EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Motivacion organizacional y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Empresa Aero Gas del Norte S.A.C.

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

Licenciado en Administracion

AUTOR:
Paz Nascimento, Luis Alberto (ORCID: 0000-0002-8886-1678)

ASESOR:
Dr. Saavedra Carrasco, José Gerardo (ORCID: 0000-0003-4098-2566)

LINEA DE INVESTIGACION:
Gestion de Organizaciones

CHICLAYO - PERU
2021


https://orcid.org/0000-0002-8886-1678
https://orcid.org/0000-0003-4098-2566

Dedicatoria

A Dios

Por su bondad y misericordia, por haberme
dado las fuerzas necesarias para llegar a
este punto y lograr mis objetivos.

A mi madre Dina

Por todos sus consejos y valores que me
permitieron forjar mi caracter, gracias a ti
soy un hombre de bien, sobre todo por tu

infinito amor mi viejita linda.

A mis hermanos

Robert, Zulda, Julio, Claudio, Jancarlo que
a pesar de las diferencias siempre me
dieron la mano cuando en realidad los

necesitaba, este logro es nuestro.

A mis amigos
Que siempre estuvieron conmigo en las
buenas y en las malas, no me imagino una

infancia sin ustedes.

Luis Paz



Agradecimiento

En primer lugar dar a gracias a Dios por la
vida y por darme una gran familia.

A la Ciudad de Iquitos por haberme
acogido como un hijo mas, y a todos los
docentes que pude tener en cada una de
las diferentes etapas de mi vida, que me

dieron un granito de su sabiduria.

Luis Paz



indice de contenidos

Caratula ... i
D I=To [[or=1 o] 4 - NPT ii
7Y [ = (o [T o | 41 T=T o) o PO iii
INAICE A& CONLENIAODS. ...ttt ettt ete e eeere e ii
g Yo [Te=Ne [ v=Y o TSR v
Yo ITo=Ye [ (1o U= YT v
RESUMEN ... Vi
Y 011 = Vo P vii
l. INTRODUCCION ..ottt eeete ettt ettt e e e e s 1
Il. MARCO TEORICO .....cviiviieeceectece ettt sttt 7
NI, METODOLOGIA ..ottt 17
3.1. Tipoy disefio de iINVeStigaciONn............ooiiiiiiiiiiiii e 17
3.2. Variables y operacionalizacion.............c.cooviiiiiiii i 18
3.3. Poblacion, muestray MUESII€O0........c.eiuiieii i, 18
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos..............cccoevveinenen.. 18
3.5, ProCedimientoS. ... ..cuuiei it 19
3.6. Método de analisis de datosS..........ccoeuiiiiiiiiiiiiiie e 20
3.7, ASPECIOS BLICOS. . e utini et 20
V. RESULTADOS ... ..ottt ettt e e e e e e e e s s ereaeeeeeeaanns 21
V. DISCUSION ..ottt 26
VI,  CONCLUSIONES.......ootttiiii ettt a e e e e e 28
VII. RECOMENDACIONES ... ..o e 29
REFERENCIAS ..ottt e e e e e e e e e e s s areeeaeeeeaanns 30
ANEXOS



indice de tablas

Tabla 1 Correlacion de motivacion organizacional y desempefio laboral ............. 21
Tabla 2 Correlacidon de motivacion intrinseca y desempefio laboral..................... 22
Tabla 3 Correlacion de motivacion extrinseca y desempefio laboral.................... 23

indice de figuras
Figura 1 Motivacion organizacCional ...........c.cceeviiiiiiiiiiiii e 23

Figura 2 Desempefo laboral ... 24



Resumen
El presente estudio busca determinar la influencia que existe entre la motivacion
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Aero
Gas del Norte S.A.C., Chiclayo, para su realizacion se aplicé una investigacion
correlacional, donde la poblacion estuvo conformada por 60 colaboradores del area
de ventas, asi mismo para la muestra del estudio se trabajo con la misma cantidad
de trabajadores es decir los 60, para obtener los resultados se realiz6 la técnica de
la encuesta que nos permitié recoger los datos que fueron procesados y analizados
respectivamente utilizando el programa SPSS-21 y Excel 2013. Los resultados se
comprobaron entre las dimensiones de motivacion intrinseca y el desempefo
laboral cuya relacion es alta (0,776), la relaciobn que existe entre motivacion
extrinseca y el desempefio laboral cuyo valor es alto (0,879), y la relacion que existe
entre la motivacion organizacional y el desempefio laboral cuyo valor es muy alto
(0,844). Donde se llegd a la conclusion que existe una correlacion entre las dos
variables del estudio, en el cual los valores son altamente significativos, donde las
dimensiones de la variable independiente influyen de manera alta a la variable

dependiente.
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Abstract
The current study seeks to determine the influence that exists between the
organizational motivation and the work performance of the collaborators of the
company Aero Gas Del Norte SAC, Chiclayo, a correlational investigation was
applied for its realization, the population was conformed by 60 collaborators of the
department of sales, likewise we worked with the same number of workers for the
sample of the study with 60 ones. We made a survey to obtain the results we wanted
was made that allowed us to collect the data that were processed and analyzed
respectively by using the SPSS program -21 and Excel 2013. The results were
verified between the dimensions of intrinsic motivation and the labor performance
whose relation is high (0,776), the relationship that exists between extrinsic
motivation and the labor performance is a high value (0,879), and the relationship
that exists between the organizational motivation and the labor performance value
is very high value (0.844). It was concluded that there is a correlation between the
two variables of the study, in which the values are highly significant, where the
dimensions of the independent variable have a high influence on the dependent

variable.
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l. INTRODUCCION

Hoy en dia podemos observar que una de las maximas fortalezas para llegar
a cumplir los resultados propuestos en las empresas van relacionados a lo motivado
gue este el colaborador en la organizacion.

A nivel internacional Harvard Business School (2017), realizo un estudio del
cual pudo comprobar que después de recolectar datos de 2000 colaboradores de
diversas empresas de Estados Unidos y Europea en un periodo de dos afios, que
el ambiente de trabajo puede influir en la motivacion que muestra el trabajador en
la empresa, por ejemplo segun el estudio tener al lado un trabajador toxico puede
ser una fuerte influencia de manera negativa en otro colaborador que este con
muchas ganas de realizar de manera correcta su labor diaria, asi se ve mermado
el desempenfio ya no solo de uno, sino de los dos. Para los investigadores existen
tres tipos de trabajadores: productivos, generalistas y de calidad, estos tienen
diferentes modos de desempefio, lo que recomienda es saber emparejar los
colaboradores para que sus habilidades no se crucen y puedan trabajar sin sentirse
presionados por el otro o desmotivado, como sabemos las empresas buscan
productividad y también se sabe que esta se genera a través del desempefio que
pueden mostrar sus empleados, y que para eso se debe crear el ambiente
adecuado que genere confianza y motivacién que es el principal punto para que se
pueda llegar a los objetivos trazados por la empresa, asi mismo los trabajadores
son mas productivos si tienen una motivacion elevada y muestran decision a
afrontar los desafios cuando sienten que son acompafiados en cumplir con los
objetivos por otros colaboradores de su area. (Business, 2018), las empresas
deben conocer a sus colaboradores, de esta manera podran explotar sus
habilidades en favor de la empresa y para que esto suceda debe haber una
comunicacion fluida entre superiores y subordinados.

Asi mismo la Real Academia Espafiola (2014) indica que motivacion hace
referencia al conjunto de factores internos o externos que determinan en parte las
acciones de una persona, de esta manera un colaborador motivado y comodo en
su ambiente laboral tiende a desempefarse mucho mejor y cumple sus funciones
de manera eficiente lo que no sucede con un colaborador que tiene un nivel de
motivacion bajo, un trabajador como este tiende a realizar sus funciones al azar, es

decir le interesa poco si las hace bien o las hace mal; otra caracteristica de este



tipo de colaboradores es la impuntualidad, normalmente no les interesa mucho
llegar a tiempo a su centro de labor, pareciera como si quisieran ser sancionados 0
despedidos de la organizacion, este tipo de inconvenientes no solo afecta a la
reputacion del colaborador, en gran parte involucra al desarrollo y crecimiento de la
organizacion, debido a que el colaborador no estd aportando ni ayudando al
cumplimiento de los objetivos de la empresa, ademas esta pierde dinero en
capacitaciones, muchas veces en uniformes en caso se requiera, dependiendo del
tipo de actividad que realicen, también se derrocha dinero en sueldos que
generalmente no son merecidos pagar ya que el colaborador no realiza
correctamente sus funciones designadas.

Asi mismo, Fishman (2017) menciona que muchos de los colaboradores de
las diversas empresas a nivel mundial no les gusta que sean evaluados ya que el
50% piensa que su evaluacion de desempefio es injusta y que cuando estas se
realizan ellos se sienten juzgados injustamente, ya que piensan que estas son
llenadas de cualquier manera por los superiores de las empresas, sin embargo a
pesar que esto resulte un repudio para los colaboradores las evaluaciones ayudan
a las organizaciones a ver qué persona es la idénea para algin ascenso que pueda
requerir la empresa, aumentos de sueldo, y que esta se de manera acorde a las
circunstancias, todo por meritocracia, y asi mantener al colaborador motivado con
ganas de dar los mejor de si en su horario de trabajo, pero a su vez sirve para medir
el desempefio laboral de los colaboradores aunque este método resulte un tema
burocratico.

A nivel nacional el diario Gestion (2017) explica que las organizaciones estan
ideando nuevos métodos para hacer que los colaboradores se sienta motivados
en la empresa y puedan incrementar su desempefo estas en la actualidad ya no
solo se enfocan en alcanzar sus objetivos trazados ni el logro de metas, también
estan poniendo mucho énfasis en la inteligencia emocional de la empresa, asi de
esta manera la motivacion que se le brinde a los colaboradores puede mejorar el
desempenio e incrementar el 80% de sus productividad. Agrega que para encontrar
esta inteligencia emocional es fundamental identificar como se sientan los
colaboradores y tomar decisiones sensatas al respecto, y no solo eso sino
preocuparse por todo el equipo de trabajo, hacer que se expresen y cuenten sus

miedos e insatisfacciones por que la comunicacion e inter relaciébn personal es



importante, como también el interés que puedan mostrar los jefes y su relacion
cercana que puedan tener con los trabajadores, esto crea confianza y a la vez
motivacion a realizar de manera placentera el trabajo.

Asi mismo el Diario Comercio (2015) indica que todas las empresas desean
llegar a cumplir sus objetivos y para que esto suceda se debe contar con un grupo
humano de calidad, que a su vez este motivado para dedicarse a trabajar. Los jefes
deben ser conscientes que lo primero que deben obtener es la confianza de sus
colaboradores y para que esto se logre deben saber actuar de la manera correcta
creando estrategias que puedan conseguir que esto suceda, como por ejemplo
crear un ambiente laboral donde la comunicacién sea fluida y no autoritaria, dar a
los trabajadores un poco de libertad, o crear horarios flexibles brindandoles algunas
veces salidas tempranas, no saturar con trabajo a los colaboradores hara que el
desempeiio se incremente y que los trabajadores se sientan motivados en la
empresa, recordando que un factor importante es la amabilidad que no cuesta nada
y que aporta mucho el hecho que un jefe brinde siempre la mano a sus empleados,
este gesto hace que los colaboradores se sientan mas cercanos a la empresa y
luchen por sus objetivos.

A nivel local RPP (2019), indica de lo que representa para los trabajadores y
su buen desenvolvimiento los equipos de trabajo, es decir un equipo obsoleto hara
mas lento su labor, creara estrés y no ayudara al buen desempefio de los
colaboradores por el contrario un equipo nuevo o en todo caso en buen estado
permitird que los colaboradores puedan cumplir con las exigencias que se les piden
y cumpliran mejor su labor diaria, esto creara motivacion y el desempefio de los
trabajadores no se vera afectado, son cosas que van ligadas al buen
desenvolvimiento en el trabajo y que deben ser tomadas en cuenta por las
empresas

Para poder tener una mejor vision del desempefio laboral de los
colaboradores se decidi6 realizar una entrevista estructurada al administrador de la
empresa Aero Gas del Norte, de esta manera se pudo recoger informacion que nos
sirvio para poder ver de una manera mas clara el modo de trabajo que se viene
realizando, el administrador nos dio a conocer que los trabajadores deben cumplir
con los horarios de trabajo ya que como este es rotativo la falta de un trabajador

afecta mucho a la empresa y a los demas compafieros de trabajo porque estos



tendrian que suplirlo lo cual resulta complicado asi que se busca la responsabilidad
de los colaboradores, a su vez es lo que ellos que tengan valores porque ese el
perfil que busca la empresa en sus colaboradores, en la actualidad la empresa
busca contratar colaboradores con experiencia minima de un afo en el area de
atencién al cliente asi mismo los trabajadores se encuentran en planilla y la
empresa procura que la comunicacion interna sea fluida y se maneje de la mejor
manera y asi ayudar a detectar problemas que se puedan presentar, también a
través de la entrevista se pudo conocer que los trabajadores no conocen la mision
y visién de la empresa, lo cual se debe al poco compromiso que tienen con la
empresa, también muchos trabajadores conocen el mecanismo de trabajo de la
empresa pero aun asi sabiendo no se puede dejar de comunicar a los
administradores, eso es lo recomendable, y si se habla de equipos de trabajo los
colaboradores cuentan con capacitaciones para su correcto uso, también cuentan
con uniformes que identifica a la empresa.

En la empresa Aero Gas del Norte S.A.C. Chiclayo se logr6 observar
distintos inconvenientes que demuestran que el personal encargado de atencién al
cliente, no se sienten lo suficientemente motivados para realizar correctamente sus
funciones, se observo que los trabajadores de esta organizacion suelen llegar
después del horario de entrada en repetidas ocasiones, también se pudo observar
gue los dias domingo los trabajadores ni siquiera reportan o hacen saber que no
llegaran a trabajar y simplemente no asisten, importandoles poco o nada dejando
a la deriva la estacion del grifo sin nadie quien pueda atender a los clientes, ademas
de no brindar un buen servicio a las personas que se acercan a la estacion por
algun tipo de servicio.

Otro de los problemas identificados en esta estacion de servicios es que
muchos de los trabajadores que laboran en esta organizacion no cuentan con grado
de instruccion necesaria ni capacitaciones suficientes para poner empeiio y realizar
sus funciones correctamente, ademas se observd que no existe la buena
comunicacién entre comparieros de trabajo y entre jefes - subordinados, también
existe un clima laboral desfavorable y esto no permite al colaborador desempefiarse
totalmente ni sentirse motivado o satisfecho de pertenecer a la organizacion por lo
tanto realizar sus actividades de manera errénea y con poco animo es causa de la

problematica que se presenta a diario.



La organizacion debe enfocarse en su equipo de trabajo, ya que estos son
los que interactian directamente con los clientes, pudiendo brindarles el servicio
adecuado, logrando satisfacer sus necesidades y requerimientos que ellos exigen,
de esta manera los colaboradores podran acceder tanto a los objetivos
organizacionales como a los objetivos personales de cada uno.

Con respecto a la formulacion del problema tenemos ¢de qué manera la
motivacion organizacional influye en el desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa Aero Gas del Norte S.A.C., Chiclayo?

Como objetivo general: determinar la relacion entre la motivacion
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Aero
Gas del Norte S.A.C. Chiclayo. Para llegar a cumplir con el propésito se aplicara
los siguientes objetivos especificos, primero: Identificar la relacion que existe entre
la dimension intrinseca y el desempefio laboral de los colaboradores de los
colaboradores de la empresa Aero Gas del Norte S.A.C, Segundo: Comprobar la
relacion que existe de la motivacion extrinseca y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Aero Gas del Norte S.A.C.

El presente trabajo de investigacion se justifica porque busca fortalecer el
vinculo de los colaboradores con la empresa previniendo los conflictos y creando
un ambiente de trabajo saludable, para mejorar el desempefio de los colaboradores
y asi disminuir el ausentismo y lograr un mejor rendimiento e incentivar a los
colaboradores a cumplir con sus funciones en las areas de trabajo. De igual manera
esta investigacion se justifica porque ha localizado las carencias gerenciales que
impiden el buen funcionamiento en la empresa Aero Gas del Norte S.A.C., es por
ello que mediante este trabajo se logro identificar las dimensiones de motivacion
organizacional fundamentales para el correcto desenvolvimiento laboral de los
colaboradores que le permitan satisfacer a sus clientes y crecer en su rubro.

De igual forma EIl presente trabajo de investigacion se realizé un marco
metodoldgico con el propdsito de dar a conocer la importancia de mantener
motivado al trabajador en cualquier tipo de organizacion, esto con el objetivo de
que el colaborador muestre un buen desempefio y por lo tanto llegue a niveles altos
de produccion, reflejando de esta manera resultados positivos para la empresa y
asi ayudar al cumplimiento de los objetivos organizacionales. En este caso

mediante esta investigacion lograremos medir el grado de motivacion que existe en



los trabajadores de la empresa Aero Gas del Norte S.A.C. y de qué manera influye
en el desempefio y rendimiento de los mismos.

Con respecto a la hipotesis tenemos: La motivacién organizacional influye
en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Aero Gas del Norte
S.A.C. Asi mismo podemos dar fe que esta investigacion es factible, porque el
investigador cuenta con la informacién tedrica que se necesita para llevar a cabo la
investigacion; como también cuenta con el asesoramiento y apoyo de los asesores

de la Universidad Cesar Vallejo.



ll.  MARCO TEORICO

Por otro lado, en trabajos previos, Palomino y Pefia (2016), concluye que
existe una asociacion favorable entre las dos variables trabajadas en esta tesis,
tanto para el clima organizacional y para el desempefio laboral porque los
colaboradores las calificaron de una manera positiva, haciendo referencia a la
motivacion que percibieron dentro de la organizacion y la manera en que se
desempeiiaron demostrando sus aptitudes y habilidades.

En la misma linea en México, Camero (2014) concluy6 que un colaborador
que dedique su tiempo a realizar tareas en una empresa debe ser remunerado
correctamente, en la actualidad las empresas buscan personal capacitado y con
experiencia para que formen parte de estas, asi las organizaciones pueden mejorar
su productividad, en este estudio el tesista habla de lo que representa para los
trabajadores el ser remunerados segun capacidades y lo motivante que resulta en
ellos el hecho de sentirse valorados, esta motivacion crea un ambiente de
satisfaccion que se ve reflejado en el desempefio laboral y que tendra resultados
en la produccién, ademas estos trabajadores incrementaran su esfuerzo con el fin
de que la empresa los siga tomando en cuenta. Sabemos que los trabajadores
resultan ser el recurso mas importante en las empresas, asi que se debe atender
correctamente sus necesidades, motivarlos con una remuneracion de acuerdo a la
preparacion con la que cuentan ayudara a que ellos tengan la dicha de seguir
creciendo y asi la empresa también serd beneficiada con ello. Es asi que un
empleado con salario bajo muchas veces falta al trabajo, no produce bien, y vive
una inestabilidad diaria (Aha Process, 2016), eso en las empresas se debe evitar y
tomar en cuenta que si se va a contratar personal de primera para que la empresa
sea reconocida por su profesionalismo también se debe invertir en el pago correcto
al personal.

En la misma linea Zabala (2014) concluyo que tanto la motivacion como la
satisfaccion laboral de dicha organizacibn se encontraron en niveles
significativamente altos, ademas se pudo observar que el salario no es un indicador
relevante al momento de evaluar el grado de motivacion en dicha empresa, y lo
conformes que se sienten los colaboradores en su lugar de trabajo, por otro lado lo
gue se pudo rescatar en esta investigacion es que el reconocimiento a los

trabajadores de esta organizacion es lo que influye altamente en la motivacion y



satisfaccion laboral de estos, no generando inconvenientes en sus desempefio
laboral, y a su vez crea una imagen buena de la empresa, para los clientes,
generando confianza, y para hacer que los colaboradores creen un compromiso
laboral con la empresa es necesario brindarles una buena condicién de trabajo en
un adecuado clima laboral satisfactorio (Raziq & Maulabakhsh, 2015), en donde se
puedan desenvolver sin inconvenientes y solo se dediquen a lo que se les contrato,
producir.

Por otro lado en trabajos previos realizados a nivel nacional, Quispe (2017),
concluy6 que la relacién entre un buen clima laboral donde los jefes se preocupen
por sus trabajadores y estos reciben sus recompensas salariales y premios
personales el desempefio laboral se ve muy fructificado y beneficioso para la
empresa, que tanto la motivacién intrinseca y la extrinseca toma una fuerte relacion
con el desempenio de los colaboradores, que buscan crecer dentro de la empresa
y de manera personal fuera de ella.

En la misma linea Perea (2016) concluyd que la motivacion y el desempefio
laboral estuvieron relacionados significativamente, esto quiere decir que cuando la
motivacion en el centro de trabajo se torna agradable, el desempefio que muestren
los colaboradores dentro de su centro de labor, sera muy productiva y se vera
reflejado en los resultados de los colaboradores, ademas resalté que la motivacion
laboral no solamente es remunerativa, y que también se puede motivar altamente
a los colaboradores de acuerdo al clima laboral que se presente en la organizacion.

Otro trabajo de investigacion realizado por Mamani (2016) sostuvo que la
relacion existente en medio de la motivaciéon y desempefio laboral representd un
nivel medio en la institucion debido a que los colaboradores no estuvieron
satisfechos con sus remuneraciones y la comunicacion con sus superiores no fue
la mas adecuada, ademas la institucion debio proporcionar algun tipo de incentivos
a los colaboradores para mejorar y aumentar la produccion.

De la misma manera en los trabajos previos realizados en la Regién
Lambayeque Wong (2018) concluyé que la motivacibn que puede tener un
trabajador si bien puede estar ligada a aspectos internos o externos que puedan
presentarse a diario en una organizacion, sin embargo “para muchos la motivacion
también puede ser intrinseca es decir, también puede ser tomada de manera

personal por los colaboradores al querer aprender sin importarle o sin tomar en



cuenta el comportamiento de sus compaferos o el clima laboral que presente la
empresa, para obtener un mejor puesto de trabajo en la empresa o en otra que
necesite alguien con experiencia, el querer superarse ayuda a un colaborador a
tener una visidn que cree un tipo de inteligencia de tolerancia a convivir en un
ambiente hostil de trabajo, tal y como es el caso de la empresa que nos habla el
tesista, quien nos explica que en esta empresa no existe relacion la variable clima
organizacional y la variable motivacion, asi que esta no influye en el desempefio de
los trabajadores de la empresa.

En la misma linea regional Ubillis (2017) concluyé que el clima de trabajo
dentro de la empresa es alto y esto se debe a que los trabajadores estdn muy
motivados por que la empresa les brinda la comodidad laboral en sus ambientes,
tratos, premios; y esto se ve reflejado en el desempefio mostrado por sus
colaboradores, asi nos podemos dar cuenta que tan importante resulta un buen
clima laboral en una empresa el cual esta sometido un colaborador dentro de una
organizacion, influye en su desempefio, el buen trato que puede recibir de sus
superiores hace que estos se sientan motivados, los premios que la empresa pueda
entregar por recompensas al desempefio o las actividades integradoras que
implante una organizacion hacen que nazca una empatia fuerte del trabajador con
la empresa, motivando a estos a centrarse a cumplir de buena manera la labor que
realizan y si se puede mejorarla, la contribuye mucho a que estos se sientan
comodos

Asi mismo Ayala y Pérez (2017) sostuvieron que la motivacién tiene una
relacion directa, e influye en el clima laboral de tiendas EFE, los trabajadores se
sintieron cdmodos en su trabajo y nada les impidio realizar sus funciones, pero
habia algo importante que no les ayudaba a mantenerse motivados, pues ellos
sabian que no tenian una linea de carrera, es decir no tenian la posibilidad de
ascender a algun cargo, este fue un motivo importante de que los trabajadores no
estén totalmente motivados, sin embargo se buscaron las maneras necesarias para
poder incentivar y motivar a los trabajadores con otros medios.

Con respecto a la teoria la variable independiente es la motivacion
organizacional y el concepto fue tomada de Marshall (2010) que nos dice lo
siguiente: son los “procesos que dan energia y motivacion al comportamiento de

los colaboradores, que implica conducta, que se dirige o guia hacia el logro de algun



objetivo” (p. 6). Pero a su vez el comportamiento de los colaboradores es motivado
por los gerentes que dirigen al grupo (Srivastava, 2016), esta también se encuentra
sujeta a la actitud que muestran las personas en su afan de encontrar el objetivo
personal o grupal, las empresas buscan que sus colaboradores se motiven de
diversas formas, para eso las recompensas 0 ascensos son algunas estrategias
gue se utilizan en la actualidad y que resultan atractivas para los colaboradores,
esto despierta en ellos una motivacion de tipo extrinseca.

A su vez en otro concepto dado por Turienzo (2016) describe que la
motivaciéon “Es un sentimiento, un impulso, un pensamiento que hace que tu resorte
interior se accione y, con ello, toda tu mente y tu cuerpo se dirijan hacia esa
actividad” (p. 7) Asi de este modo, si una persona, tiene una familia a quien
mantener, tendra la obligacion de esforzarse dia a dia por lograr su objetivo, que
para este ejemplo es el que no les falte nada, y que vivan de la mejor manera, lo
que lo movera y hard que no decaiga es el amor que siente hacia los suyos, ahora
si a la motivacion la relacionamos a las empresas, un colaborador que siente que
tiene la capacidad para ascender de puesto, y si las circunstancias lo permiten,
tratara de demostrar a sus superiores que es el indicado, esforzandose y tratando
de mejorar en sus labores diarias, lo que impulsara a que no de su brazo a torcer
en el anhelado ascenso que le permita obtener mejores dividendos, asi mismo la
motivacion de los empleados es individual y viceversa (Heathfield, 2019), cada uno
tiene su motivo por el que luchar en la vida.

Se trabajé con dos dimensiones para esta variable, la primera es la
Motivacién intrinseca, segun Marshall (2010) Sugiere que este tipo de motivacién
“Surge de manera espontanea de las necesidades psicoldgicas y de los esfuerzos
innatos de crecimiento. Cuando las personas tienen una motivacion intrinseca,
actuan por su propio interés” (p. 83) por citar un ejemplo, si una persona enamorada
tiene la habilidad de dibujar, y quiere hacerle un retrato dibujado a su novia, se
esforzara y utilizara toda su capacidad para que el retrato salga de maravilla, se
sentird a gusto al poder usar su talento en algo que le apasiona y le causa placer
como es el dibujar, y para realizarlo él se inspirara y hara lo mejor posible para
realizarlo con éxito, y todo sucedera de manera natural, porque se sentira motivado
ante una situacion que el ama para alguien a quien ama, para complementar acerca

de la motivacioén intrinseca se refiere a la disposicién espontanea de los individuos
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a buscar conocer cosas nuevas y ser interesadas, a buscar retos y a desafiar sus
habilidades y conocimientos, incluso sin llegar a recibir algin incentivo (Di
Domenico & Ryan., 2017), de esta manera la motivacion intrinseca crea la
satisfaccion en el colaborador de realizar una accién sin tener que recibir algo a
cambio, sino de sentirse bien por el hecho de solo hacerlo.

Dicha dimension tuvo 5 indicadores, el primero es la Habilidad o capacidad
para realizar el trabajo, nos indica que se da a medida que vamos alcanzando
nuestra capacidad para proveer, con nuestro comportamiento, de resultados o
consecuencias que tienen el valor de incentivo (Fernandez, 2016, p. 46), todo
colaborador tiene un motivo por el cual esta en el trabajo, hay diferentes areas que
requieren diversas habilidades, las cuales deben ser cubierta por gente capaz de
realizar el trabajo, es por eso que las empresas buscan personal capacitado para
cubrir dichas areas y que a su vez deben ser capacitados constantemente.

El segundo indicador es la Auto superacion “que con ansiedad ha buscado
el ser humano, para alcanzar el éxito dentro del entorno social y ser mejor persona
en todos los sentidos” (Villamarin, 2015, p. 9). Se sabe que para tener un buen
empleo las personas estudian y se esfuerzan por aprender lo mejor posible un oficio
o una profesion, los seres humanos nuca dejan de recibir informacién que les sirva
de experiencia y que los hace diferentes a los demas, esta en la visién que tenga
cada colaborador y el rumbo que quiera tomar en la vida el éxito que puedan
alcanzar.

El tercero de los indicadores nos habla de la Responsabilidad y valores que
son necesarios para que un colaborador pueda ocupar un puesto de trabajo en una
organizacién, en base a estos valores se asignan tareas que se debe cumplir sin
retrasos y con la debida seriedad que amerita la situacién, la responsabilidad en las
empresas es generar valor para las partes inmiscuidas, tanto para la empresa y
para el colaborador (Freeman & EIlms, 2018), los valores son la carta de
presentacion mas Gtil que pueda tener un colaborador.

El cuarto indicador es la Satisfaccion por la actividad laboral que realiza, y
que debe dar resultados productivos , asi que uno como colaborador debe
adaptarse al trabajo que realiza porque “el resultado depende de la percepcion del
estimulo, de las necesidades y de los deseos” (Iborra et al., 2014), que tengan los

trabajadores en un organizacion y que hard la diferencia, un colaborador que realice
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su trabajo con pasion, sabiendo que es lo que le guste obtendra un mejor resultado
que aquel que solo este ahi cumpliendo una labor por necesidad.

Y por ultimo tenemos la Actividad individual, que nos habla que “cada
organizacion esta formada por personas. Cuenta con ellas para realizar el trabajo
necesario para que la organizacion logre sus metas.” (Robins & Coulter, 2010, p.
14), de esta manera cada uno de los colaboradores cumple un papel importante en
el area que se desempefia en el trabajo, y es de suma importancia que este
colaborador sea capacitado y tenga la experiencia para poder desenvolverse de
una manera adecuada.

La segunda dimensién que se trabajo en el proyecto de investigacion es la
Motivacion extrinseca, Marshall (2010), la describe como la motivacion que “surge
de algunas consecuencias independientes de la actividad en si. Cada vez que
actuamos para obtener un grado académico elevado, ganar un trofeo, cumplir con
una cuota, impresionar a nuestros pares o terminar antes de una fecha limite” (p.
84). En consecuencia, este tipo de motivacion se da por el interés de recibir algo a
cambio que pueda satisfacer las necesidades de la persona, el trabajar un poco
mas para poder recibir una bonificaciébn extra que permita pagar la escuela, o
entrenar duro para ser el campedn de algun deporte, o realizar alguna actividad
para recibir una propina por parte de los padres, (Legault, 2016), estas situaciones
son propias de la motivacion extrinseca,

Dicha dimension cuenta con 5 indicadores que vamos a nombrar a
continuacion: el primero son los Ascensos que buscan lograr una concordancia
entre las competencias de los trabajadores y los requisitos del trabajo (Ocde, 2013,
p. 80), pero también haran que los colaboradores tengan una mejor calidad de vida
porque un ascenso viene de la mano siempre con un mejor salario y la posibilidad
de ser lider de una organizacion.

Siguiendo con los indicadores tenemos el de Recompensas Yy
compensaciones, que son muchas veces el motivo por el que los colaboradores se
esfuerzan para ser bien vistos en la empresa y ser tomados en cuenta para estos
premios, y que genera motivacion y tiempo de esfuerzo en los trabajadores.

Otro indicador trabajado es el Incentivo salarial, que es el pago “que percibe
el hombre a cambio de un servicio que ha prestado con su trabajo” (Alfaro, 2012,

p. 133). Todo colaborador de una empresa sea publica o privada entrega su tiempo
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y esfuerzo para poder recibir un salario que le permita subsistir sin problemas en la
vida, y darse algunos gustos, la forma idénea de ganarse un sueldo es brindar un
trabajo bien realizado.

Estabilidad laboral que resulta lo que todos buscan en una empresa, muchos
tratan de ganar experiencias laborando por afios en una misma empresa con la
esperanza de ser ascendidos de puestos o de ser puestos en planilla, para poder
ser llamados legalmente trabajadores de la empresa y estar de acuerdo a ley, de
esta manera poder tener los beneficios (Camachi & Romero, 2018), y que les sirva
de estrategia para tener una vida tranquila (Kaiser, 2019), con un contrato de
trabajo y los beneficios de ley que corresponden como colaborador de una
empresa.

La Aprobacién de los superiores, que para un colaborador resulta ser muy
importante, escuchar decir “has hecho un buen trabajo”, proporcionar una tarea
grata, ayudar a resolver problemas, mostrar interés, pedir opinién son entre otras,
algunas formas que tenemos los seres humanos de expresar nuestra habilidad para
motivar. (Fernandez, 2016, p. 46), lo que se busca con un buen desempefio laboral
es que los superiores vean en el trabajo del colaborador el resultado esperado y
gue a su vez este trabajo sea reconocido.

La variable dependiente que se trabajo en la investigacion es el Desempefio
laboral, Chiavenato (2009), la define como “el comportamiento del evaluado en la
busqueda de los objetivos fijados. Aqui reside el aspecto principal del sistema. El
desempeno constituye la estrategia individual para lograr los objetivos deseados.”
(p. 359), por eso los colaboradores, vienen a ser la pieza principal para lograr los
objetivos organizacionales, estos deben ser correctamente seleccionados segun el
puesto que desempefiaran en la empresa, y capacitados para fortalecer sus
conocimientos. Toda organizacion busca generar rentabilidad, para eso debe
invertir, en maquinaria, equipos, y hacer que estén en mantenimiento constante
para que no ocurra imprevistos, con las personas ocurre o mismo, no solo es
contratar y dejar que realicen sus labores, el motivarlos e ir incentivando a mejorar
resulta beneficioso tanto para la organizacion y para los colaboradores.

Palaci (2005), habla acerca de esta variable y la ha definido “como el valor
gque se espera se aporten a la organizacion de los diferentes episodios

conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo” (p. 155) para
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eso las organizaciones contratan personal, capacitado que debe respondera a las
exigencias que amerita cada puesto de trabajo.

Asimismo, se trabajé con dos dimensiones, la primera es La evaluacion del
desempefio, Chiavenato (2009), la conceptualiza como “una apreciacion
sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de
desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la
excelencia, las cualidades de alguna persona.” (p. 357) la evaluacion ayuda a la
empresa a mejorar la productividad de los colaboradores, porque a través de ella
se sabran que fallos puede estar sucediendo y que tipo de capacitaciones aplicar a
las diversas areas de la empresa para mejorar las falencias, la supervision de los
colaboradores es una parte fundamental de las organizaciones para saber cual es
el real desempefio de un trabajador en cualquier empresa del rubro que sea (Singh,
2018) y que a su vez sirve para obtener algun tipo de ascensos por meritocracia en
la empresa.

Con respecto a los indicadores tenemos la Eficacia: que viene a ser “el grado
en que la administracion consigue sus objetivos. Es la medida del resultado de la
tarea o del objetivo establecido” (Chiavenato, 2009, p.14), poder realizar el trabajo
en el horario y tiempo establecido sin ningun tipo de restricciones, pero para que
esto suceda el colaborador debe adaptarse a el trabajo y aprender que cada accion
gue realice es importante en la empresa.

Con respecto al siguiente indicador se habla de la Eficiencia que “es una
medida de la proporcién de los recursos utilizados para alcanzar los objetivos, es
decir una medida de salidas o resultados comparados con los recursos utilizados.”
(Chiavenato, 2009, p. 14), el utilizar menos material para realizar un trabajo, acortar
el tiempo y sacar un excelente resultado hace que el colaborador se convierta en
un ser eficiente ante el trabajo y valiosos para la empresa.

Con respecto a otro indicador trabajado tenemos la Integracién de los
colaboradores con la empresa, porque como es sabido un equipo de trabajo que se
compenetra es mucho mas productivo asi mismo “Los recursos humanos de una
organizacion constan de todas las personas de todos los niveles, sin importar sus
funciones; un organismo puede ser desde una pequefia empresa, hasta grandes

empresas transnacionales.” (Chiavenato, 2009, p. 13), asi como es sabido que la
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unién hace que el todo que en este caso es el equipo de trabajo en busca del mejor
resultado sea mas compacto y a la vez logre un resultado mucho més ventajoso.

Como siguiente indicador tenemos la Cooperacion con otros colaboradores,
que se encuentren en situaciones de aprietos o que no dispongan con la
experiencia necesaria para realizar un trabajo, con esto lo que se busca es “regular
de manera justa y técnica las diferentes fases de las relaciones laborales de una
organizaciéon para promover al maximo el mejoramiento de bienes y servicios
producidos.” (Alfaro, 2012, p. 13), en las empresas los que sufren mucho son los
practicantes que llegan a las empresas a ganar experiencia sin embargo se topan
con colaboradores antiguos que son reacios a ensefiar el como realizar las
funciones del area donde son colocados, asi se crea el desgano y en los
practicantes, todo porque los trabajadores de la empresa no cooperan con ellos en
su aprendizaje, sin darse cuenta que esas tareas también son para producir y llegar
a la meta dentro de la empresa, lo que se busca con la cooperacion es que el
personal al servicio de la empresa trabaje para alcanzar los objetivos
organizacionales.(Alfaro, 2012, p. 13) juntos sin egoismo, mirando hacia un mismo
horizonte.

Siguiendo con los indicadores la Presentacién personal “Es esencial para
establecer buena comunicacion y buenas relaciones. La apariencia o comunicacion
personal transmite un poderoso mensaje (Gamez, 2012, p 38).
Independientemente cada organizacion puede entregar una imagen profesional
que puede transformarse en ganancias y que le permita crecer, porque la
apariencia del colaborador importa ante los ojos del cliente. (Vanhoutte, 2017) y
habla bien de la empresa.

La segunda dimension es Logro de metas, Chiavenato (2009), la plantea
como “una relacion mesurable entre el producto obtenido (resultado o salida) y los
recursos empleados en la produccion.” (p. 405). Por lo cual, el tiempo empleado
por el colaborador debe ser sinbnimo de dedicacién a la realizacion del objetivo
diario que es cumplir a cabalidad la tarea encomendada, y asi llegar a la meta
organizacional que es crecer, primero a corto y luego a largo plazo. Para que la
organizacion logre las metas fijadas y los colaboradores sean productivos deben
sentirse a gusto dentro de la empresa, tener las facilidades que se necesitan en

cada tarea para desenvolverse, el gerente debe generar estrategias que permitan
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lograr las metas, y para eso debe plantear el objetivo al que apunta la empresa
(Carter, 2017), para eso debe ser cuidadoso y conocer de arriba abajo la
organizacion y tener en cuenta todos los aspectos de la empresa,

Logro de objetivos personales en la empresa Como un resultado deseado y
concebido por un individuo o una organizacion que planifica y destina recursos para
lograrlo. Es un resultado esperado que, o bien podria ser un objetivo abstracto o un
objetivo fisico que impele a hacerlo realidad.

Logro de objetivos grupales en la empresa Debe garantizar que los
empleados comprendan el rol que cada miembro desempefia, asi como sus
respectivas responsabilidades en la consecucibn de una meta en comun.
(Baumgarten, 2016).

Tiempo de logro que “son los resultados finales de la actividad planificada”
(Wheelen y Hunger, 2013, p. 14). Cuanto se puede llegar a demorar la organizacion
en cumplir con los objetivos propuestos en un principio, que a medida que la
empresa crece van teniendo nuevos aires o retos mucho mayores por cumplir y
para llegar a realizarlos se debe tener una planificacion muy bien trabajada con los
profesionales que la empresa requiere, entonces para que esto suceda se debe en
un principio ir trayendo el personal adecuado

Rendimiento Que permita determinar la actuacion de cada persona y su
aportacion a la consecucion de objetivos individuales, departamentales y globales.
(Martinez, 2012, p 285), ya que se sabe que el colaborador debe dar todo de si en

afan de conseguir un adecuado rendimiento.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El presente proyecto de tesis responde al tipo de estudio descriptivo, porque
segun Hernandez et al. (2014) refieren que este tipo de estudios “buscan
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetivos o cualquier fendmeno que se someta a un
analisis.” (p. 80) por tanto, es un método que se utiliza para inferir un acontecimiento
dado.

Disefio de investigacion

No experimental, Hernandez et al. (2014) “la investigacion que se realiza sin
manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios en los que no
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para su efecto
sobre otras variables.” (p. 152) este disefio se utiliza sin manejar variables
premeditadamente, se concentra basicamente en el estudio de acciones tal y como
se presentan en su entorno real para luego examinarlas detalladamente.

Transversal correlacional, Hernandez et al. (2014), para los autores “Estos
disefios describen relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en
un momento determinado.” (p. 157) el presente estudio de investigacion, se basara
en la relacion que puede existir entre ambas variables, que son la motivacion
organizacional y de qué modo puede tener relacién con el desempefio laboral en

una empresa. Su esquema fue:
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Donde:

M: Muestra

X: Motivacién organizacional
Y: Desempefio laboral

r: Correlaciéon entre dos variables

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable X: Motivacion organizacional
Variable Y: Desempefio laboral

Operacionalizacion de las variables (Ver Anexo 1)

3.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacién

Hernandez et al. (2014) propone la siguiente definicion, es “el conjunto de
unidades o items que comparten algunas notas o peculiaridades que se desean
estudiar. Esta informacion puede darse a medias o0 a datos porcentuales.” (p. 127).
Existen diversas poblaciones que pueden ser estudiadas y las cuales seran
seleccionadas segun el tipo de estudio que se necesite realizar. La poblacion de la

presente investigacion esta conformada de 60 colaboradores.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se aplicara es la encuesta, y el instrumento de investigacion
es el cuestionario, con lo cual se espera recoger la informacion necesaria que
permita desarrollar el presente proyecto de investigacion.

Encuesta, Garcia (2004) lo define como “un método que se realiza por medio
de técnicas de interrogacion, procurando conocer aspectos relativos a los grupos.”
(p. 19) en este caso, laencuesta sera aplicada a los trabajadores del area de ventas
de la empresa Aero Gas del Norte S.A.C., con el objetivo de saber que tan
motivados se encuentran en el trabajo y en el &rea de labor a la cual se dedican.

Cuestionario, Bernal (2006), para el autor “El cuestionario es un conjunto de

preguntas disefiadas para generar los datos necesarios para alcanzar los objetivos
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del proyecto de investigacion.” (p. 217) por lo tanto, se elaboraran preguntas
basandonos en los indicadores, los cuales miden las dimensiones, a partir de eso
se espera recoger la informacion necesaria.

Entrevista estructurada, Hernandez et al. (2014) los autores indican que,
para realizar esta técnica, “el entrevistador realiza su labor siguiendo una guia de
preguntas especificas y se sujeta exclusivamente a ésta.” (p. 403) con la utilizacién
de esta técnica, se espera obtener los resultados que ayudaran a recolectar la
informacion de manera directa y real. La entrevista sera aplicada a los jefes de la
empresa Aero Gas del Norte S.A.C.

Guia de la entrevista estructurada, Gomez (2006) nos indica que para su
realizacion “El entrevistador solicita al respondiente una lista de items a manera de
conjunto o categorias” (p. 88). Donde v recogiendo los datos que se necesita segun
el trabajo de investigacion que se estd realizando. Se prepar6 una serie de
preguntas, las cuales seran respondidas por los jefes de la empresa Aero Gas del
Norte S.A.C.

Estadistica inferencial, Hernandez et al. (2014) “se pretende probar hipoétesis
y generalizar los resultados obtenidos en la muestra a la poblacion o universo.” (p.
299) Contiene la metodologia necesaria para llegar a una conclusion, teniendo en
cuenta los resultados de una determinada poblacién.

Los instrumentos utilizados en esta investigacion fueron validados a través
de juicio de expertos, por lo cual se recurri6 al veredicto de docentes de la
especialidad con muy buena trayectoria Universitaria, quienes analizaron la
relacion de cada pregunta con los objetivos propuestos en esta investigacion. La
confiabilidad se determin¢ a través del Alfa de Cronbach, con valores de 0.982 lo

gue indicé que el instrumento es altamente confiable.

3.5. Procedimientos

Para la obtener la informacién se aplicé los instrumentos de recolecciéon de
datos: a) Una guia de entrevista para evaluar las dos variables con preguntas de
opinion relacionadas a la motivacion y desempefio laboral; b) de los colaboradores
de la empresa Aero Gas del Norte S.A.C, que fueron contestadas por el jefe, que
sirvieron para formar un parrafo argumentativo de la realidad problematica; c) dos

cuestionarios que se aplicaron uno para la variable independiente y otro para la
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variable dependiente con cinco alternativas de respuesta tipo escala de Likert para
cada uno; d) se trabajdo con la motivacibn organizacional como variable
independiente y el desempefio laboral como la variable dependiente, y como la
investigacion realizada es correlacional la manipulacion realizada para obtener el
objetivo general fue de ver la relacién que existe entre la motivacion organizacional
y el desempefio laboral, asi como también para obtener el primer objetivo especifico
se trabajo la primera dimension de la variable independiente que fue la motivacion
intrinseca y su relacién con la variable dependiente, para el segundo objetivo
especifico se manipulo la segunda dimension de la variable independiente que fue

la motivacion extrinseca y su relacion con la variable dependiente.

3.6. Método de anélisis de datos

El nivel de confiabilidad se basara segun el coeficiente del Alfa de Cronbach,
registrando los datos obtenidos de la encuesta en el programa estadistico SPSS
23, mediante 20 preguntas hechas para obtener los resultados de la variable
Motivacién organizacional y 18 preguntas hechas para la variable desempefio
laboral, aplicadas a 60 colaboradores de la empresa de Aero Gas del Norte S.A.C,
Chiclayo.

3.7. Aspectos éticos

Consentimiento informado, Dominguez (2002), lo define como “la
conformidad libre, voluntaria y consciente de un paciente, manifestada en el pleno
uso de sus facultades después de recibir la informacion adecuada” por lo cual se
debe dar a conocer a la persona de que trata el estudio, para que luego decida si
participa 0 en caso contrario no acepta ser parte del estudio. El presente trabajo de
investigacion manifestara los derechos, condiciones y responsabilidades del
estudio a los informantes.

Confidencialidad, segun Rodriguez (2014), Lo define como “aquello que
debe permanecer ignorado, desconocido u oculto por voluntad de la persona que a
consecuencia de su revelacién pueda sufrir una contrariedad o un perjuicio.” (p. 13).
El presente trabajo mantendra en reserva la identidad de los informantes, y la

informacion recogida sera de uso exclusivo para la investigacion.
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V. RESULTADOS

A continuacion, se procede a describir los resultados de los objetivos
propuestos en la investigacion realizada en una empresa dedicada a la distribucion
y comercializacion de combustible a través de la venta al mercado industrial y al
parque automotor en la ciudad de Chiclayo, cuyo objetivo general es determinar la
relacion entre la motivacién organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Aero Gas del Norte S.A.C. Chiclayo. Se estudiaron
dos variables, la primera es motivacion organizacional, cuyo instrumento de medida
consta de dos dimensiones: motivacion intrinseca y motivacion extrinseca, asi
mismo la variable desempefio laboral cuyo instrumento de medida consta de dos
dimensiones: Evaluacion del desempefio, logro de metas.

Los colaboradores evaluados son provenientes de Piura, Lambayeque,
Tarapoto y Lima que actualmente por temas laborales radican en Chiclayo, asi
mismo dentro de la empresa los colaboradores presentan grados de instruccion de
secundaria completa y carreras técnicas, como también algunos universidad
incompleta o si terminaron sus estudios universitarios pero por no encontrar una
oportunidad laboral en su especialidad buscan producir ingresos en otros rubros,
ademas los horarios que cubren son rotativos en tres horarios de mafiana tarde y

noche.

Tabla 1

Correlacién de motivacion organizacional y desempefio laboral

Motivacion  Desempefio

Coeficiente de correlacion 1,000 ,844"
Motivacion Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Rho de Spearman
Coeficiente de correlaciéon ,844™ 1,000
Desempefio  Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

Existe una correlacion altamente positiva de grado fuerte (r =0,844) entre la
dimensién intrinseca y el desempefio laboral, se reafirma por la significancia en el
nivel 0.01. Significa que altos puntajes de la variable independiente se relacionan
a altos puntajes del desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Aero
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Gas del Norte S.A.C, asimismo el desenvolvimiento que tengan los colaboradores
tiene relacién con el comportamiento de los superiores y el trato que se les pueda
brindar, se conoce que existen diversos motivos por los cuales un colaborador no
rinde de manera adecuada en el trabajo, uno de esos motivos es que no se sientan
seguros en las cosas que hacen porgue no se les brinda la confianza para dar ideas
y tomar decisiones propias.

Tabla 2

Correlacién de motivacion intrinseca y desemperio laboral

D. Intrinseca Desempefio

Coeficiente de correlacion 1,000 776"
D. Intrinseca  Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Rho de Spearman
Coeficiente de correlaciéon 776" 1,000
Desempefio  Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

Existe una correlacion altamente positiva (r=0,776) entre la dimension
intrinseca y el desempefio laboral, se reafirma por la significancia en el nivel 0.01.
Significa que altos puntajes de la dimensién intrinseca se relacionan a altos
puntajes de desempenio laboral en los colaboradores de la empresa Aero Gas del
Norte S.A.C, asi mismo podemos indicar que los colaboradores tienen la
disposicion a empaparse de conocimiento y a la vez tienen mucho entusiasmo en
capacitarse y aprender para poder realizar su trabajo con muchos mas argumentos
en relacion al servicio y venta al publico, asi que para ellos es importante tener el
apoyo de los jefes y contar con los medios necesarios por parte de la empresa

para la mejora continua del desempefio que puedan mostrar dentro del trabajo
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Tabla 3

Correlacion de motivacion extrinseca y desemperfio laboral

D. Extrinseca Desempefio

Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,879"
D. Extrinseca Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Rho de Spearman o »
Coeficiente de correlaciéon ,879" 1,000
Desempefio  Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

Como se observa, existe una asociacion positiva muy alta grado fuerte (r
=0,879) entre la dimension extrinseca y el desempefio laboral de los colaboradores,
se reafirma entonces por la significancia en el nivel 0.01 significa que altos puntajes
de la dimensidn extrinseca se relacionan a altos puntajes de desemperio laboral en
los colaboradores de la empresa Aero Gas del Norte S.A.C, por lo mismo se puede
indicar que los colaboradores buscan sentirse comodos en la empresa y para eso
piensan que tener una relacién formal con la organizacién es importante y para eso
piden tener un contrato que no sea temporal y puedan recibir un salario digno, asi
como recompensas que los motiven a buscar el desempefio ideal dentro de la
empresa, asi mismo se debe mejorar el comportamiento de los superiores en base

a la relacion que tienen con sus colaboradores.

Figura 1

Motivacién organizacional
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Dentro de la dimension motivacion intrinseca se obtuvo como resultado una
valoracion mayor dentro del nivel medio como resultado de la respuesta de los
colaboradores de la empresa, esto quiere decir que para ellos el vivir nuevas
experiencias que les ayude a aprender cosas nuevas es de mucha importancia
porque son conscientes que en base a eso podran aspirar a un mejor puesto de
trabajo dentro de la empresa o en otra que requiera sus servicios, y ademas
ayudara a ser bien vistos por sus jefes de turno, por otra parte el nivel alto obtuvo
una valoracién baja porque para los colaboradores la empresa tiene muchas
falencias en el tema de desempefio debido a la mala politica de supervision y
capacitacion aplicada.

Por otra parte la dimensidn motivacion extrinseca presenta resultados muy
parecidos a la anterior dimension, siendo el nivel medio el mejor considerado por
los trabajadores, porque para ellos es importante tener un puesto de trabajo que
les brinde un salario con el que puedan vivir tranquilos resulta algo principal en la
busqueda de mejora de vida, el resultado de la valoracién alta fue baja debido a
gue los colaboradores buscan generar valor a sus trabajo, porque saben que en
base a eso llegaran las recompensas, pero no pueden realizar de manera correcta

sus labores ya que no sienten que los jefes se preocupen por ellos.

Figura 2
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La variable desempefio laboral consta de dos dimensiones, la primera
llamada evaluacion del desempefio, obtuvo una mayor valoracién en el nivel medio
esto en base a la encuesta que se aplicé a los colaboradores de la empresa, el
resultado se debe a que ellos no pueden mejorar el desempefio laboral sino se
tiene los medios necesarios para laborar, muchas veces los comparieros faltan al
trabajado poniendo excusas para poder hacerlo, y esto se da a que ellos no sienten
la motivacién necesaria para ir a trabajar, a su vez para reemplazar al compariero
los jefes elijen a cualquier otro trabajador que ellos crean conveniente sin siquiera
preguntar si van a poder hacerlo.

Por otro lado la valoracién del nivel bajo fue un punto a tocar por los
colaboradores que piensan que al ser ellos los que tienen trato directo con los
clientes necesitan estar capacitados cosa que no se da y muchas veces improvisan
para realizar su trabajo, en la dimensién logro de metas el nivel medio tuvo una
valoracion alta, esto se debe a que los jefes solo les importa que la empresa llegue
cumplir con sus metas sin importarle como y sin incentivar debidamente a sus
colaboradores, esto influye en el desempefio ya que el esfuerzo es minimo y con
desgana, el otro nivel que se dio como respuesta por los colaboradores tuvo una
valoracion baja debido a que la motivacion es importante para llegar a cumplir
diversos objetivos, si los colaboradores no son escuchados, y no son valorados no
se llegara a buscar producir de manera correcta, asi mismo no se podra cumplir

con las metas diarias de le empresa.
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V.  DISCUSION

Después de haber realizado la investigacion podemos decir lo siguiente: En
el objetivo general de la investigacion se encontré que existe relacién entre la
variable motivacion organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa Aero Gas del Norte S.A.C. Chiclayo, como se muestra en latabla 6 , en
la cual se puede observar los resultados arrojados a través del coeficiente de
Spearman: 0, 844 lo que significa que existe una relacion entre fuerte y perfecta,
en su teoria Turienzo (2016), describe la motivacidén como un sentir, un estimulo
que interviene en el accionar de cada persona y hace que den lo mejor de si en la
actividad que esta realizando, por su parte en la investigacion realizada por Mamani
(2016), que nos habla que la motivacibn cumple una funcion valiosa en el
colaborador, que hara que tenga un rendimiento eficiente en su puesto de trabajo
y haciendo asi que el desempefio laboral en la empresa sea el correcto.

En base a primer objetivo especifico, motivacién intrinseca y el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Aero Gas del norte S.A.C, se encontro
gue existe una relacion entre moderada y fuerte de 0.776, resultado obtenido a
través del coeficiente de Spearman, asi mismo los trabajadores saben que con las
capacitaciones pueden llegar a incrementar sus conocimientos y mejorar su
rendimiento, Di Domenico y Ryan (2017), nos indican que la motivacion intrinseca
hace que las personas se interesen en buscar nuevos retos y aprendan nuevas
habilidades, que les den nuevos conocimientos, con el fin de tener un mejor
conocimiento y su desempefio se vea incrementado. Lo mismo que Perea (2016),
en su tesis concluye que el desempefio laboral de los colaboradores de una
empresa mejora siempre y cuando estos sientan que sus superiores se preocupan
por ellos, y les brinden las herramientas necesarias para crecer como persona e
incrementar sus conocimientos que beneficiara a la empresay a ellos.

En base al segundo objetivo especifico se encontré que existe una relacion
entre fuerte y perfecta de 0,879 entre la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Aero Gas del Norte S.A.C, Chiclayo
esto se debe a que los colaboradores creen que las recompensas en el trabajo
ayudan a estar con un mejor animo para cumplir con el trabajo diario, asi mismo
piensan que un buen salario ayuda a laborar de una manera tranquila en la

empresa, Singh (2018), nos habla que el desempefio laboral en las empresa sea
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de cualquier rubro debe ser seguido por los superiores, ya que esto nos ayudara a
saber cuél es el verdadero desempefio de los colaboradores, esto resulta
fundamental para poder hablar de ascensos, o algin premio que puedan recibir los
trabajadores, asi mismo Ubillus (2017), en su investigacion concluyo que los
premios a los trabajadores crean en ellos un vinculo fuerte con la empresa, al igual
que un trato cordial por parte de los superiores hara que ellos demuestren que son
los indicados para el puesto de trabajo y se interesen mas en rendir de la mejor
manera y aumentar la productividad de la empresa, mejorando su desempefo

laboral.
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VI.

CONCLUSIONES

Que habiendo realizado la aplicacion estadistica y el respectivo
procesamiento de datos recogidos mediante la encuesta realizada a los
colaboradores de la empresa, se pudo determinar que existe una relacion
significativamente alta entre la variable independiente motivacion
organizacional y la variable dependiente desemperfio laboral, por lo cual se
acepta la hipotesis debido que existe suficiente evidencia estadistica
resultado obtenido por el coeficiente de correlacion de Spearman que arrojo
0, 844, por tanto los colaboradores de la empresa Aero Gas del Norte,
tendran mejor produccion en el trabajado si los jefes se preocupan en
brindarles un trato adecuado, esto hara que se mejore el servicio que se
ofrece a los clientes, y la empresa obtendra un mejor reconocimiento por qué
se sabe que los colaboradores son la cara principal de la empresa hacia el
mercado y crea un valor agregado, mejorando el rendimiento que brinden
sera vital para el logro de objetivos de la empresa

En cuanto a la motivacién intrinseca y la relacion que tiene hacia el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Aero Gas del Norte
se concluye que existe una relacion entre moderada y fuerte de 0,776 de
coeficiencia a nivel de Spearman, que mejorara a través de capacitaciones
que haran que los colaboradores aumenten su rendimiento en el trabajo y
por ende en el desempefio laboral en la empresa, de igual forma la empresa
debera poner énfasis en brindar un mejor trato a sus colaboradores para que
estos puedan sentirse respaldados.

Entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa Aero Gas del Norte S.A.C, existe una relacion alta de grado
fuerte 0,879, quienes piensan que las recompensas laborales que puedan
recibir por parte de sus superiores los hace sentirse valorados y crea en ellos
un sentimiento de mejora continua y esto hace que den lo mejor de si en su
trabajo, por otro lado la actitud de los jefes hacia sus colaboradores debera
mejorar, porque los colaboradores piensan que eso ayudara a tener un mejor

clima laboral y les permitira tener un mejor desempefio laboral.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda desarrollar un modelo de evaluacion de 360 grados en la
empresa Aero Gas del Norte S.AC, esto ayudara a encontrar diversos
métodos de mejora y motivacion en la empresa, a su vez que esta tienda a
ser mas competitiva en relacion a las demas empresas del mismo rubro,
como también que cada uno de los trabajadores obtenga la retroalimentacion
debida y mejore su desempeifio laboral.

Realizar capacitaciones periodicas a los colaboradores de la empresa Aero
Gas del Norte, asi como también charlas de liderazgo con el fin de que se
incremente los conocimientos, y puedan rendir mucho mas en la empresa,
asi como para darles el debido trato que merecen, porgue ello ayudara a
desenvolverse mucho mejor en el trabajo.

Implementar un plan de incentivos: colaborador del mes, periédico mural
donde se tome relevancia a las labores destacadas de cada trabajador,
donde se brinde reconocimientos y entrega de recompensas al colaborador
por su productividad dentro del trabajo, asimismo plantear reuniones
periddicas con los jefes con la finalidad de conocer la problemética de cada

trabajador, esto ayudara a tener un mejor ambiente de trabajo.
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ANEXOS

Anexo 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
a) Motivacion Enfoque: cuantitativo
General: intrinseca . .
Tipo: descriptivo
; s VI: Motivacion
Determinar la relacion entre A isefio: i
¢De qué manera oo e organizacional Disefio: correlacional
la motivacion organizacional y el Unidad de investigacion: Colaboradores del
prglanlzamonal | desempefio laboral de los y . i b) Motivacion :,ilrgzratges \ﬁn(t:ascdheig?aegnpresaAero Gas del
Intluye ~ en €l colaboradores de laempresa " k@ - motivacion extrinseca e yo.
desempefio Aero Gas del Norte S.A.C, organizacional influye en el Estadistico
laboral de los Chiclayo. desempefio laboral de los
colaboradores de colaboradores de la empresa DISERIO FUENTE DE INFORMACION

la empresa Aero
Gas del Norte
S.A.C, Chiclayo?

Especificos:

Identificar la relacion que
existe entre la dimensién
intrinseca y el desempefio
laboral de los colaboradores
de los colaboradores de la
empresa Aero Gas del Norte
S.A.C, Chiclayo.

Comprobar la relacion que
existe de la motivacion
extrinseca y el desempefio
laboral de los colaboradores
de la empresa Aero Gas del
Norte S.A.C, Chiclayo.

Aero Gas del Norte S.A.C,
Chiclayo.

VD: Desempefio
laboral

a) Evaluacion del
desempefio

b) Logro de metas

Entrevista
estructurada

Cuestionario




OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE(S) DEFINICION DEFINICION ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
-Habilidad o capacidad
VARIABLE “ .y para realizar el trabajo. 1,2
Procesos que dan Escala de medicion L
INDEPENDIENTE: -Auto superacion. 3,4
' energia y motivacion de la motivacién Motivacion -Responsabilidad y 5,6
. o intrinseca valores. Nominal
al comportamiento de organizacional, SfACCIG |
MOTIVACION -S§t|§ accion por a 7,8
los colaboradores, que | compuesta por dos actividad laboral que 9,10
ORGANIZACIONAL implica conducta, que | dimensiones y diez realiza. 11,12
P 4 y -Actividad individual
se dirige o guia hacia indicadores. -Ascensos 13,14
- -Recompensas y 15,16
el logro de algin compensaciones 17,18
objetivo”. Marshall Motivacion -Incentivo salarial 19,20 Nominal
(2010) extrinseca -Estabilidad laboral
' -Aprobacion de los
superiores
-Eficacia 1,2
VARIABLE 5 -Eficiencia 3.4
“ : Evaluacion del | -Integracién de
El comportamiento . " .
DEPENDIENTE: Escala de medicion desempefio colaboradores con la 5,6 Nominal
del evaluado en la 5 empresa.
del desempefio .
~ busqueda de los -Cooperacion con otros 7,8
DESEMPENO LABORAL o ) laboral, compuesta colaboradores. 9,10
objetivos fijados”. -Presentacion personal
por dos
Chiavenato (2009). . . .
( ) dimensiones y diez -Logro de objetivos 11,12
P~ personales en la empresa.
indicadores. Logro de metas | -Logro de objetivos 13,14 Nominal
grupales en la empresa 15,16
Tiempo de logro. 17,18

-Rendimiento




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos
CUESTIONARIO

MOTIVACION ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA AERO GAS DEL NORTE
S.AC.

Objetivo: El presente cuestionario tiene como objetivo identificar el nivel de motivacion de
los trabajadores de la empresa Aero Gas del Norte S.A.C. Se le sugiere honestidad al

momento de responder las siguientes preguntas, de acuerdo a los items brindados.

Instrucciones: Marque su respuesta con (X) 0 (V)

Categorias:
1=TOTALMENTE EN DESACUERDO 2= EN DESACUERDO
3= INDIFERENTE 4= DE ACUERDO

5= TOTALMENTE DE ACUERDO

N° | ITEMS 1] 23] 4] 5
DIMENSION: INTRINSECA

HABILIDAD O CAPACIDAD PARA REALIZAR EL TRABAJO

1 Considera que su labor dentro de la empresa esta de acuerdo
con sus capacidades

2 Le resulta sencillo, el manejo de los equipos de trabajo que
utiliza para realizar su labor en la empresa

AUTOSUPERACION

3 El esfuerzo que realiza en el trabajo esté orientado a la auto
superacion y desarrollo personal
4 Disfruta realizando las labores diarias en el trabajo
RESPONSABILIDAD Y VALORES
5 Realizo mis actividades sin necesidad de ser supervisado
6 Las decisiones que toma en su trabajo no son influenciadas
por los demas

SATISFACCION POR LA ACTIVIDAD LABORAL QUE REALIZA
7 Siente satisfaccion al realizar las labores dentro de la
empresa
8 El puesto que ocupa en la empresa le otorga satisfaccion
ACTVIDAD INDIVIDUAL
9 Considera que su empleo le brinda la facilidad para demostrar
su creatividad
10 | Se siente motivado en el trabajo




N° ITEMS 1] 2 | 3] 4]5
DIMENSION EXTRINSECA
ASCENSOS

11 | Aspira ocupar un mejor puesto de trabajo dentro de la

empresa.
12 | Su preparacion es suficiente para cumplir nuevos retos

dentro de la empresa.

RECOMPENSAS Y COMPENSACIONES

13 | Siente que su trabajo esta siendo reconocido debidamente.
14 | Considera que las recompensas econémicas ayudan a

mantener al trabajador motivado

INCENTIVO SALARIAL

15 | El salario que percibe esta de acuerdo a su puesto de

trabajo.
16 | Los incentivos salariales influyen en el desempefio laboral

ESTABILIDAD LABORAL

17 | La motivacién mostrada en el trabajo se debe a la

estabilidad laboral que le brinda la empresa
18 | Esta de acuerdo con la renovacion de contrato cada cierto

periodo

APROBACION DE LOS SUPERIORES

19 | Sutrabajo es valorado por los jefes
20 | Cuando realiza una accion de manera correcta los jefes se lo

hacen saber




CUESTIONARIO
DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA AERO GAS DEL NORTE S.A.C.

Objetivo: El presente cuestionario tiene como objetivo identificar el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Aero Gas del Norte S.A.C. Se le sugiere honestidad

al momento de responder las siguientes preguntas, de acuerdo a los items brindados.

Instrucciones: Marque su respuesta con (X) 6 (v') Categorias:

1=TOTALMENTE EN DESACUERDO 2= EN DESACUERDO
3= INDIFERENTE 4= DE ACUERDO
5= TOTALMENTE DE ACUERDO

N° ITEMS |1 ]2][3]4]5

DIMENSION: EVALUACION DEL DESEMPENO

EFICACIA

1 Cree usted que realiza de manera correcta su labor dentro de
la empresa Aero Gas del Norte S.A.C.

2 Cree usted que esta en la capacidad de resolver los problemas
que se puedan presentar en su area de trabajo en la empresa
Aero Gas del Norte S.A.C. sin que este genere retrasos

EFICIENCIA

3 Finaliza su labor encomendada antes del tiempo previsto en
la empresa Aero Gas del Norte S.A.C.

4 Esta de acuerdo con el ahorro de recursos de la empresa Aero
Gas del Norte S.A.C. cuando realiza sus trabajos
INTEGRACION DE LOS COLABORADORES CON LA EMPRESA

5 Cree usted que sus comparfieros se sienten identificados con
la empresa Aero Gas del Norte S.A.C.

6 Esté de acuerdo con el trabajo en equipo que se aplica en la
empresa Aero Gas del Norte S.A.C.
COOPERACION CON OTROS COLABORADORES

7 Esté de acuerdo en apoyar a sus compafieros de trabajado de
la empresa Aero Gas del Norte S.A.C. si estos lo requieren

8 Esta de acuerdo en reemplazar a un compafiero de trabajo si
este no puede ir a trabajar

PRESENTACION PERSONAL




9 Llega correctamente uniformado a trabajar en la empresa

Aero Gas del Norte S.A.C.
10 | Saluda correctamente a los Clientes de la empresa Aero Gas

del Norte S.A.C.
N° ITEMS 1] 2[3]4]5

DIMENSION LOGRO DE METAS
LOGRO DE OBJETIVOS PERSONALES EN LA EMPRESA

11 | Esta satisfecho en su area de trabajo dentro de la empresa

Aero Gas del Norte S.A.C.
12 | Cree usted que esta aprendiendo en el trabajo

LOGRO DE OBJETIVOS GRUPALES EN LA EMPRESA

13 | Siente que cuando trabaja en equipo sus comparieros se

interesan en realizar bien el trabajo
14 | Siente interés por parte de sus compafieros en aprender

TIEMPO DE LOGRO

15 | Siente que la empresa Aero Gas del Norte S.A.C. est4

cumpliendo sus objetivos
16 | Siente que la empresa Aero Gas del Norte S.A.C. mejoro su

produccion

RENDIMIENTO

17 | Siente que se esfuerza por mejorar su trabajo en la empresa

Aero Gas del Norte S.A.C.
18 | Siente que su capacitacion es suficiente para realizar su

trabajo dentro de la empresa Aero Gas del Norte S.A.C.




FICHA DE ENTREVISTA ESTRUCTURADA

Realizar una entrevista estructurada a los jefes, para ver el desempefio de los
colaboradores

Preguntar si cuentan con pruebas de desempefio laboral

Prestar los resultados de esa prueba

=
1

Los trabajadores cumplen con los plazos establecidos que la organizacion les

establece.

2- Sus trabajadores cumplen con el perfil de la empresa dentro de su manual del
trabajador

3- Existe algun tipo de evaluacion en el servicio al cliente.

4- Como mide el tema de satisfaccion al cliente

5- Los trabajadores reciben alguin tipo de motivacién donde se fomente la integracion y
el trabajo de equipo y como es medido el cumplimiento del objetivo.

6- Si los trabajadores conocen la mision y la vision de la empresa y si se encuentran
comprometidos con ella.

7- Si estan capacitados para poder resolver problemas dentro de la empresa.

8- Preguntar si cuentan con materiales.

9- Equipos de trabajo para realizar su plena labor.

1 ENTREVISTA AL GERENTE
2 ENTREVISTA AL JEFE DE MARKETING



Anexo 3. Validacion del instrumento de recoleccién de datos

CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

DATOS GENERALES

JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y Nombres del experto: . GTB00 Casmug. | Loeeus Pescica
Grado Académico: ... HARlTTE S, € ADMIASTRA G De. NSpocioS

Institucién donde labora: .1 AMLNEGTAD. CEAAR. YRGE\D

Direccién: ngoogﬁtvrﬂxngrr
Autor (es) del Instrumento: Lna. AR NAL HEATR. .2

ASPECTOS DE VALIDACION:

o

J

.......... Teléfono: 4 3QRRAYRE..... Email: .&Sﬂgoaﬁw,fﬁ?@g._ SA
...%oc.vﬁ»z.....»4.8n.p....rc;gn .........................................

INDICADORES

Deficiente

Bajo

Regular

Bueno Muy Bueno

4 5

El instrumento considera la definicién conceptual de la variable

\

El instrumento idera la definicién procedi | de la variable

El instrumento tiene en cuenta la operacionalizacion de la variable

Las di i ¢ indicadores cor den a la variable

P

Las preguntas o ftems derivan de las dimensiones e indicadores

N

El instrumento persigue los fines del objetivo general

El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos

p

P
\
~

Las preguntas o items miden realmente la variable

VRO |IN|OUH | WIN |-

Las preguntas o items estén redactadas claramente

=
o

Las preguntas siguen un orden l6gico

[y
i

EI'N® de items que cubre cada indicador es el correcto

=y
N

La estructura del instrumento es la correcta

[y
w

Los puntajes de calificacion son adecuados

VWY Y

14

La escala de medicion del instrumento Emu_\mwwao es la correcta

=
>
\

.
.

OPINION DE APLICABILIDAD: ...... Sa¥ A\ IS

Promedio de Valoracion: ...

Fecha: 18/07/2018
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

JUICIO DE EXPERTOS
DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres del mx_umﬁwx .......... d:m <~ M 9? ue
Grado Académico: R

Institucion donde labora: CO< :
Direccién: Nmuo. ...... £ aCace ......moﬁh..../%.m%mb:?@._.s._.m_m*o:o“ A¥032439Y. Email Kn&ﬁ@(@gﬂh&h?
Autor (es) del Instrumento:
ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Bajo Regular | Bueno Muy Bueno
INDICADORES

El instrumento considera la definicién conceptual de la variable

El instrumento considera la definicion procedimental de la variable

El instrumento tiene en cuenta la operacionalizacion de la variable

Las di i e indicad ala variable

Las preguntas o items derivan de las dimensiones ¢ indicadores

\

El instrumento persigue los fines del objetivo general

El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos

Las preguntas o items miden realmente la variable =

OR[N || (WIN| =

Las preguntas o items estin redactadas claramente

[y
o

Las preguntas siguen un orden légico

=3
-

EI N° de items que cubre cada indicador es el correcto

=3
N

La estructura del instrumento es la correcta -

Los puntajes de calificacion son adecuados \ A >/ 1

La escala de medicion del instrumento ut \a% es la correcta \ \ _ \ ‘ /

OPINION DE APLICABILIDAD: aeno. Fecha: 18/07/2018
Promedio de Valoracion: ..... ¢
\_ L 4640 5>

4
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres del experto:

Do Ortiz Cloot lde otel Carmen

Grado Académico: g..00.. . Bdnaiaimdra.coon

Institucion donde labora: ... (A7 OLSIAGH. ... Cedarr

\(ellein.:

Direccién: ccaye FMDQ 35S

Teléfono: .22 8322

Ema Nﬁkﬁﬂﬁ?\#\gh&u‘% vtz @u.w i’ | com
\%n\m sta  fumbe . :

13} % 2
Autor (es) del Instrumento: ... 4444 Uhhw Masomento  —~  [honaton

ASPECTOS DE VALIDACION:

INDICADORES

Deficiente

Bajo

Regular | Bueno Muy Bueno

El instrumento considera la definicién conceptual de la variable

El instrumento considera la definicién procedi I de la variable

El instrumento tiene en cuenta la operacionalizacién de la variable

Las dimensiones ¢ indicadores correspond

a la variable

Las preguntas o items derivan de las dimensiones e indicadores

El instrumento persigue los fines del objetivo general

El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos

Las preguntas o items miden realmente la variable

OIR N[OV [WIN |-

Las preguntas o items estin redactadas claramente

=
o

Las preguntas siguen un orden I6gico

-
[y

EI'N® de items que cubre cada indicador es el correcto

[=y
N

La estructura del instrumento es la correcta

[=y
w

Los puntajes de calificacion son adecuados

[y
£

La escala de medicion del instrumento utilizado es la correcta

OPINION DE APLICABILIDAD:
Promedio de Valoracién:

Fecha: 18/07/2018

DNIN® /67056 B




Anexo 4. Carta de autorizacion

'
Aero bas

S.ALE,

Sefiores:
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO-FILIAL CHICLAYO

De mi consideracion.

Para informarle que visto la solicitud donde el Sefior Luis
Alberto Paz Nascimento con DNI N° 45257981, estudiante de la
Universidad que usted dirige desea hacer un proyecto de
investigacién titulado “Motivacién organizacional y su influencia en el
desemperio laboral de los colaboradores de la empresa Aero Gas
del Norte S.A.C, Chiclayo. En nuestra empresa.

Porque esta administracion acordé aceptar y poder recopilar la
informacién necesaria que crean conveniente.

Sin otro particular me despido de ustedes.




