 30 30
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Lurigancho — 2017?

2017.

Lurigancho — 2017.

Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable g) (;f::r:gt?jgl Dimensiones Indicadores ftem Escala
Sentimiento de logro 1,2,3
Oportunidad de alcanzar los
L 4 45,6
La motivacién objetivos
es el o
¢Cual es la relacion entre Determinar la_ relacién entre Existe relacion entre la resultado Molt:i\?;(t:(i)(;ﬁ;es ResPonS?b_'"dad 789
la motivacion y el | S S ~° | motivacion y el desempefio influenciado Reconocimiento 10,11,12
desempefio laboral de los Iat:n © IIV e;cmrllyet ebs gmdpeno laboral de los trabajadores c por dos Trabajo con significado 13,14,15
trabajadores obreros de abora € dos rla aJanres obreros de la  Emp. g factores d Oportunidades de | 161718
la_Emp. Inmobiliaria si | P2=08 S € “EP linmobiliaria S| CONSTRUYO S como es el de crecimiento A7,
CONSTRUYO  PERU | modtana PERU S.A.C — San Juan de 5 e hotone, Remuneracion 19,20,21,22
PERU S.A.C — San Juan de ! s €l de higiene.
S.AAC - San Juan de Lurigancho — 2017 Lurigancho — 2017. (Frederick Estatus 23,24,25
Lurigancho — 20177 Herzberg, Seguridad laboral 26,27,28
citado por Factores de —
Chiavenato, Higiene Condiciones laborales 29,30,31
2011) Beneficios de marginales 32,33,34 NUNCA
Reglas y procedimientos 35,36,37
Relaciones interpersonales 38,39,40 NﬁANsclA
Problema Especificos Objetivo Especificos Hipétesis Especificos Realizacién de trabajo 1,2,3
I(;Cufal (:s la rehl'acjl’or? entre At: [I)etefrmltnar IZ rﬁ'la.czlon H1: Existe relacién entre Habilidad Aporte c.ie |der?\s 4,5,6 AVECES
O|Sd ac oresﬂ |?|in|colsdy en rle dos actores | Z |g:e3e los factores de higiene y el Perfeccionamiento 7.8.9 CAS|
f esebm_pzno a oga € |y € Es,ergpeno 2 ora de desempefio laboral de los El Manejo de equipo 10,11,12 SIEMPRE
0s trabajadores _0, rgros os trabajadores 0_ .reros € trabajadores obreros de la desempefio Conocimiento | Procedimiento 13,14,15
de la Emp. Inmobiliaria SI | la  Emp. Inmobiliaria Sl S laboral esta — - SIEMPRE
Emp. Inmobiliaria Sl _ ) Innovacion y tecnologia 16,17
CONSTRUYO PERU | CONSTRUYO PERU S.A.C © determinado - -
. CONSTRUYO PERU 5 Relaciones interpersonales 18,19,20
S.AC - San Juan de | — San Juan de Lurigancho — d 2 por la ) -
Lurigancho — 20172 2017, SAC - San Juan de E conjugacién | Personalidad | Pensamiento 21,22
Lurigancho — 2017. ° de elementos Emociones 23,24,25
., Cudl es la relacion entre B: Determinar la relacion T corno
Ic u 'f t ) II oot ! H2: Existe relacioén entre 2 Habilidad,
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INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION LABORAL

Estimado (a) participante:

La presente encuesta es parte de un proyecto d investigacién que tiene por finalidad la obtencion
de informacion acerca de la motivacion y el desempefio laboral en la institucion donde labora. La
encuesta es anénima; por favor responder con sinceridad.

INSTRUCCIONES:

En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de caracteristicas acerca de la motivacion y el
desempefio laboral, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alterativas de respuesta que
debes calificar. Responde marcando con un “X” la alternativa elegida, teniendo en cuenta los
siguientes criterios.

1. NUNCA 2. CASI NUNCA 3. AVECES 4. CASI SIEMPRE 5. SIEMPRE

Datos Generales:

Edad: ................ Sexo: 1) Masculino 2) Femenino
VARIABLE 1: MOTIVACION
DIME
NCIO | N° INDICADORES ESCALA
NES
SENTIMIENTO DE LOGRO 1123 |4]|5
1 La funcién que desempenia contribuye al logro de los objetivos
de su empresa.
2 | Se siente satisfecho cuando ejecuta un buen procedimiento.
3 Su trabajo es muy importante y por tanto trata de incrementar
la produccién de su departamento
OPORTUNIDAD DE ALCANZAR OBJETIVOS
4 Tiene oportunidades para hacer cosas distintas o innovadoras
0 en su trabajo.
W 5 Su trabajo le permite alcanzar sus objetivos personales en
<Z': bienestar de su familia.
o Los objetivos plateados por la empresa, son alcanzables y
Q 6 realistas, y no afecta a la calidad de su trabajo
< ]
> RESPONSABILIDAD
'5 7 La empresa se muestra responsable con los trabajadores ante
= cualquier problema que pueda surgir.
ﬂ 8 Se siente comprometido(a) al realizar sus labores gracias a la
o responsabilidad que muestra la empresa.
,9 9 La empresa muestra responsabilidad por la sociedad y el
< medio ambiente.
L RECONOCIMIENTO
10 Cuando logra resultados sobresalientes en su trabajo, es
reconocido publicamente por su jefe.
11 | Su trabajo es reconocido por su jefe.
12 La empresa tiene una politica de reconocimiento al esfuerzo
de los trabajadores.
TRABAJO CON SIGNIFICADO
13 Su puesto de trabajo contribuye con su auto realizacion
personal.
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14 | La necesidad econémica te retiene en tu puesto de trabajo.
15 Deberia estar realizando labores de mayor importancia en la
empresa.
OPORTUNIDAD DE CRECIMIENTO
16 | Son frecuentes los ascensos y promociones en la empresa.
17 Para los ascensos los directivos evalGan con objetividad y
trato igualitario.
18 Las oportunidades de crecimiento en la empresa son
constantes.
REMUNERACION
19 | Estas de acuerdo con el sueldo que percibe por tu trabajo.
20 El sueldo que percibe es suficiente para cubrir sus
necesidades personales.
21 El sueldo que percibe es suficiente para cubrir las
necesidades bésicas familiares.
22 Considera que existe desigualdad en la asignacion de sueldos
en la empresa donde labora.
ESTATUS
23 El puesto que desempefia en la empresa es hien visto por sus
familiares y amigos.
24 Sus compafieros de trabajo lo respetan por su puesto de
trabajo.
o5 Siente que es una persona de éxito a raiz del puesto que
desempefia.
SEGURIDAD LABORAL
26 Su empresa toma medidas de seguridad para evitar
accidentes y minimizar los riesgos en su area de trabajo.
27 Se siente seguro en su empresa, ya que la misma cumple con
todas las normas de seguridad.
8 o8 Su desempefio I_aboral es optimo, gracias a la seguridad que
O la empresa le brinda.
Z CONDICIONES LABORALES
L 29 La comodidad de su &rea de trabajo influye en gran medida
©) en su produccion.
I 30 La comodidad de su area de trabajo es Optima y adecuada
(L{J) para realizar sus labores.
o 31 | Las condiciones laborales son favorables para todos los
@] trabajadores por igual.
('__) BENEFICIOS MARGINALES
< 32 | La empresa cumple con los beneficios de los trabajadores
L. 33 El plan de salud contratado para los trabajadores cumple
adecuadamente con sus expectativas.
34 La empresa evita cargarse con costos adicionales en
cuestiones de planes de salud, licencias y otros beneficios.
REGLAS Y PROCEDIMIENTOS
35 La empresa da a conocer apropiadamente las
responsabilidades y sanciones del trabajador.
36 Las reglas y procedimientos de su empresa se ajustan a los
objetivos de la empresa.
37 | Ensuarease respetan las reglasy procedimientos de trabajo.
RELACIONES INTERPERSONALES
38 La empresa fomenta la comunicacion directa y el trabajo
coordinado entre compafieros.
39 Sus companieros, jefes y demas superiores escuchan sus
ideas y comentarios.
40 La empresa fomenta que fluyan las relaciones interpersonales

entre todos los trabajadores.
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INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Estimado (a) participante:

La presente encuesta es parte de un proyecto d investigacion que tiene por finalidad la obtencion
de informacién acerca de la motivacién y el desempefio laboral en la institucion donde labora. La
encuesta es anénima; por favor responder con sinceridad.

INSTRUCCIONES:

En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de caracteristicas acerca de la motivacion y le
desempefio laboral, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alterativas de respuesta que
debes calificar. Responde marcando con un “X” la alternativa elegida, teniendo en cuenta los
siguientes criterios.

1. NUNCA 2. CASI NUNCA 3. AVECES 4. CASI SIEMPRE 5. SIEMPRE

Datos Generales:

Edad: ................ Sexo: 1) Masculino 2) Femenino

VARIABLE 1: DESEMPENO LABORAL

DIMEN | N° INDICADORES ESCALA
CIONES
RELACION DE TRABAJO 1123 (4]|5
1 Las relaciones de trabajo con sus superiores son fluidas.
2 Las relaciones de trabajo con sus compafieros son fluidas.
3 Las relaciones de trabajo mejoran cuando se hace en grupo.
APORTE DE IDEAS
4 Aporta ideas nuevas para mejorar los procedimientos de trabajo
de su drea.
<Dt 5 Evita exponer sus ideas libremente, porque considera que no
g seran consideradas.
5 6 La empresa realiza reuniones especialmente para conocer las
T opiniones de los trabajadores.
PERFECCIONAMIENTO
7 Intenta capacitarse regularmente en temas relacionados a su
trabajo.
3 Su empresa ofrece capacitaciones para mejorar las habilidades
de sus trabajadores.
9 Cuando no le queda claro lo que se le informa, siempre pregunta
las veces necesarias hasta comprenderla.
MANEJO DE EQUIPO
10 Se considera una persona influyente dentro de su equipo de
9 trabajo.
Z 1 En la empresa usted genera un clima de confianza y
S colaboracién entre todos.
8 12 La designacion para la supervision de un equipo de trabajo es
% bien visto por sus compaiieros.
o PROCEDIMIENTOS
13 Los procedimientos planteados por la empresa, beneficia su
productividad.
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E 14 | Presenta iniciativas de mejora de los métodos de trabajo.
< 15 | Los compaiieros le consultan respecto de la forma como deben
s desempeiiar sus labores y como realizar mejor alguna tarea.
g INNOVACIONES TECNOLOGICAS
g 16 Le es codmodo la utilizacion de equipos de computo o maquinaria
i sofisticada.
17 Asiste a las capacitaciones de computacion y maquinaria
especializada para sus labores.
RELACIONES INTERPERSONALES
18 | Colabora en las actividades organizadas por su area de trabajo.
19 | Se muestra amable ante las personas que solicitan su apoyo.
20 Asiste a los cumpleafios de sus compafieros de trabajo cuando
estos lo realizan en sus casas.
PENSAMIENTO
<°r. Realiza su trabajo diario con optimismo, inclusive cuando el
% 21 prondstico no esta a su favor.
<zt 2 Se concentra en desempefiar sus funciones laborales
8 correctamente, dejando de lado temas personales y familiares.
& EMOCIONES
& 23 | Respeta a sus jefes aunque no esté de acuerdo con ellos
24 | Controla sus emociones en momentos de alta presion laboral.
25 Expresa sus sentimientos de forma tal que todos pueden darse
cuentan de su estado de animo.
RECOMPENSA
26 Estd de acuerdo con los planes de recompensa e incentivos
propuestos por su empresa.
< 27 Los incentivos y recompensas mejoran su desempefio en el
> trabajo.
E )8 Las recompensas se distribuyen de forma justa entre el personal
2 de la empresa.
< SANCIONES
29 Acepta tranquilamente las sanciones que se le imponen ante
una inconducta.
30 | Considera que los métodos de sancién no son efectivos.
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEID

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L

DATO!

S GEN s

11. Apsllidos y nombres del Informante; Or.Mg-—~ 14/ Aaan
|.2, Carge e Instlucidn donde labora.
|.3. Espacialidad del axperio:
I.4. Nembre del Instrumenio motive de la evaluacidn:

Ubnnfe. Byensio Reraey b

ire - ev

Finanzht - fl"d-urﬁn-n

1.8, Autor del instrumento; PIZARRC ROMAN TEQFILD

= e s : LB | aten
CLARIDAL = 20000 Esta formuilada con lengueje apropiads 'l'rr
P mawa e
OBETIVIDAD: - | Exta sxpresado de manera cabersnls y iogica ~
isicossiumsiienal
PERTINENCIA | Responds & |gs necesidates itlamas ¥ Fi
: sxdernas da ls investigacién.
‘ACTUALIDAD.-2=" Ezlg adecuads pam  valsear  aspecios rd
- esjralegisn de Mobivaciin
W‘ Comprende los aspectes an calidad y clardad. b
m‘““’"" Tiene coherencla enlre indicadores v las 7
e Se et res | OITEAEIONEE.
W‘ TR AT A A | CEIMA 133 Eeialegias  gque  responds & ’
L e g rein v PIOPASID de i8 (nvestyactin o
am i s Conslisrs que ios ilems ullizados an este
CCONSISTENCIA ==~ instruments son lodos v cada uno propios del '
miism campo que se esta investigando.
[retasas— S5l Considera  In estuchura  del  presents
m@&:m_! instrumpnt adecusdo al Hpo de usuanto a #
pEasiepini quienes se difge el instrurnento
RiEST Considera gua los [lems miden lo gque pretanda s
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Il OPINION DE APLICACION:

£ 0us as & tendrla que modificar, Incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?
s T (L utl [TT 2 38

.  PROMEDIO DEVALORACION;
San Juan de Lurigancho, /3 de | del 2017
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VaLLEID

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:
I.1. Apallidos y nombres dal Informarnta: Dr_mﬂg.:ﬁ LRI Ban Lﬁwf & ﬂmr.écp g-‘.rwj ¢
1.2, Cargo & Institicidn donds labora: Are- L.r-:Fl.lf‘:Ir
|3, Especialidad del experia: Flosanzat - I'oyse rod

1.4, Mombre del Instrumento motivo de ta evatuacin: [Torivstiow Lavoral

1.5, Autor del Instrumantn: FIZARRO ROMAN TEQFILD

IIl. ASPECTOS D FORME:

—|“ i ] .-_I

i

" 110

mﬁdmwlmmm&mm!ﬂm

34| nstrumento son todos ¢ cada une propics del %0
| campo que B2 esta Investigando.

Considers  fa  eslrucfurs  del  presents )
siws| {nstrumento  adectado. al lipo de usuaro a
=+ quisnes e2 dirig= al Instrumanto

| Considera que los ltleme midan o gue pretands
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Il QPINION DE APLICACION:
4 aspecios tendria que modificar, incremantar o suprimir en og instrumentas de Investigacian?
L LOMEMEL s s
. PROMEDIO DEVALORACION: ?fq v
San Juan de Lurigancho, /1 de ¢ det 2017 = Fav
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UCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEID

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES: }
1.1. Apalidos y nombres del Informante: Dr/Mg.sk-s ey 2 Tarsa s oS el o Sous Loy
1.2. Cargo e Institucién donda labora; _ 47 furg iy
1.3, Espaciafidad del expeno: 6 oo s e T,
L4, Mombre del Instrumants motive de (3 avaluashin
1.8, Autor del Instrumeants; PIZARR0 ROMAN TEOFILD

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

=a. - Al |l T B R R L, T e e —— IH‘. E ¥ —— : T
i Sl i INDICADORES i '?f%w.: m 7&32‘-‘ A -tm'
Esta formulsdo oon lenguaje apropiado i
Esla expressdo de menera coherants ¥ logica -~
Fespande a s necasidedas nlamas y -
eelermas de la investigaciin ¢
Esla adecusdo para wvalorar aspacios |/
. ealrategias de Mobveckhn :
Comprende los aspectos an calidad y canidad 2
[ Tiene cohesencis. ane  Indicadares y  le= r
] | dimansiones.
i Estima |as estralegias que responda al -
fhodela | igac
| Congadera que los ltems ulifizados an esle -
& instruments son todos y cada wno propios del v
vhal CAMPO GUs Sk 85l investigando,
Sees Goneldara 1z estuclura del presanta ;
| imatrurnenio adecuade &l flpo de ussaro a ™
- L guisnes sa difge af Instrumanta
peesd Considera qua los items midan o que prelenda [l
medir.
-m pemare =1
W T ISR MR T A s “‘“. | ! _?'L-!n .';

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: MOTIVACION
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il OPINION DE APLICACION:

LQué aspectos tandria que modificar, incrementar o suprimir en Ios instrumentng da Investigacion?

V. PROMEDIO DEVALDRACION:

San Juan da Lurlgansha, da del 2017
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UCv

UNIVERSIDAD
CEsAR VALLEID

INEORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
1.1, Apeilides y nombres del informante: Or.Mg Eousmindss I;mga. £ S &l te S by
1.2, Cargo & Insfifucion dondz labora! & T '-.:J"l...l Lo
3. Especialidad del sxperio _S o waih e
| 4. Hombre del Instrumento motve de 1z svaluacidn:
1.5. Autar del instrumanta: PIZARRO ROMAN TEOFILO

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME;

© ORIERIOS: |\ 1. ipicAboRest e e B | e S

o Esta formulade con lenguesis aproplsdo |

Esta axprasado de manera cohedents v 1bgics
Responde a las necesidades miemas y
extemas da la mvwestipacion

Esla ndecusgs para  valorer aspecios y
estrategias de Desampafio

Comgrends los aapecios en calidad y claridad.

| ddwnssal Tiene coherencia endo  indlcadores v las

] \ dmensionas,

Eafime |ss esiralegles gque responds Bl

propdsila de & inveatinacidn

Considera guo los Hems uliizados en este

instrumenio son lodos y cada una propios dal

Tiers v 3| ceempo gus se et investigendo.

§ogeves W Considera I3 estructura el presente

tol ; instrumenio adecusdo al fipo de usuatio a
' | qulgnas se difige el natrementa

E i cgasii] Considera que los ilerns miden le que pretenda p
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(8 DE APLICACION:
i Qué aspectos tendria que medificar, incrementar o suprimir en los Instrumeantos de investigacionT
T

San Juan de Lurigancha, de dal 2017
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ucv

UMIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. D
1.1. Apallidos y nombres del informanta: Dri/Mag.:

1.2, Cargoe & Institucién dondz labora:

I.3. Espacialidad del experto;

L.4. Normbre dal Instremento maotive de la evaluacian:

(ic’:et:- :‘.f{'{ ,d:'

e et

4 pl"jﬂuaf-fnr-'n-l

& gt
Fa

1.5. Autor def instruments: PIZARRO ROMAN TEQFILO

Il. ASPEC VALIDACION E INF
-'HCHH' a4 t::_l_";...._..‘-_: . .-.rJ‘_r- _-’_‘_.:.:.:r:d 7 I3 ,..:. .a. : m - -
gt (R *ﬁu@fg B e s ,‘ﬂ'iﬁ I:Ff-m:'i i
Exta larmutads con languaje eproplado r?,ﬂ';?
+| Esla expresado de manera coherente y logica | 2 ]_"_2
+| Reapande a las nocesidades inlamas y Tk
axtarnas da | nvestigacide, A
Ests adecusdo parm wvalorar aspecios =
astratagias oo Metivacian I
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Tiens coherencia entre Indicaderes vy lag i
dimansicnes. }ﬂ’;&’:
Estima |as esiralegias gue responda al -
site do 14 invasfigacién ¥
Considara que los ilems uliizados en este
| instrurmento son todos y cada une propios dal #
CEMpo gue Be esta investigando. }F/{
Consldern  fa  esfructurs:  del  pressns
o instrumento adecusdo “al fpo de wsuaro = .
quisnes 9a dinge & instrumento ;}"-‘)fl
Considers que los llers miden Io que pratands v
mmilr. ?ff:
-JIF":" podi S
St _ |

I'I'EHE DE LA PRL'-IEHA ‘I.l".ﬁmAE-LE. ﬂurwmm
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lil. OPINION DE APLICACION:
40ué aspectos tandria que modlficar, incremantar o suprimir en los insrumentos de nvestigacion?

V. PROMEDIO DEVALORACION: :} 1:,-_;{
San Juan de Lurigancho, de

del 2017
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GEN ES:

1.1. Apellides y nombres del informante: Dr./Mg,- -;-".- fpas S r’;:- f:r 4 uf;'-.-.t
|2 Cargo e Instiucion donde labora: g Do et
.3, Espacialidad dal expans: i:_z-,f 1o ¥ PE st o e

|.4. Nombra dal Instrumanto mative de la evaluaciin:
I8 Autor del instrumente: PIZARRO ROMAN TEOFILD

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

T}

S INDICADORES o oo ot ... | Defickedta] Reguint | -Boano. | Muy beeno [ Excolenin
R e NG AR DR T oottt o = et { Seviec Catab | st
E-......-.....::::EE Esla forrmulada con lenguaje aproplada 5 f,;
Esls expresado de manere cohenents y kgica }f:—’.‘.
Fesponde & les necesidsdes inlemas y -
axiernas de ia imesligasibn. e /:
i Esta ademado pars  walorar  nspecios ¥
esirategiss de Desempatio e I}":-
Comprende los aspectos on calidad y clandad :}ﬁ, ?.«
P wdssssss| Tane coherencia entre indicadorss v las ' n
Eﬁ!aimam Laia) diftensinnas _}I.;:'_-z..
peinaetar inper ESfima las  esirategizs que  respanda  al r
propositode laivestigacign | I 2Ep
e tarsenes aatrreess Considera gue los [lems uwllliZados en este
i vass insfrumento son fodos y cada uno proplos del :
iasssisssasaassed CAMPO qUE S8 esta inveshigando - }’?.’ A
H sessmmassssssd Considera |3 esfuctura  del  presente
m‘:ﬂﬂ‘- ingtrumenta adecoade a8l lpo de ususro a u A
Terrrrste e e eeasad quinnes se dirige ol instrumenls s .-’(:l
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Il QPINION DE APLICACION:
A0ué agpectos tendria que modificar, incrementar o supnmir en ks instrumentos de mvestigacion?

v, PROMEDIO DEY. CION: }5 b

San Juan de Lurigancha, de del 2017
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ucCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES:
1.1: Apetlidos y nombres dal informante: DriMg.:_ S A LAY QU WTer  pSedl
1.2 Cargo & |nstitucién donde labora: (s i
1.3, Espacialidad del expario; SpueainN

I.4. Nombre del Instrumento motive de |3 evaluacion;

1.5, Autar dal instrumento: PIZARRD ROMAN TEOFILO

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
] e e

extamag de |a nvesligacisn,

Bl "My bueno |

| b Vi
Esia formulado con languals apropleds
Esfa expresada de manera coherents y logica
Responde a las necasidasas infemas y

Esta sdecuado pare velorar aspacios i
estratagias da Motlvacldn

Comprenda ks aspecios 2n calidad v claridad.

Tira coharencia entra indicadores y  las
dimansiones.

Estima & ostrategias gque responda  al
ito da s invest n

Considers gue los ltems ufilizados en esie
nstumenis: son ookod ¥ cada uno propios ded
campo que 52 esla investigando.

Congidora  la  astruciura  dal  presents
instrumento adecuado al fipo de usuwio &
quisnes se dings ol instrumanto
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ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: MOTIVACION

01

62

03

04

05

08

o7

]

g

10

11

12
13

96




20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

31

=
s

32

a5

a6

a7

40

M. OPINION DE APLICACION:
40ué aspecios tendria que modificar, Incrementar o ssprimic en los instrumentos de investigacién?

[L'A P EDIO DEVALORACION: e
San Juan de Luriganche, /| de e del 2017
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uCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLE}D

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOD :
1.1, Apelidos y nombras del Infarmants: De/Mg_ SALA) U M TED, ool
1.2, Carga & Institucitn donde labeors; e
|:3. Especlalidad de! experio: [FouinLe

| 4. Nombre del Instrumento molive de la eveluacian:
I.56. Autar del ingtrumente: PIZARRO ROMAN TECFILD

Il. ASPECTOS DE Iﬁ_d,]ﬂ,ﬁﬁlﬂﬂ E INFORME:
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Estima las esteiegias ogue responda  al
v propdsits de |3 nvestigaciin

e Considara que los ilems ulilizados en ssle
instrumendo son fodos y cada une propiog del
st campo que se esta nvesfigendo,

e Considera & estuclura  del  presends |
insfrumanto adecuado al fipo de usuaro &
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*| quianes sa dirige el instrumeantc
swwes | Considera gue los items miden lo gue prelende
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1.3, Especial

Institucidn donde iabora:

DoesmMrE TP ey

ifad dal axpartn!

AR T EA ]

L4, Nombre del instrumento maobive de [a evaluacan, ¢ L TV AN AL S50 71V A iods
1.5. Autor del instrumentio: FIZARRO ROMAN TECFILD
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Esta sdecuado pem  velorar aspecios § &

| estrategias de Motivacidn 73 /

| Comgrenda tos 2specios en calidad y ciarndad. 33 %
Tiene caherencia entre  indicadores vy las fr’,
dimensions ?J v
Estima lzs eslrsiegiss que responda al f,’

ropdeio de la inwe }U £l

Considers que los lems wilzades en =sie
instruments son fodos y cads ung propios dal ef
CAMpo qua 58 asta imvestiganda. 7 /o
Coneddera |a  estructura dal  presenis |
Instruments adecusdo al tipo de usuars B ?jf
guianes 58 dinge el instrumenio ¥
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
L1. Apelidos y nembres del informente: Britdg._ A0 A FPANTIcasy & ROZEE
-2, Cargo e Institucién donde fabora; _JOCANTE 77 iCW
1.3, Especiaidad det experio: _ /L TAD0L L e ey TAD Trer )
1.4 Nombre del Instrumento motivo d la svaluacisn: (" LET 710 AVARID JESENTEND LAJRA
1.5, Auter del instruments: PIZARRO ROMAN TEQFILO

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
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ADSLEEN Esla expresado de manera coherenke y lgica

Rasponda a las necesidadas inlwmas y

v e axlg
it mas da ka Inveatigacian,
e h'-'rlll-l-Lr-J'l--lJ Esla pdecusdo paa  vilorsr mspecios
* esirategias de Desempadio

el Considera que les items uliizados en este

t ™ insburmento son bodos y cada ung propios dal
| campo qQue 65 asta ivestigando,
Considars In éstruclura dal | peesendn
instrumenio adecuads al fipn de usuaric a8 iy
Lies s guisnes sa dirge &l Insfrumants 8074
L& Comaidera que los tems miden lo que pratends
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j= ﬁh SOCIEDAD INMOBILIARIA
W CONSTRUYO PERU S.A.C.

San Juan de Lurigancho, 03 de julio del 2017

Sefiores:
Universidad Cesar Valleyo

Asunto: Autorizacidn de ejecucién de tesis

Luego de haber revisado el proyecto de tesis titulado: *“MOTIVACION Y
EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES OBREROS DE LA
EMP. INMOBILIARIA SI CONSTRUYO PERU = SAN JUAN DE LURIGANCHO
2017, nuestra empresa autoriza su ejecucibn denlio de nueslios

establecimiento. Comprometéndonos a darie 1odas las facilidades para la
recoleccién de datos y 1a Informacidn gue fuese necesarna.

Alenlamente -

7
WALTER LOB0S BARTUREN

GERENTE GENERAL
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DPI PIZARRO TEOFILO

por Teofilo Pizarro

ARCHND

HORA DE LAENTREGAODT-JUL-201T 1137TF M NUMERO DE 1BT BE
IDENT IFICADOR DE LA 829618732 PALABRAS

ENTREGA SUMA DE 111542

CARACTERES
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DPI PIZARRO TEOFILO

INFORME DE ORIGINALIDAD

18 418 %1 %

INDCEDE SIMLITUD ~ FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

prezi.com

Fuente de intemat

"

repositorio.unjfsc.edu.pe

Fuente de Intemet

o B

%1

alicia.concytec.gob.pe

Fuente de Intemet

3

%1

Submitted to Colegio Sebastian de Benalcazar
Trabajo del estudiante

=l

%1

pt.scribd.com

Fuente de Intemet

%1

es.scribd.com

Fuente de Intemet

%1

Submitted to Universidad de San Martin de

Porres
Trabajo del estudiante

E B B

%1

prl.ugtgalicia.org

Fuente de Intemet

%1
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TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

Satisfaccion g
en el puesto MOTIVADORES

Oportumdades de

- Logro

- Crecimuento ¥y desarrollo personal
- Responsabiliadad

= Reconocumiento

- Avance en la corrern

Tareas no niinanas

Neuiral e e e e T e e i e

HIGIENICOS

- Administracion ¥y polinicas de Ia empresa
= Calidad de la supervision

= Relaciopes interpersonales

A = Remuneraciones

Insatisfaccion - Condiciones fisicas del ambiente de wabajo

en el empleo

L
I I

Factores del trabajo

resentoes

Ausentes P »

a 0
favorables

desfavorables

Desde esta vision grafica, de la teoria, se puede observar que en ningun punto se juntan los factores
motivacionales y los higiénicos, y se nota que los factores motivadores poseen una pendiente creciente,
los cuales lo hacen perdurables en el tiempo como factores motivacionales de la persona.
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PIRAMIDE DE LAS NECESIDADES DE MASLOW

AUTO
REALIZACION

ESTETICAS
CONOCIMIENTO
ESTIMA
PERTENENCIA A UN GRUPO

SEGURIDAD

FISIOLOGICAS
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IMAGENES PROYECTO CERCO PERIMETRAL CANTA - LLANGAS
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