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MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES

DE LA EMPRESA AUSTRAL GROP S.A.A., CHIMBOTE-2018



Resumen

Al transcurrir de los afios se ha descubierto que la motivacion cumple un rol importante en la
basqueda de un buen desempefio y de mayores beneficios tanto para los directivos como para el
personal administrativo de las empresas. Por ello esta investigacidn tiene como propdsito determinar

de qué manera influye la motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores
administrativos de la empresa Austral Group S.A.A.

Se empled un enfoque cuantitativo, la investigacion es de tipo no experimental, transversal
o Transaccional — Descriptivo, la poblacion esta representada por 20 colaboradores del area
administrativa de la empresa y las herramientas a tomarse en consideracion son: el
cuestionario y una guia de observacion donde se pudo obtener datos con mayor precisién
teniendo en cuenta que existe un margen de error.

Los colaboradores no tienen un buen desempefio laboral, pero al tener una motivacion de
carécter favorable, esta habré influenciado en un mejor desempefio para bien propio de ellos

mismo y de la empresa, en término de productividad y eficiencia



Abstrac

Over the years it has been discovered that motivation plays an important role in the search
for good performance and greater benefits for both managers and administrative staff of
companies. Therefore, this research has the purpose of determining how the motivation
influences the job performance of the administrative collaborators of the company Austral

Group S.AA.

A quantitative approach was used, the research is non-experimental, transversal or
Transactional - Descriptive, the population is represented by 20 collaborators of the
administrative area of the company and the tools to be taken into consideration are: the
questionnaire and an observation guide where it was possible to obtain data with greater

precision taking into account that there is a margin of error.

The collaborators do not have a good work performance, but having a motivation of a
favorable nature, this will have influenced in a better performance for their own good and

of the company, in terms of productivity and efficiency.
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1.

Introduccion

1.1.Antecedentes y fundamentacion cientifica

Antecedentes

Sum (2015)

“La motivacién provoca que los trabajadores administrativos en la empresa de alimentos
de la zona 1 de Quetzaltenango, ejecuten tareas durante su faena en sus respectivas areas
de labor con dinamismo, positivismo y a cambio de ello, se sientan conformes al recibir
una correcta remuneracion”.

Aranda (2015) “Poner en marcha estrategias planificadas de motivacion conlleva a
estimular el cumplimento de responsabilidades en el trabajo de acuerdo a capacidades del
trabajador de Negocios Valdivieso Saona SAC. El autor concluye que segun el analisis los
motivos que contribuyen en la motivacion, tales como las remuneraciones, estabilidad
laboral y beneficios sociales respaldan positivamente a la motivacion y satisfaccion”.
Chavez (2016) “En cuanto al personal administrativo y las necesidades motivacionales se
refiere que muchos de los trabajadores manifiesta que las remuneraciones que brinda la
empresa, no complacen en su totalidad para sus necesidades bésicas, debido a que las
remuneraciones reciben no les posibilita conseguir una casa propia y mucho menos
desembolsos para sus alimentos, es por ello que disminuye el estilo de vida de calidad de
los trabajadores y conllevan a una baja motivacion para realizar sus labores en areas
respectivas”

Jorge (2016) “Los involucrados de las capacitaciones y desempefio laboral opinan que
una mejor medida de los diagnosticos de estos cursos son las notas finales que presenta el

entendimiento y la retroalimentacion de la informacion otorgada™.



Carrion (2010) “Concluye que, para la medicion de desempefio es necesario evaluar en
base a indices de desempefio. Estos indices contribuyen con apoyo gerencial con la
finalidad de corroborar la efectividad y eficiencia de las labores de los trabajadores en la
realizacion de objetivos, es debido al acatamiento de la mision de la empresa. De la misma
manera, deben incorporarse integralmente el célculo del cumplimiento que posibilite el
monitoreo sincronizado y resistente en todas las dimensiones operacionales
organizacionales, empezando por el desarrollo de las estrategias empresariales hasta
superar el desemperio laboral de ejecutivos y empleados.

Tapia (2011) “Concluyé que los trabajadores conocen las vias y formas internas de
comunicacion, aun asi la ineficiencia del uso comunicativo provoca malinterpretaciones,
falta de interés y lentitud laboral a causa del descuido, desviacidny exceso de informacién,
perjudicando el desenvolvimiento laboral y que no se debe ignorar que la actualizada
gestion es comprendida expresamente como una manifestacion entre personal
administrativo y directivos, donde la informacion y la comunicacion son indispensables.
Gonzalez (2014) “El autor concluy6 que es importante la utilizacion de tecnologias de la
informacion que otorguen herramientas tales como el intranet, las videoconferencias, el
correo electronico; por esa razon las decisiones de gerencia necesitan que la comunicacion
interna se trabaje de manera dptima para conseguir su eficacia, comenzando por su rol en
aspectos como la fomentacion de la comunicacion vertical ascendente, que sirve para
alimentar los planes e informacion a la gerencia.

Fundamentacion cientifica

Motivacion

Bbiins (2004) “Motivacion hace referencia a las etapas encargadas de la necesidad de una



persona de ejecutar gran ahinco para alcanzar objetivos empresariales, en términos de
técnica de la fatiga de colmar alguna necesidad individual.

Afirma que es la necesidad de esforzarse por llegar a las metas organizacionales trazadas,
planteadas por la obligacion de redimir necesidades en particular. Si bien se manifiesta que la
motivacion general es el esfuerzo por cumplir metas planteadas, nos enfocamos en objetivos de la
empresa con el prop6sito de mostrar la importancia de la conducta relacionada con la motivacion
y el sistema de valores que presenta la empresa.

Generalmente, la motivacion es referida al trabajo empleado para lograr un objetivo,
hablando de objetivos de la empresa porque nuestro punto de vista se presenta en la
manifestacion del trabajo. Este concepto da a conocer tres componentes clave: esfuerzo,
objetivos de la empresa y necesidades. La motivacion es el producto del intercambio de la
persona con la disposicion. Su nivel se alterd, entre individuos y dentro de los mismos en
diversas situaciones. Este concepto cuenta con tres principales componentes: el esfuerzo,
las necesidades y los objetivos de la empresa.

El esfuerzo es una dimension de vigor. Cuando alguien estd motivado, ocasiona un buen
desempefio laboral. Sin embargo, es menos verosimil que los niveles elevados de
desempefio conlleven a efectos positivos en la ejecucion en el area de trabajo, sin embargo
puede que se dirija en una via favorable para la empresa.

Una necesidad se refiere a alguna situacion interna que provoca que algunas
demostraciones parezcan Ilamativas. Una necesidad no complacida provoca incentivos en
los individuos. Dichos incentivos originan una conducta de indagacion de objetivos
especificos que, de alcanzarse, cubrirdn la necesidad y guiaran a la disminucién de la
tension.

Objetivos de la empresa, ya que la realizacion de estos objetivos son los motivos



principales que buscan la motivacion laboral. Para que esto se realice se debe alcanzar que
los requerimientos de los individuos cuenten con compatibilidad y consistencia con los
objetivos de la empresa. De lo contrario, solo ocasionara desempefio excesivo, pero menos
productivo (Pag.17).

Teoria de la motivacion e higiene de herzberg

La teoria de la motivacion e higiene de Frederick Herzberg manifiesta que la motivacion
laboral esta relacionada con factores propios, tanto que la inexistencia de satisfaccion
laboral coincide con factores externos. Herzberg opinaba que los comportamientos de las
personas hacia la labor planteaban el triunfo o la frustracion, es por ello que se cuestion6
lo siguiente: “;Qué quieren obtener los individuos de sus centros de labor?”. Solicitdé que
brindaran explicaciones especificas de disposiciones en las que se sintieron
excepcionalmente bien o mal en sus trabajos.

Segun Herzberg, los componentes que provocaban satisfaccion laboral no eran
dependientes y variados de los que ocasionaban insatisfaccion en el centro de trabajo. Es
por ello que, los gerentes que intentaban erradicar los causantes que creaban poca
satisfaccion laboral podian generar equilibrio en el lugar de trabajo, pero no necesariamente
motivacion. Los factores externos que provocan nula satisfaccion laboral se nhombraron
factores de higiene. Cuando estas circunstancias son las correctas, los individuos no
estaran ni satisfechos, ni insatisfechos (o motivadas). Para motivar a las personas en sus
centros de labor, Herzberg recomendd acentuar los motivadores, o sea, los factores
internos que incrementan la satisfaccién laboral.

Teoria de alderfer

Alderfer (1972), concuerda con lo referido por Maslow con respecto a la motivacion de los



colaboradores podia calificarse en una categoria de requerimientos, pero Alderfer en su
definicioén lo detalla en solo 3 clases tales como:

e Existenciales

e De relacion

e De crecimiento

También se precisa que cuando los requerimientos supremos se ven errados, regresaran las
necesidades inferiores, pese a que ya se mostraban remediadas. Con respecto a esto, no
coincide con Maslow, debido a que se pensaba que al satisfacer la necesidad perdia su
potencial para incentivar un comportamiento.

Ademaés, manifestaba que los individuos eran promovidos continuamente por la categoria
de las precisiones, a diferencia de Alderfer las personas ascendian y descendian por la
piramide de las necesidades, por periodos y circunstanciales.

Teoria Xy Teoria Y (Douglas McGregor. 1960)

Douglas McGregor ofrecid dos perspectivas variadas sobre el individuo: uno es negativo,
nombrado teoria X, y el otro es positivo, denominado 13 teoria Y. La teoria X se refiere a
los requerimientos de orden inferior dominan al individuo. Por su parte, la teoria Y supone
que los requerimientos de orden superior son mas relevantes. El propio McGregor mantuvo
su postura de que las suposiciones de la teoria Y son mas aceptables a comparacion de la
teoria X. Es por ello que, presentd ideas como la participacion en la toma de decisiones,
los trabajos interesantes y de responsabilidad y las buenas relaciones de grupo como los
medios Optimos para incrementar la motivacion laboral.

Lamentablemente, no existen pruebas que acepten que una u otra hipétesis sea aceptable,

0 que el motivo de admitir los postulados de la teoria o el de corregir las propias actividades



que aumenten la motivacion del trabajador.

Teoria de la expectativa de Vroom

Segun Vroom (1994), un empleado tendrd mejor desempefio si concluye previamente que
su desempefio va a impactar en su productividad, caso contrario va a aminorar si concluye
que los resultados son independientes de su desempefio. Los trabajadores se motivaran para
incrementar su rendimiento, si conceptian que ello causara una buena evaluacion del
mismo, recompensas iddneas para la empresa y satisfaccion de logros objetivos.

Segun Vroom, la motivacion es producto de tres variables:

Valencia (V): Orientacion de posiciones que a cada individuo se le destina numerosos
resultados. Esta puede tener un aprecio positivo (1), con objetivos, o desventajoso (-1) si
se desea retirarse de algo. Este nivel de deseo es Unico para cada trabajador y esta
expresamente vinculado con el nivel de experiencia y el paso del tiempo.

Expectativa (E): Nivel de certeza sobre cuan posible es que el vinculo entre el trabajo y el
esfuerzo dirija a un resultado en especifico. Las estimaciones fluctuan entre -1y 1, siendo
-1 la creencia nula y 1 corresponde a la conviccion en su totalidad de la sincronizacion
entre resultado y esfuerzo.

Medios (M): Estimacién que ejecuta un trabajador entre la posibilidad del vinculo entre
recompensa y desempefio. El valor se estima entre -1y 1, de la creencia nula a la creencia
total del enlace entre ambos. 17 Este concepto posee un beneficio que sustenta a reducir la
sucesion mental de la motivacion laboral. De no ser asi, practicarlo resulta muy complicado
de concluir confiablemente de estos factores tendenciosos que aminoran a un valor
algebraico. EI comportamiento de los individuos no es predecible de forma numérica.

Maslow (2006) “Segun Maslow, si se quiere motivar al trabajador es indispensable



entender la etapa jerarquica en la que se encuentra ese individuo y centrarse en cumplir con
las expectativas de aquel nivel o més de los que se espera” (...) Maslow separd las cinco
necesidades en altos y bajos niveles. Tuvo en cuenta a las necesidades fisioldgicas y de
seguridad como necesidades inferiores y las sociales, de valor y de autorrealizacion como
necesidades de nivel superior (...) “La desigualdad partia en que los requerimientos
superiores son erradicados de forma interna, en tanto que las necesidades de nivel inferior
son satisfechas mas aun externamente. Esta teoria de Maslow, fue la mas acertada”.

El concepto de motivacion con mayor aceptacion quizas sea la teoria de la jerarquia de

las necesidades de Abraham Maslow. Fue un psicologo que ofrece que cada empleado

posee una jerarquia de necesidades:

¢ Necesidades fisioldgicas: Alimento, bebida, vivienda y otras necesidades fisicas.

e Necesidades de seguridad: Seguridad y proteccion al dafio fisico y emocional, asi
como la certeza de que se seguiran satisfaciendo las necesidades fisicas.

e Necesidades sociales: Afecto, pertenencia, aceptacion y amistad.

o Necesidades de estima: Factores de estima internos, como respeto a uno mismo,
autonomia y logros, y factores de estima externos, como estatus, reconocimiento y
atencion.

e Necesidades de autorrealizacion: Crecimiento, logro del propio potencial y
autosatisfaccion; el impulso para convertirse en lo que uno es capaz de llegar a ser.

Desempefio laboral
Factores del desempefio laboral
Factores actitudinales

Segun Chiavenato, se refiere a que los puntos actitudinales son: la disciplina, la



cooperacion, la determinacion, la responsabilidad, seguridad hébil, mesura, presentacion



personal, atencion, creatividad, capacidad de realizacion.

Factores operativos

Segun Chiavenato, se manifiesta acerca de los factores relativos laborales tales como:
conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.
Brindando conocimiento de que son variados factores que provocan el cumplimiento de
labores en el trabajo, ya que un puesto laboral cambia de trabajador muchas veces porque
este influye en su desempefio.

Aun asi, no solo los componentes individuales y labores grupales son aquellos que deciden
el desenvolvimiento en el trabajo, ya que un elemento que posee un rol indispensable son
los instrumentos laborales.

Chiavenato (2007) “El desenvolvimiento en el centro de labores son las acciones del
empleado en busca de los propositos planteados, este compone la planificacion individual
para alcanzar propositos. EI examen del desempefio es una estima sistematica del
desenvolvimiento de los trabajadores en sus cargos o del posible desarrollo futuro. Este
examen de aquellos que cumplen labores en una empresa puede realizarse dando uso a
numerosos untos de vista, denominadas como diagnostico del desempefio, diagnostico de
trabajadores, informes progresivos, diagnostico de eficiencia funcional, etc”.

Milkovich y Boudreau (1994) “Este posee particulares caracteristicas, entre ellas se
refieren: la capacidad, habilidad, necesidad y cualidad, y otros, que actden con naturalidad
en el lugar de trabajo 0 empresa para crear conductas que alteran resultados. Aln asi,
existen empresas que toman en cuenta otros motivos importantes como la percepcion del
empleado sobre la igualdad, actitud y opinion acerca de su centro laboral”.

Storner (1994) “El desenvolvimiento en el trabajo es la forma como los integrantes de la



empresa laboran eficazmente, para lograr objetivos en conjunto, en base al reglamento
basico ya determinado”

Drovetta (1992), “etapa de informacion adecuado por recursos humanos con la finalidad
de que el personal ejecute su labor de forma eficiente”.

Nash (1989), La capacitacién es una herramienta importante para perfeccionar la
produccidn, los programas de capacitacion conducen a resultados a favor de un 80% en
muchos casos. Su finalidad es brindar datos y un especifico al cargo, o incentivar a la
similitud de ejemplos.

Dimensiones del desempefio laboral

Folgado (2014)

La innovacién: trata de expandirse a través del impulso de comprometerse y la
colaboracion. La revolucion es colindante a la creatividad, por dicho motivo es importante
el establecer areas en la organizacion que brinden enlaces con los empleados para que se
familiaricen con su centro de labores y tengan conocimiento de innovacién. Su indicador
es: El logro de los objetivos.

La satisfaccion integra la percepcion por lo que formalmente se ejecuta a través del trabajo,
se estima que los empleados se sientan satisfechos de su lugar de trabajo, es por ello que la
satisfaccion es un factor del desempefio o desenvolvimiento en el centro de labores. Se
resume la satisfaccion laboral como una postura en la que un empleado se responsabiliza
ante sus actividades el sentir propio de lo que siente, actitudes, animo e implicancias
generales respecto a sus labores. Su indicador es: Lograr ventaja competitiva.

Eficiencia: Competencia del colaborador para lograr un objetivo a través del trabajo de los

posibles medios a su alcance. Se resume como una perspectiva utilizada para enterarse de
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la forma en que se ejecuta con la minoria de medios para lograr un objetivo.
Crecimiento: manifiesta que los trabajadores anhelan a obtener mas, no apuestan por lo
contrario, desde ese punto de vista, poseen un enfoque como individuo en su alineamiento
para manifestar su ser a nuevas experiencias, que les permite desarrollarse a partir de ellas
y formalizar sus probabilidades de mejorar. Implica la cantidad de labores posibles de
medicién en relacién al tipo de tarea que ha de ejecutarse, como ejemplo puede explicarse
un producto creado sin deficiencias, abarcando el tiempo utilizado en el disefio del
producto, otra perspectiva puede ser las ventas ejecutadas, la cantidad lograda de cobros
realizados, niveles de productividad o rentabilidad, etc.

Productividad: se comprende por productividad como una medicion que da pie a
comprobar la funcionalidad de etapas o pasos de alguna empresa. Forma parte de un criterio
del nivel de competencia o eficiencia logrado por la empresa o solo parte de esta. Su
indicador es: Logros en su vida laboral y personal.

Calidad: define la calidad y el desenvolvimiento en el trabajo al avance logrado en las
diversas labores con el error minimo, se refiere a la capacidad de la realizacion de un
producto o la prestacion de un servicio en base a patrones solicitados por el cliente. Sus
indicadores son: Actitud mental en busca de la mejora constante de lo existente y prestacion
de servicios que satisfacen las necesidades del cliente.

Caracteristicas de desempefio laboral

Garcia (2008), manifiesta el mismo punto de vista profundizando maés sobre caracteristicas
del desenvolvimiento en el trabajo ya que se refiere a que pertenece al “conocimiento,
habilidad y capacidad que se espera que un individuo practique y muestre al ejecutar su

labor como ser: la adaptacion “refiriéndose a la permanencia de la eficiencia en diversas
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areas y con diversa labor, responsabilidad y trabajadores”, comunicacién es “son las
capacidades de manifestar sus puntos de vista de forma adecuada ya sea grupal o de forma
individual. EI rendimiento en base al lenguaje o términos a los requerimientos del receptor,
la iniciativa es el propdsito de contribuir de manera activa a la forma de lograr objetivos.
A las habilidades de ocasionar situaciones en vez de aceptarlas pasivamente. A la medicion
que elige para el logro de objetivos més alla de lo que se requiere, conocimientos, se resume
como el logro alcanzado de conocimientos profesionales en &reas enlazadas con el lugar de
trabajo. A la suficiencia que mantiene actualizado del progreso e inclinacion actuales en su
area respectiva, equipo de trabajo habla de la facilidad de desempefiarse de manera eficaz
en grupos de trabajo para lograr objetivos empresariales, apoyando y creado un ambiente
ideal que conlleve al consentimiento, y la gestion de talentos se habla de la capacidad de
desenvolver la habilidad y competencia del personal de trabajo, objetando labores de
crecimiento eficiente, enlazadas con los actuales cargos y futuros.

Evaluacion de desempefio

Chiavenato (2000), manifiesta que el diagnostico de desempefio es una etapa de revision
de tareas productivas pasadas para estimar el apoyo que el colaborador realiza para el logro
de objetivos del sistema administrativo; propone que es una etapa compleja no solo por los
detalles estructurales, sino también porque forman parte de diversos intereses personales y
grupales se describe también que “ante la modalidad que suele revestir estas etapas en
nuestro medio, los trabajadores no encubren sus reservas y miedo hacia el diagndstico.
Chiavenato, | (2009), manifiesta el diagnostico del desempefio del talento humano como
una estimacion sistematica del actuar personal, en base a labores que realizan, los objeticos

y los resultados por alcanzar, las competencias ofrecidas y su capacidad de crecimiento, es
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un proceso que se utiliza para opinar o evaluar el valor, la excelencia y el caracter de un
individuo y, sobre todo, su asistencia al negocio empresarial.
1.2 Justificacion de la investigacion
Hoy en dia existen numeras investigaciones que se han inclinado hacia la motivacion
laboral, las cuales han llegado a la conclusién que un buen ambiente laboral creard un
buen desempefio en los colaboradores de la empresa, de manera que la empresa pueda
Ilegar a sus metas establecidas. EI recurso mas importante dentro de toda organizacion es
el recurso humano, ya que ellos son lo que hacen posible la realizacién de los objetivos
que se traza la empresa, es por esta razén que se debe valorar ain mas al capital humano,
para que estos se sientas motivados y puedan elaborar bien su trabajo, contentos y alegres
sabiendo que su clima organizacional es favorable. Todo esto permitira al investigador
contrastar diferentes conceptos de Motivacion y desemperio laboral. Con tales resultados
obtenidos, la empresa Austral Group S.A.A contara con un plan de motivacion para sus
trabajadores que incrementara su desempefio y rendimiento dentro de la empresa.
1.3.Problema
¢Cual es el efecto de la motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores
administrativos de la empresa Austral Group — Chimbote — 2018?
1.4.Conceptualizacion y operacionalizacion de las variables
Conceptualizacion
Motivacion
Robbins (1999) expresa que la motivacion es aquel sentimiento de deseo que tiene una
persona con la finalidad de alcanzar los objetivos que tiene la organizacion. Se sabe

que la motivacion esta ligada a los esfuerzos que realiza una persona con la intencion
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de alcanzar sus metas trazadas de manera personal u organizacional.

Maslow (1997), expreso que el principio fundamental que tiene la motivacion laboral

es la priorizacion de las necesidades primordiales que tienen las personas, los cuales

son el sentirse amado, sentirse seguro, sentirse estimado, siempre ser autor realizado y

sobre todo las necesidades fisioldgicas. Por otro lado, se tiene que las conductas que

tiene una persona es consecuencia de los motivos que éste tenga, ya sea motivos de

sentimientos buenos o malos (Reeve, 1994).

McClelland (1961) expresa que toda motivacién que tiene una persona, es con la

intencién de satisfacer tres necesidades principales:

e Necesidad de logro: la persona tiene el motivo de alcanzar sus metas personas, con
la intencion de sobresalir en la sociedad o en una organizacion de trabajo.

e Necesidad de poder: esta necesidad surge con la intencion de que una persona
quiere ser aceptada en un determinado grupo o en la sociedad para poder sentirse
realizado.

¢ Necesidad de afiliacion: toda persona busca ser aceptada en un determinado grupo,
es por eso que surge la motivacion de buscar una afiliacion.

Stoner (1996) expres6 que la motivacion es aquella caracteristica psicoldgica, en el

cual influyen factores que producen la conducta humana, a lo que se interpreta es que

la motivacion es aquel motor que impulsa a una persona hacer algo con la finalidad de
sentirse satisfecho. A su vez Piaget (2009) expresa que la motivacion es considera
como aquella voluntad que tiene la persona de aprender.

Mahillo (1996) indicé que la motivacion es la primera fase el cual produce a una

accion, lo que quiere decir que para que una persona pueda tener una accién, primero
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tiene que ser motivado a realizar algo, caso contrario si no hubiera ninguna motivacion,

éste no podra realizar nada. Por ejemplo, dentro de una empresa, los colaboradores

sentirdn motivados siempre y cuando el empleador cumpla con todos sus derechos que

a éste le corresponde, con la finalidad de tener a trabajadores altamente motivados en

su jornada laboral. Por otro lado, Armstrong (1991), expresa que la motivacion de los

recursos humanos se centra principalmente en preservar valores y culturas corporativas

que permitan conducir a un elevado desempefio.

Chiavenato (2000) expresa que la motivacion es producto del resultado entre una

persona y la interaccion que tenga éste sobre un determinado lugar. Toda persona se

sentird motivada siempre y cuando la situacion que lo rodee sea favorable para él, de

caso contrario, no sentird ninguna motivacion.

Abraham Maslow (1958) indicé que los seres humanos tienen una priorizacion con

respecto a sus necesidades que buscan satisfacer, el cual es representado como la

piramide de Maslow, el cual se refleja en las siguientes lineas sus dimensiones:

Dimensiones de la motivacion

En esta dimensidn se encuentra tres dimensiones los cuales son intensidad, direccion y

persistencia.

e Laintensidad es aquellaactividad que realiza un individuo con respecto a una tarea
con la finalidad de lograr su objetivo.

e Ladireccion consiste en elegir una meta a corto plazo, o mediano plazo, en el cual
se emplean fuerzas para poder alcanzar dicha meta con la finalidad de sentirse
satisfecho.

e La persistencia es toda aquella perseverancia que realiza una persona con respecto
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a una meta trazada, y a pesar de los muchos obstaculos presentados, siempre logra

sobreponerse para poder alcanzar esa meta.
Motivacion intrinseca
Baquero y Limon Luque (1999) expresaron que la motivacion intrinseca parte desde
el interior de una persona, y esta motivacion esta basado en sus intereses personales,
en los cuales no hay recompensas externas. Por otro lado, Richard M. Ryany Edward
L. Deci enfatizan que es la aquella situacion innata que toda persona tiene con la
finalidad de explorar y aprender cosas distintas que tiene la meta trazada. En base a las
definiciones expresadas por los autores, se define que el fin que tiene la motivacion
intrinseca es el autodesarrollo personal.
Maslow enfatizd que las tres dltimas necesidades de prioridad son las sociales, estima
y autorrealizacion. La motivacion intrinseca es aquella que parte de la necesidad
primordial, el cual se detalla en el triangulo de Maslow, quien enfatiza que las
necesidades basicas como comer, salud y estima, son aquellas causas que generan que
la persona tenga una motivacion en el cual tenga que luchar por una meta o un suefio
que éste se trazo en su vida a cumplir. Para ello, aplica una serie de pasos que le
conlleven a cumplir su suefio, como responsabilidad, disciplina, orden, autocontrol,
etc., en base a esto se concluye que la motivacion intrinseca es aquella que se da por
satisfacer las necesidades superiores.
Motivacion extrinseca
Ryan y Deci (1999) expresaron que la motivacion extrinseca es aquella actividad que
ejecuta la persona para tener una separacion entre actividad y actividad. En esta

motivacion no se busca satisfacer de manera personal, sino que busca satisfacer a algo
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exterior. Esta motivacion puede surgir a partir de manera autentica o impulsada por una
fuerza exterior, y esto es con respecto a la capacidad que tenga la persona para
desarrollar dicha actividad. Por otro lado, Ryan y Deci expresan que existe dos claros
ejemplos para diferenciar la motivacion extrinseca los cuales son producidos por una
fuerza externa o una fuerza interna. En el caso externo, una empresa obliga a su
trabajador a lograr un objetivo organizacional, mientras que, en el interno, el individuo
mismo se motiva con la finalidad de alcanzar dicha meta. En ambas circunstancias es
la misma, y en ambas la recompensa que se tiene es externa, pero cuando es interna, la
satisfaccion es ain mayor, debido a que disfruta de mayor autonomia.

Skinner

Motivacién extrinseca es producida por una motivacion externa, surge cuando existe
de por medio una recompensa fisica, mas no por una satisfaccion personal, por lo tanto,
en esta motivacion no se centra tanto en hacer bien el trabajo, sino hacerlo para poder
obtener el beneficio fisico.

Desempefio laboral

Cuando se trata de desempefio laboral comprende segin Uzcategui (citado por
Pariacoto, 2018) el cumpliendo de los objetivos y metas planteadas de manera eficaz
y eficiente, demostrando las habilidades, destrezas y capacidades del individuo, De tal
forma, que el trabajador emplee aptitudes idoneas donde demuestre sus competencias
profesionales en el puesto de trabajo.

Asimismo, cabe recalcar que el grado de desempefio laboral es importante porque si
se tiene un buen clima organizacional el rendimiento del trabajador seria bueno, pero

si el trabajador no rinde, es decir, no cumple con la productividad entonces, algo esta
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fallando, puesto a ello se evalua si es factible mejorar las condiciones del ambiente de
trabajo, diagnosticar errores en su puesto de trabajo, falta de comunicacion y liderazgo
entre los individuos, conflictos laborales que estan afectando al trabajador en el
desempefio del cargo que ocupa (Pernia y Carrera, 2014). Por ende, para incrementar
el grado de desempefio laboral se debe facilitar roles a la persona para que se
desenvuelve en su puesto de trabajo explotando sus capacidades.

El desempefio laboral presenta caracteristicas como lo detalla Furham (como se cit6
en Rivero y Vera, 2018), un trabajador para que muestra un 6ptimo desempefio en su
ambiente de trabajo debe una persona ser adaptable, comunicativo, proactivo, estar
actualizando sus conocimientos profesionales y técnicos debido a que la tecnologia dia
a dia avanza, saber trabajar en equipo, conocer las pautas del puesto de trabajo y sobre
todo cumplir con las metas. Ademas, tener en consideracion que si son lideres de grupo
deben desarrollar los talentos del personal, potenciar el disefio de trabajo en tal forma
que maximice las oportunidades y el desempefio del colaborador, para actuar con
madurez y juicio critico.

Sin embargo, las organizaciones deben preocuparse por el evaluar el desempefio
laboral de sus trabajadores debido a que se realiza una retroalimentacion de alta
gerencia con los subordinados, a tal modo donde saben que piensan el uno del otro;
asimismo, el diagnostico detecta como se encuentran en el trabajo, que actitudes
muestran, si las habilidades, conocimientos y destrezas alcanzan el grado de un
reconocimiento como un incremento de salario, bonos, vacaciones (Perniay Carrera,

2014).
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Sénchez y Garcia (2017) argumenta que si se realiza esta evaluacion va ser
beneficiosa tanto para la empresa, el jefe y el subordinado, puesto que con un buen
desempefio laboral se optimizarian los recursos y la rentabilidad seria alta; para que
esto suceda se debe tener en cuenta los factores que influyen en el desempefio laboral
como es la motivacién extrinseca e intrinseca, un apropiado ambiente de trabajo,
determinar los objetivos que tiene el individuo y la empresa, reconocer el trabajo del
colaborador, hacerle participe de las decisiones o cumplimiento de metas para que asi
se sienta integrado con la empresa y realizarles capacitaciones constantes a los
trabajadores para que estén actualizados. También utiliza criterios para la evaluacion
en lo se detalla en tres dimensiones, la primera es el logro de las metas buscando la
productividad de la empresa relacionando la eficacia, eficiencia y la efectividad para
lograr un buen desempefio laboral; el segundo son las competencias puesto a que el
mercado es cada vez mas exigente y tiene que sobresalir mediante sus conocimientos
y habilidades para un puesto de trabajo; y el tercero son los rasgos de personalidad que
se basa en las actitudes, la apariencia y la proactividad para evaluar tu rendimiento,
desempefio y satisfaccion laboral como expres6 Wayne (como se cité en Campo,

2018).
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Factores actitudinales

Chiavenato (2000), expresa que la evaluacion de toda persona se da a través del

desempefio laboral mediante los siguientes factores: actitud de cooperacion, toma de

iniciativa, en el trabajo que tenga responsabilidad, seguridad en sus habilidades, que

tenga discrecion, que tenga buena presentacion en su aspecto personal, en el trabajo

que presente buena creatividad, y sobre todo que tenga disciplina.

Factores operativos

Chiavenato (2000), indica que los factores operativos se evallan a través la capacidad

para liderar, trabajo en equipo, calidad de trabajos, que sea exacto en lo que haga, y

sobre todo que tenga capacidad para trabajar en equipo.

Operacionalizacion de las variables

VIARIABLES INDICADORES SUB INDICADORES
. Comunicacion adecuada
Motivacion . ..
Intri Mejorar el Conocimiento
., ntrinseca o
Motivacion Reconocimiento
Motivacion Salar_los
Extrinseca Incentlvos
Servicio Social
Factores Iniciativa
Desemperio Actitudinales Responsabilidad
Laboral Factores Trabajo en Equipo
Operativos Calidad de Trabajo
1.5.Hipdtesis

HI: La motivacion influye en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos

de la empresa Austral Group S.A.A.

HO: La motivacion no influye en el desempefio laboral de los colaboradores

administrativos de la empresa Austral Group S.A.A.
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1.6.0bjetivos
1.6.1. Objetivo general
Determinar de qué manera la motivacion influye en el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos de la empresa Austral Group- CHIMBOTE — 2018.
1.6.2. Obijetivos especificos
= Determinar como influye la Motivacion Intrinseca en el Desempefio Laboral de
los colaboradores administrativos de la empresa Austral Group S.AA.-
CHIMBOTE - 2018.
= Determinar como influye la Motivacién Extrinseca en el Desempefio Laboral
de los colaboradores administrativos de la empresa Austral Group S.A.A.
CHIMBOTE - 2018.
= Determinar los factores del Desempefio Laboral en los colaboradores

administrativos de la empresa Austral Group. S.A.A. — CHIMBOTE - 2018.
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2. Metodologia
2.1.Tipo y Disefio de investigacion

El estudio tiene un enfoque cuantitativo, es de tipo no experimental y de disefio

transeccional o transversal descriptivo; se recolectaron los datos en un solo momento, en

un tiempo dnico.

El disefio se esquematiza en la figura siguiente:

P

Donde:
P: Poblacion
X: Motivacion
Y: Desempefio Laboral

2.2.Poblacién y Muestra

Poblacion: Estara conformada por 22 trabajadores del area administrativa a entrevistar, de

la empresa Austral Group S.A.A.-Chimbote.

Muestra: la muestra fue igual a la poblacion de la empresa Austral Group S.A.A.-
Chimbote.

2.3.Técnicas e instrumentos de investigacion
Para la recoleccion de los datos se utilizé la técnica e instrumento siguiente:

Técnica

Instrumento

Encuesta

Cuestionario
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e En relacion con la encuesta, a cada uno de los informantes se le proporciono un
cuestionario. (Anexo N° 1)
e Las técnicas e instrumentos ya mencionados nos sirvieron para recolectar los datos

para su respectivo analisis.

2.4.Procesamiento y analisis de la informacion

El instrumento de recoleccidn sera elaborado especificamente para el presente estudio y se

disefiard un cuestionario en relacién con los subindicadores de la matriz de consistencia.

La encuesta se aplicaré a los 22 colaboradores del area administrativa de la empresa Austral
Group S.A.A. La participacién de los colaboradores duro entre 5 a 8 minutos. El
instrumento se aplicara en dicha &rea de la empresa.

Una vez que se aplicaréa el cuestionario a los colaboradores administrativos de la empresa
se realizara la revision y codificacion de este. Se categorizara cada pregunta en relacion de
los objetivos especificos. La tabulacion se realizd en el software estadistico SSPS 21 para
poder interpretar con mayor claridad la informacién obtenida por la investigacion
realizada.

Se utilizo la tabulacion de los datos en graficos y cuadros de manera sistematica.
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3. Resultados
Resultados relacionados en como influye la Motivacion Intrinseca en el Desempefio Laboral
del &rea administrativa de la empresa Austral Group S.A.A.- CHIMBOTE - 2018.

1. ¢Existe una comunicacién constante entre usted y su jefe?

Tabla N° 01

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 6 27.27
Con frecuencia 10 45.46
A veces 6 27.27
Casi nunca 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 22 100.0

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

Gréafico N°01

¢ Existe una comunicacion constante entre usted y su
jefe?
Casi nunca Nunca
0% 0%

A veces

Siempre
27%

27%

Con frecuencia
46%

mSiempre mCon frecuencia ™ A veces Casinunca ® Nunca

Fuente: La encuesta
Elaboracion: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

En la tabla y grafico N° 01, apreciamos que el 45.5 % de los colaboradores con frecuencia

tiene una buena comunicacion con sus jefes, 27.3 % a veces y siempre.
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2. ¢Usted recibe capacitacion constante por parte de la empresa?

Tabla N° 02

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 9.09
Con frecuencia 7 31.82
A veces 10 45.45
Casi nunca 3 13.64
Nunca 0 0.00
Total 22 100.0

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

Gréafico N° 02

¢ Usted recibe capacitacion constante por parte de la
empresa?

Casi Nunca

nunca 0%

Siempre
9% P

14%

A veces

3206 Con frecuencia

45%

m Siempre mCon frecuencia = A veces Casinunca ® Nunca

Fuente: La encuesta
Elaboracidn: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

En la tabla y grafico N° 02, apreciamos que el 45.45 % de los colaboradores a veces
reciben capacitacion constante por parte de la empresa, el 31.82 % con frecuencia, el

13.64% casi nunca y el 9.09% siempre.



3. ¢Cada cuanto tiempo reciben capacitacion?

Tabla N° 03
Respuesta Frecuencia Porcentaje
2 meses 12 54.55
3 meses 10 45.45
4 meses 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 22 100.00

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

Gréafico N° 03

¢ Cada cuanto tiempo reciben capacitacion?

Nunca
0%

4 meses
0%

3 meses
45% 2 meses

55%

B2 meses M3 meses B4 meses Nunca

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

En la tabla y grafico N° 03, apreciamos que el 54.55 % de los colaboradores reciben

capacitacion cada 2 meses y el 45.55 % cada 3 meses.
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4. ;Usted ha recibido algin reconocimiento por parte de la empresa?

Tabla N° 04
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 17 77.27
No 5 22.73
Total 22 100.00

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

Gréfico N° 04

¢Usted ha recibido algun reconocimiento por parte de
la empresa?

No
23%

Si
7%

mSi mNo

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

En la tabla y grafico N° 04, apreciamos que el 77.27 % de los colaboradores si reciben

reconocimiento por parte de la empresa y el 22.73 % no.
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5. ¢Laempresa realiza eventos donde se premia a sus trabajadores por su buen desempefio?

Tabla N° 05
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 18.18
Con frecuencia 13 59.09
A veces 5 22.73
Casi nunca 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 22 100.00

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

Grafico N° 05

¢Laempresa realiza eventos donde se premia a sus

trabajadores por su buen desempefio?

Nunca

Casi nunca 0%

0%

Siempre
18%

A veces
23%

Con frecuencia
59%

mSiempre ®Con frecuencia ™ A veces Casinunca ® Nunca

Fuente: La encuesta
Elaboracion: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

En la tabla y gréfico N° 05, apreciamos que el 59.09% de los colaboradores reciben con

frecuencia premios por su buen desempefio, el 22.73% a veces y el 18.18% siempre.
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6. ¢Laempresa te da las facilidades para lograr tus metas profesionales?

Tabla N° 06

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 13.64
Con frecuencia 10 45.45
A veces 7 31.82
Casi nunca 2 9.09
Nunca 0 0.00
Total 22 100.0

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

Gréafico N° 06

¢Laempresa te da las facilidades para lograr tus metas
profesionales?
Casi nunca
Nunca 9%
0%
Siempre
14%

A veces

320 Con frecuencia

45%

H Siempre M Con frecuencia H A veces Casinunca ® Nunca

LIGUUIALIVIL. DAUIL wUTTCU 1WUNICO LTIl 1viaicny

En la tabla y gréfico N° 06, apreciamos que al 45.45% de los colaboradores con frecuencia
les dan facilidades para lograr sus metas profesionales, 31.82% a veces, 13.64% siempre y

el 9.09% casi nunca.
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7. ¢Usted esté de acuerdo con el salario que recibe por parte de la empresa?

Tabla N° 07
Respuestas \ Frecuencia \ Porcentaje
Si 14 63.64
No 8 36.36
Total | 22 | 100.00

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

Gréfico N° 07

¢ Usted esta de acuerdo con el salario que recibe por
parte de la empresa?

No
36%

Si
64%

mSi mNo

Fuente: La encuesta
Elaboracion: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

En la tabla y grafico N° 07, apreciamos que el 63.64 % si esta de acuerdo con el salario que

recibe y el 36.36 % no.
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8. ¢Recibe incentivos por parte de la empresa?

Tabla N° 08
Respuestas \ Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 9.09
Con frecuencia 10 45.45
A veces 6 27.27
Casi nunca 4 18.18
Nunca 0 0.00
Total 22 100.00

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

Gréafico N° 08

¢Recibe incentivos por parte de la empresa?
Nunca 0%

) Siempre 9%
Casi nunca
18%

Con frecuencia
46%

A veces
27%

B Siempre M Con frecuencia M Aveces [ Casinunca M Nunca

Fuente: La encuesta
Elaboracion: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

En la tabla y grafico N° 08, apreciamos que el 45.45% de los colaboradores con frecuencia
reciben incentivos por parte de la empresa, 27.27% a veces, 18.18% casi nunca y 9.09%

siempre.
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9. (Esta de acuerdo con los incentivos salariales que le brinda la empresa?

Tabla N° 09
Respuestas \ Frecuencia \ Porcentaje
Si 16 72.73
No 6 27.27
Total | 22 | 100.00

Fuente: La encuesta
Elaboracion: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

Grafico N° 09

¢ Esté de acuerdo con los incentivos salariales que le
brinda la empresa?

27%

Si
mSi mNo 73%

Fuente: La encuesta
Elaboracion: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

En latablay gréfico N° 09, apreciamos que el 72.73 % de los colaboradores si estan de acuerdo

con los incentivos salariales que les brinda la empresa, el 27.27 % no.
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10. ¢Usted ha participado alguna vez realizando servicio social?

Tabla N° 10
Respuestas \ Frecuencia Porcentaje
Siempre 5 22.73
Con frecuencia 9 40.91
A veces 6 27.27
Casi nunca 2 9.09
Nunca 0 0.00
Total 22 100.00

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

Gréafico N° 10

¢Usted ha participado alguna vez realizando servicio
social?

Casi nunca Nunca
9% 0%

Siempre
23%

A veces
27%

Con frecuencia
41%

mSiempre mCon frecuencia ™ A veces Casinunca ®Nunca

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

En latablay grafico N° 10, apreciamos que al 40.91 % de los colaboradores con frecuencia
han participado realizando servicio social, 27.27% a veces, 22.73% siempre y el 9.09%

casi nunca.
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11. ¢ La empresa realiza servicio social hacia la comunidad?

Tabla N° 11

Respuesta \ Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 13.64
Con frecuencia 8 36.36
A veces 6 27.27
Casi nunca 5 22.73

Nunca 0 0.00

Total 22 100.00

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

Gréfico N° 11

¢La empresa realiza servicio social hacia la
comunidad?

Nunca
%

Casinunca =

23%

Siempre
14%

48

Con frecuencia
36%

A veces
27%

M Siempre M Con frecuencia M A veces Casinunca M Nunca

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

En la tabla y grafico N° 11, apreciamos que al 36.36% de los colaboradores con frecuencia
opinan que la empresa realiza servicio social hacia la comunidad, el 27.27% a veces, el

22.73% casi nunca y el 13.64% siempre.
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Resultados relacionados en determinar los factores del desempefio laboral del area Administrativa

de la empresa Austral Group. S.A.A.

12. ;Usted es una de las personas que da la iniciativa cuando se trata de resolver algin

problema?
Tabla N° 12
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 18.18
Con frecuencia 9 40.91
A veces 7 31.82
Casi nunca 2 9.09
Nunca 0 0.00
Total 22 100.00

Fuente: La encuesta
Elaboracion: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

Gréfico N° 12

¢Usted es una de las personas que da la iniciativa
cuando se trata de resolver algin problema?

Nunca
0%

Siempre
18%
Casi nunca
9%

A veces

32% Con frecuencia

41%

m Siempre ® Con frecuencia ® A veces = Casi nunca ® Nunca

Fuente: La encuesta
Elaboracidén: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

En la tabla y grafico N° 12, apreciamos que el 40.91% de los colaboradores con
frecuencia tienen iniciativa cuando se trata de resolver un problema, el 31.82% a veces, el

18.18% siempre y el 9.09% casi nunca.
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13. ¢Usted es responsable en los trabajos que le encomienda su jefe?

Tabla N° 13
Respuesta \ Frecuencia \ Porcentaje
Siempre 5 22.73
Con frecuencia 9 40.91
A veces 6 27.27
Casi nunca 2 9.09
Nunca 0 0.00
Total 22 100.00

Fuente: La encuesta
Elaboracion: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

Gréafico N° 13

Usted es responsable en los trabajos que le
encomienda su jefe
Casi nunca Nunca

0% T 0%

Siempre
23%

A veces

27%

Con frecuencia
41%

ca M Nunca
Fuente: La encuesta

Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

En latabla y grafico N° 13, apreciamos que al 40.91 % de los colaboradores es responsable

con los trabajos que le encomienda su jefe, el 27.27% a veces, el 22.73% siempre y el 9.09

% casi nunca.
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14. ;Cumple con los trabajos programados a tiempo?

Tabla N° 14
Respuesta ’ Frecuencia \ Porcentaje
Siempre 5 22.73
Con frecuencia 10 45.45
A veces 7 31.82
Casi nunca 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 22 100.00

Fuente: La encuesta
Elaboracion: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

Gréfico N° 14

Cumple con los trabajos programados a tiempo

Casi nunca Nunca
0% 0% Siempre
23%

A veces
32%

Con frecuencia
45%

mSiempre ®Con frecuencia ™ A veces Casinunca ®Nunca

Fuente: La encuesta
Elaboracidon: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

En latablay grafico N° 14, apreciamos que al 45.45% de los colaboradores con frecuencia

cumplen con los trabajos programados a tiempo, el 31.82 % a veces, el 22.73% siempre.
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15. ¢Usted y sus compafieros aportan ideas o soluciones en su area de trabajo?

Tabla N° 15
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 4.55
Con frecuencia 10 45.45
A veces 10 45.45
Casi nunca 1 4.55
Nunca 0 0.00
Total 22 100.00

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

Grafico N° 15

Usted y sus compafieros aportan ideas o soluciones
en su area de trabajo

Casi nunca Siempre Nunca
5% 5% 0%

A veces

45% Con frecuencia

45%

m Siempre ® Con frecuencia ™A veces & Casinunca M Nunca

Fuente: La encuesta
Elaboracidn: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

En la tabla y gréfico N° 15, apreciamos que al 45.5% de los colaboradores con frecuencia

y a veces aportan ideas o soluciones en su area de trabajo y el 4.5% casi nunca y a veces.
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16. ¢Cuéando les encomiendan un trabajo en equipo, todos sus compafieros aportan?

Tabla N° 16
Respuesta \ Frecuencia \ Porcentaje
Siempre 0 0.00
Con frecuencia 11 50.00
A veces 8 36.36
Casi nunca 3 13.64
Nunca 0 0.00
Total 22 100.00

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

Gréafico N° 16

¢ Se considera eficiente al realizar el trabajo

encomendado por la empresa?
Siempre
0%

Nunca
0%
Casinunca

14%

Con frecuencia
50%

A veces
36%

m Siempre m Con frecuencia ™ A veces ® Casi nunca ® Nunca

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

En la tabla y grafico N° 16, apreciamos que al 50.00% de los colaboradores con frecuencia

les encomiendan realizar trabajo en equipo, el 36.36% a veces, 13.64% casi nunca
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17. ¢ Cree usted que todos los que conforman su &rea son un buen equipo de trabajo?

Tabla N° 17
Respuesta \ Frecuencia \ Porcentaje
Si 17 77.27
No 5 22.73
Total | 22 | 100.00

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

Gréafico N° 17

¢, Cree usted que todos los que conforman su area son
un buen equipo de trabajo?

No
23%
Si
77%

mSi mNo

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

En la tablay gréfico N° 17, apreciamos que el 77.3% de los colaboradores creen que todos

los que conforman su &rea son un buen equipo de trabajo, el 22.7 % no.
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18. ¢Sus comparieros y usted trabajan sin interrupciones a lo largo de su jornada laboral?

Tabla N° 18
Respuesta ‘ Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 4.55
Con frecuencia 10 45.45
A veces 7 31.82
Casi nunca 4 18.18
Nunca 0 0.00
Total 22 100.00

Fuente: La encuesta
Elaboracion: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

Gréafico N° 18

Sus compafieros y usted trabajan sin interrupciones a
lo largo de su jornada laboral
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mSiempre ®Con frecuencia ™ A veces Casinunca ®Nunca

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

En la tabla y grafico N° 18, apreciamos que al 45.55% de los colaboradores con frecuencia
trabajan sin interrupciones a lo largo de su jornada laboral, el 31.82 a veces, el 18.18% casi

nuncay el 4.55% siempre.
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19. ¢Usted cree que son suficientes las personas que integran su area de trabajo?

Tabla N° 19
Respuesta \ Frecuencia \ Porcentaje
Si 12 54.55
No 10 45.45
Total | 22 | 100.00

Fuente: La encuesta
Elaboracidn: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

Gréafico N° 19

¢Usted cree que son suficientes las personas que
integran su area de trabajo?

No
45%
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55%
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Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

En la tabla y grafico N° 19, apreciamos que al 54.5% de los colaboradores si creen que son

suficientes las personas que integran su area de trabajo, el 45.5% no.
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20. ¢Se considera eficiente al realizar el trabajo encomendado por la empresa?

Tabla N° 20
Respuesta \ Frecuencia \ Porcentaje
Siempre 2 9.09
Con frecuencia 12 54.55
A veces 7 31.82
Casi nunca 1 4.55
Nunca 0 0.00
Total 22 100.00

Fuente: La encuesta
Elaboracién: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

Gréfico N° 20

¢ Se considera eficiente al realizar el trabajo

encomendado por la empresa?
Nunca Siempre
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32%
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Fuente: La encuesta
Elaboracion: Bach. Correa Robles Lesly Marelly

En la tabla y grafico N° 20, apreciamos que al 54.55% de los colaboradores se considera
eficiente al realizar un trabajo encomendado por la empresa, el 31.82% a veces, el 9.09%

siempre y el 4.55% casi nunca.
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4. Analisis y discusién

Anélisis y discusion de los resultados pata determinar como influye la Motivacion Intrinseca

en el Desempefio Laboral de los colaboradores administrativos de la empresa Austral Group

S.A.A.- CHIMBOTE -2018.

En un 45.46% los colaboradores del area administrativa de la empresa Austral Group
S.AA. consideran que con frecuencia existe comunicacion entre ellos y sus jefes (\Véase
en la tabla N° 01). Gonzélez (2014) concluye que es sumamente importante la aplicacion
de las TIC, tales como videoconferencias, a través de correos electronicos, pero para ello
es sumamente importante que gerencia pueda tomar decisiones con respecto a la mejora
en la empresa el cual permita a la compafiia alimentarse de buenas opiniones. La mayor
parte de empresas hoy en dia han incluido programas de comunicacion, con el fin de que

la informacion que se quiere transmitir Ilegue de una manera rapida.

En un 100% los colaboradores del &rea administrativa de la empresa Austral Group S.A.A.
consideran que reciben capacitacion constante por parte de la empresa (Véase en la tabla
N° 02 y 03). Nash (1989) “La capacitacion es un medio muy poderoso para mejorar la
productividad, los programas de capacitacion producen resultados favorables en el 80% de
los casos. El objetivo de esta es proporcionar informacién y un especifico al cargo, o
promover la imitacion de modelos™ ...La capacitacion es necesaria para toda empresa, ya
que por medio de estas se logra reconocer y mejorar las habilidades y el potencial, de cada
uno de sus colaboradores, esta es una inversion que la empresa realiza con el fin de tener
trabajadores mas competentes.

En un 77.27% los colaboradores del area administrativa de la empresa Austral Group
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S.A.A. consideran que si reciben reconocimiento por su buen desempefio por parte de la
empresa (Véase en latabla N°04). Maslow (2006) enfatizé que las tres Gltimas necesidades
de prioridad son las sociales, estima y autorrealizacion. La motivacion intrinseca es aquella
que parte de la necesidad primordial, el cual se detalla en el tridngulo de Maslow, quien
enfatiza que las necesidades basicas como comer, salud y estima, son aquellas causas que
generan que la persona tenga una motivacion en el cual tenga que luchar por una meta o
un suefio que éste se trazo en su vida a cumplir. Para ello, aplica una serie de pasos que le
conlleven a cumplir su suefio, como responsabilidad, disciplina, orden, autocontrol, etc.,
en base a esto se concluye que la motivacion intrinseca es aquella que se da por satisfacer
las necesidades superiores. Las empresas hoy en dia valoran mucho el talento humano, es
por ellos que realizan actividades de reconocimiento para aquellos colaboradores que se
fuerzan por demostrar su compromiso, productividad y competitividad. De esta manera
también impulsan al resto de trabajadores a que puedan superarse a si mismos y también
poder ser reconocidos.

En un 59.09% de los colaboradores del area administrativa de la empresa Austral Group
S.AA. consideran que con frecuencia la empresa realiza eventos para premiarlos por su
buen desempefio, (Véase en la tabla N° 05). Vroom (1994), un empleado tendra mejor
desempefio si concluye previamente que su desempefio va a impactar en su productividad,
caso contrario va a aminorar si concluye que los resultados son independientes de su
desempefio. Los trabajadores se motivaran para incrementar su rendimiento, si concepttan
que ello causara una buena evaluacion del mismo, recompensas idoneas para la empresa y
satisfaccion de logros objetivos. El reconocimiento laboral produce una satisfaccion

personal que hace que el trabajador sea mas feliz desarrollando su trabajo y en su vida en
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general, es por ellos que realizando eventos como almuerzo, reuniones, entre otras
actividades le sirve a la compafiia ya de esta manera los trabajadores se van a sentir mucho
mas motivados y tendrdn muchas ganas de seguir aprendiendo.

En un 45.45% de los colaboradores del area administrativa de la empresa Austral Group
S.A.A. consideran que la empresa les da facilidades para lograr sus metas profesionales
(Véase en la tabla N° 06).Chiavenato (2007)”Nos hace referencia que los factores
actitudinales son: la disciplina, la actitud cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad,
habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal, interés, creatividad, capacidad
de realizacion”...Hoy en dia existen pocas empresas las cuales brindan facilidades a sus
trabajadores para poder estudiar, capacitarse y puedan desarrollarse profesionalmente asi

poder ser un ejemplo para sus demas comparfieros.

Analisis y discusion para determinar como influye la motivacion extrinseca en el desempefio

laboral de los colaboradores administrativos de la empresa Austral Group S.A.A. CHIMBOTE

—2018.

En un 63.64% de los colaboradores del area administrativa de la empresa Austral Group
S.A.A. consideran que estan de acuerdo con el salario que recibe por parte de la empresa
(Véase en la tabla N° 07). Aranda (2015) concluye que segun el analisis los motivos que
contribuyen en la motivacion, tales como las remuneraciones, estabilidad laboral y
beneficios sociales respaldan positivamente a la motivacion y satisfaccion. El salario es
un factor muy importante para los colaboradores, ya que esto funciona en el desempefio y
productividad de los trabajadores, cuando mas atractivo es el salario a percibir el
trabajador se fideliza, se siente valorado, se motiva y pone un mayor empefio en sus

funciones.
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En un 45.45% de los colaboradores del area administrativa de la empresa Austral Group
S.A.A. consideran que si reciben incentivos salariales por parte de la empresa (Véase en
la tabla N° 08). Chavez (2016) En cuanto al personal administrativo y las necesidades
motivacionales se refiere que muchos de los trabajadores manifiesta que las
remuneraciones que brinda la empresa, no complacen en su totalidad para sus necesidades
basicas, debido a que las remuneraciones reciben no les posibilita conseguir una casa
propia y mucho menos desembolsos para sus alimentos, es por ello que disminuye el estilo
de vida de calidad de los trabajadores y conllevan a una baja motivacion para realizar sus
labores en areas respectivas. Los incentivos son una herramienta para las organizaciones,
ya que esto se utiliza para elevar la produccion y mejorar el rendimiento de cada

colaborador.
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El 40.91% de los colaboradores del &rea administrativa de la empresa Austral Group
S.A.A. consideran que con frecuencia participan realizando servicio social (Véase en la
tabla N° 10). Bbiins (2004) Afirma que es la necesidad de esforzarse por llegar a las metas
organizacionales trazadas, planteadas por la obligacion de redimir necesidades en
particular. Si bien se manifiesta que la motivacion general es el esfuerzo por cumplir metas
planteadas, nos enfocamos en objetivos de la empresa con el propdsito de mostrar la
importancia de la conducta relacionada con la motivacién y el sistema de valores que
presenta la empresa. Las grandes empresas constantemente realizan servicio social a la
comunidad, ya sea actividades médicas, medioambientales, entre otras que benefician a

todos los que son parte de ella.

Analisis y discusion para determinar determinar los factores del desempefio laboral del area

Administrativa de la empresa Austral Group. S.A.A- Chimbote 2018

En un 40.91% de los colaboradores del area administrativa de la empresa Austral Group
S.A.A. consideran que con frecuencia dan iniciativa cuando se trata de resolver algin
problema (Véase en la tabla N°12). Garcia (2008) manifiesta el mismo punto de vista
profundizando mas sobre caracteristicas del desenvolvimiento en el trabajo ya que se
refiere a que pertenece al conocimiento, habilidad y capacidad que se espera que un
individuo practique y muestre al ejecutar su labor como ser: la adaptacion refiriéndose a
la permanencia de la eficiencia en diversas areas y con diversa labor, responsabilidad y
trabajadores”, comunicacion es son las capacidades de manifestar sus puntos de vista de
forma adecuada ya sea grupal o de forma individual. El rendimiento en base al lenguaje o

términos a los requerimientos del receptor, la iniciativa es el proposito de contribuir de
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manera activa a la forma de lograr objetivos. A las habilidades de ocasionar situaciones
en vez de aceptarlas pasivamente. La resolucion de problemas es fundamental para la
mejora continua y progreso de las empresas. Conocer herramientas para resolver
problemas de manera tanto légica como creativa, puede ayudar a contribuir a alcanzar
mejores resultados de negocio y, en definitiva, a poder realizar de manera mas eficiente el
trabajo y a que reconozcan el valor afiadido que la persona representa para la empresa.

En un 40.91% de los colaboradores del area administrativa de la empresa Austral Group
S.A.A. consideran que con frecuencia son responsables en los trabajos encomendados por
su jefe (Véase en la tabla N° 13 y 14). Mora (2007) “La evaluacion del desempefio es un
proceso destinado a determinar y comunicar a los empleados, la forma en que estan
desempefiando su trabajo y a elaborar planes de mejora, es importante que cuando se
evalla al personal no solo se hagan saber a los empleados su nivel de cumplimiento, sino
que debe de influir en su nivel futuro de esfuerzo y en el desempefio correcto de su
tareas”...Las empresas buscan colaboradores que se sientan comprometidos con su
trabajo, responsables, con ganas de aprender, y les den la seguridad que al encomendarles
algun trabajo ellos lo realizaran con responsabilidad.

En un 50.00% de los colaboradores del area administrativa de la empresa Austral Group
S.A.A. consideran que con frecuencia sus comparieros aportan cuando les encomiendan
un trabajo en equipo(Veéase en la tabla N° 16), Garcia (2008), ““A la capacidad que tiende
a mantenerse al tanto de los avances y tendencia actuales en su area de experiencia”,
trabajo en equipo constituye “la capacidad de desenvolverse eficazmente en equipo/
grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion, contribuyendo y generando

un ambiente armonico que permite el consenso”, y el desarrollo de talentos se refiere a “la
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capacidad de desarrollar las habilidades y competencias de los miembros de su equipo,
planificando actividades de desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos actuales y
futuros”...El trabajo en equipo ayuda a lograr que cada uno de los integrantes alcance su

mayor productividad y rendimiento al trabajar en pro de un bien comun. Para lograr esa integracion
solida, se requiere de un ambiente de trabajo y de un liderazgo colaborativos, en los cuales puedan

involucrarse los colaboradores.

En un 77.27% de los colaboradores del area administrativa de la empresa Austral Group
S.A.A. consideran que todos los que conforman su area de trabajo si son un buen equipo
(Vease en la tabla N° 17). Chiavenato (2007), “hace referencia a los factores
concernientes al trabajo como son: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud,
trabajo en equipo, liderazgo. Dandonos a conocer asi que son multiples los factores que
determinan el desempefio laboral, ya que un puesto de trabajo cambia de persona a persona
debido a que la motivacion influye en el desempefio laboral” ...Para conformar un buen
equipo de trabajo dentro de la empresa es necesario tener una buena comunicacién entre
todos los integrantes del grupo, tener compromiso al momento de realizar alguna tarea
encomendada y trabajar juntos para poder alcanzar el objetivo trazado.

En un 54.55% de los colaboradores del area administrativa de la empresa Austral Group
S.A.A. consideran que con frecuencia son eficientes al realizar un trabajo encomendado
por la empresa (Véase en la tabla N° 20), Robbins, S., & Judge. T. (2013), “Explican que
en las organizaciones, solo evaltan la forma en que los empleados realizan sus actividades
y estas incluyen una descripciéon del puestos de trabajo, sin embargo, las compafiias
actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren de mas informacion
hoy en dia se reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el desempefio
laboral. Todas las empresas buscan que sus trabajadores realicen un trabajo eficiente es
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por ellos que les brindan los recursos(tiempo)para realizar un trabajo de calidad y siempre

trabajando de manera segura.

5. Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

Con la intencion de dar cumplimiento a los objetivos planteados de esta investigacion,
para determinar de qué manera influye la motivacion en el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos de la empresa Austral Group S.A.A., en la ciudad de
Chimbote, se pudo observar que existe un alto indice de influencia entre la motivacion y
el desempefio laboral. De esa manera la empresa debe aprovechar recursos de manera
eficaz y eficientemente en todos los procesos para concretar los esfuerzos con practicidad
y oportunamente para obtener el rendimiento y la productividad deseada.

Los resultados a mencionar se obtuvieron de la poblacion de estudio que el 45.46% de los
colaboradores de la empresa Austral Group S.A.A., consideran que con frecuencia tienen
comunicacion con sus jefes, reaccionando positivamente en su desempefio laboral,
trabajando eficazmente e identificaAndose con la empresa.

Una de las grandes ventajas que se observo, que el 54.55% de los colaboradores dan a
conocer que, la empresa Austral Group S.A.A., les dan capacitacion constante cada 2
meses para que asi puedan aprender, contar con nuevos conocimientos y realizar su trabajo
con mejor capacidad, teniendo como resultado en la tabla 2 (45.45%), que los
colaboradores reciben capacitacién constante.

En su totalidad del encuestado se sienten conforme con su salario por que van acorde con

sus horas de trabajo y tareas laborales e incluso se siente a gusto con los incentivos que
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les proporciona la empresa Austral Group S.A.A llegan a cumplir los objetivos trazados,
de esta manera influye el desemperio laboral del colaborador, ya que se propongan metas
y no seas conformista con su labor ni en su vida diaria.

En cuando a la motivacién se obtuvo por mayoria de encuestados, que se sienten
motivados debido a que su jefe reconoce el valor de su trabajo realizado y de sus logros
positivos que desempefian en su labor, logrando asi que los colaboradores se desempefien
favorablemente con los comparieros, viéndose reflejado en los resultados de las tablas 4 y
5, ya que la empresa realiza eventos donde se reconoce a los trabajadores sobresalientes e
impulsa a que los demaés trabajadores sigan los pasos de sus compafieros y también logren
ser reconocidos.

A través de estos resultados obtenidos se observo que el 50.00% de los colaboradores
muestra aptitud para integrarse y poder trabajar en equipo, se identifican facilmente los
objetivos de equipo y aportan ideas o soluciones entre sus comparieros para ayudarse
mutuamente para cualquier situacion que puedan tener en su hora laboral, trabajando
conjuntamente en equipo, esto conllevara a tener un buen desempefio laboral y un buen

ambiente laboral.

Recomendaciones

Mejorar el problema del clima organizacional en la empresa entonces se mitigaria la tension, el

estrés, la desmotivacion, la rotacion del personal, la baja calidad en las tareas encomendadas e

influiria en gran escala el desempefio laboral de los trabajadores e incrementaria la

productividad.

Programar capacitaciones al personal del area administrativa de la empresa, con la finalidad de

siempre promover el trabajo en equipo.
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Hacer de la motivacién laboral una filosofia empresarial, para que de esa manera siempre se
tenga buenos resultados en cuanto al desarrollo de los objetivos organizacionales.
Aprovechar todos los conocimientos de los trabajadores con mas antigliedad, para poder
capacitar a los nuevos trabajadores.
Realizar incentivos de reconocimiento a los trabajadores que se esfuerzan dia a dia dentro de la
empresa y asi se sientan mas motivados.

Implementar programas socioculturales, los cuales permitan que el trabajador pueda

familiarizarse con la empresa.

6. Referencias bibliograficas

Bohorquez, P. (2002). Planificacion estratégica y desempefio laboral. (2da Ed.).México:
Alfaomega Grupo Editor.

e Bonnefoy Cristobal, Juan y Armijo, Marianela (2005). Indicadores de desempefio en el
sector publico. Instituto Latinoamericano y del Caribe de Planificacion Economicay
Social — ILPES, Santiago de Chile.

e Chiavenato, Idalberto, (2007), “Administracién de Recursos Humanos”, Editorial
McGRAW-HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. Ed 8va México pag. 312-314

e Robbins, S. (1999). Comportamiento organizacional. 8.a. ed. México, d.f., Pearson, 779
p.

e Stephen P. Robins y Coulter M. (2005). en su libro Administracion, editorial Prentice
Hall.

e Stoner, J. (1994). Administracion. 5.a. ed. México, d.f, Prentice Hall, 781 p

e Herndndez, Adrianay Plaza, Luis (2012). Evaluar el desempefio laboral de los empleados y
proponer estrategias que aumenten el rendimiento de la empresa Sobreseguro Sociedad de
Corretaje S.A ubicada en el municipio Baruta, estado Miranda. Universidad Nueva Esparta,
Caracas, Venezuela. Recuperado en 14 enero del 2013 de

http://miunespace.une.edu.ve/jspui/bitstream/123456789/1828/1/TG4797 .pdf

53


http://miunespace.une.edu.ve/jspui/bitstream/123456789/1828/1/TG4797.pdf

Chiavenato, Idalberto, (2007), “Administracién de Recursos Humanos”, Editorial McGRAW -
HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. Ed 8va México pag. 312-314

El Desempefio laboral en el departamento de mantenimiento del Ambulatorio la Victoria
http://www.redalyc.org/pdf/280/28080308.pdf

Etica empresarial y el desempefio laboral en Organizaciones de Alta Tecnologia
http://www.scielo.org.ve/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1315-99842008000300006

Gestion de Recursos Humanos 5Ed Luis G. Mejia David
Robert.PDFhttps://www.academia.edu/23298821/Gestion de Recursos Humanos 5Ed Luis
G. Mejia David Robert.PDF

IDALBERTO CHIAVENATO (2009) “COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL” Mc
GRAW HILL/INTERAMERICA EDITORES S.A. DE C.V. Ed 2DA P&g. 119-145.

IDALBERTO CHIAVENATO (2011) “ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS”
EDITORIAL MC GRAW HILL Ed 92 MEXICO; Pg. 41-48-202-203

“MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL (Estudio realizado con el personal administrativo
de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango)’. CAMPUS DE
QUETZALTENANGO QUETZALTENANGO, MARZO DE 2015 MONICA IVETTE SUM
MAZARIEGOS CARNET 15552-10 TESIS DE GRADO
http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesisjcem/2015/05/43/Sum-Monica.pdf

http://www.monografias.com/trabajos42/administracion-recursos-humanos/administracion-
recursos-humanos.shtml

http://www.monografias.com/trabajos33/motivacion-laboral/motivacion-laboral.shtml

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

http://repositorio.ug.edu.ec/bitstream/redug/6015/1/TESIS%20Condiciones%20laborales%20que
%20afectan%20el%20desempe% C3%B10%20laboral%20de%20empresa%?20contratada%20para
%20prestar%20s.pdf

http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/230/20-2015-EPAE-
Quispe%20Vargas-
Clima%?20organizacional%20y%20desempe%C3%B10%20laboral%20en%201a%20MD%20de
%?20Pacucha.pdf?sequence=1&isAllowed=y

http://dspace.biblioteca.um.edu.mx/xmlui/bitstream/handle/20.500.11972/316/Tesis%20Maria%?2
0Jes%C3%BAs%20Rivas¥%20Hern% C3%Alndez.pdf?sequence=1&isAllowed=y

54


http://www.redalyc.org/pdf/280/28080308.pdf
http://www.scielo.org.ve/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1315-99842008000300006
http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesisjcem/2015/05/43/Sum-Monica.pdf
http://www.monografias.com/trabajos42/administracion-recursos-humanos/administracion-recursos-humanos.shtml
http://www.monografias.com/trabajos42/administracion-recursos-humanos/administracion-recursos-humanos.shtml
http://www.monografias.com/trabajos33/motivacion-laboral/motivacion-laboral.shtml
http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/cybertesis/2615/1/Mayuri_bj.pdf
http://repositorio.ug.edu.ec/bitstream/redug/6015/1/TESIS%20Condiciones%20laborales%20que%20afectan%20el%20desempe%C3%B1o%20laboral%20de%20empresa%20contratada%20para%20prestar%20s.pdf
http://repositorio.ug.edu.ec/bitstream/redug/6015/1/TESIS%20Condiciones%20laborales%20que%20afectan%20el%20desempe%C3%B1o%20laboral%20de%20empresa%20contratada%20para%20prestar%20s.pdf
http://repositorio.ug.edu.ec/bitstream/redug/6015/1/TESIS%20Condiciones%20laborales%20que%20afectan%20el%20desempe%C3%B1o%20laboral%20de%20empresa%20contratada%20para%20prestar%20s.pdf
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/230/20-2015-EPAE-Quispe%20Vargas-Clima%20organizacional%20y%20desempe%C3%B1o%20laboral%20en%20la%20MD%20de%20Pacucha.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/230/20-2015-EPAE-Quispe%20Vargas-Clima%20organizacional%20y%20desempe%C3%B1o%20laboral%20en%20la%20MD%20de%20Pacucha.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/230/20-2015-EPAE-Quispe%20Vargas-Clima%20organizacional%20y%20desempe%C3%B1o%20laboral%20en%20la%20MD%20de%20Pacucha.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/230/20-2015-EPAE-Quispe%20Vargas-Clima%20organizacional%20y%20desempe%C3%B1o%20laboral%20en%20la%20MD%20de%20Pacucha.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://dspace.biblioteca.um.edu.mx/xmlui/bitstream/handle/20.500.11972/316/Tesis%20Maria%20Jes%C3%BAs%20Rivas%20Hern%C3%A1ndez.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://dspace.biblioteca.um.edu.mx/xmlui/bitstream/handle/20.500.11972/316/Tesis%20Maria%20Jes%C3%BAs%20Rivas%20Hern%C3%A1ndez.pdf?sequence=1&isAllowed=y

http://dspace.unitru.edu.pe/bitstream/handle/UNITRU/1133/ARANDA%20MOSTACERO%20A
NTHONY %20RA%C3%9AL.pdf?sequence=2

http://repositorio.ug.edu.ec/bitstream/redug/6015/1/TESIS%20Condiciones%20laborales%20que
%20afectan%20el%20desempe%C3%B10%20laboral%20de%20empresa%20contratada%20para
%20prestar%20s.pdf

https://www.gestiopolis.com/teoria-x-y-teoria-y-de-douglas-mcgregor-sus-fundamentos/

https://www.ecured.cu/Desempe%C3%B1o laboral

file://[E:/TESIS%20FINAL%20paty%20definitiva.pdf

http://dspace.unitru.edu.pe/bitstream/handle/UNITRU/1133/ARANDA%20MOSTACERQO%20A
NTHONY%20RA%C3%9AL.pdf?sequence=2)

https://www.exitoydesarrollopersonal.com/2015/09/01/la-autorrealizacion-sequn-maslow/

STEPHEN P. ROBBINS Y TIMOTHY A. JUDGE (2009) “COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL” EDITORIAL PEARSON EDUCATION DE MEXIO S.A. DE C.V.
DECIMOTERCERA Ed. Pag. 548-575.

55


http://dspace.unitru.edu.pe/bitstream/handle/UNITRU/1133/ARANDA%20MOSTACERO%20ANTHONY%20RA%C3%9AL.pdf?sequence=2
http://dspace.unitru.edu.pe/bitstream/handle/UNITRU/1133/ARANDA%20MOSTACERO%20ANTHONY%20RA%C3%9AL.pdf?sequence=2
http://repositorio.ug.edu.ec/bitstream/redug/6015/1/TESIS%20Condiciones%20laborales%20que%20afectan%20el%20desempe%C3%B1o%20laboral%20de%20empresa%20contratada%20para%20prestar%20s.pdf
http://repositorio.ug.edu.ec/bitstream/redug/6015/1/TESIS%20Condiciones%20laborales%20que%20afectan%20el%20desempe%C3%B1o%20laboral%20de%20empresa%20contratada%20para%20prestar%20s.pdf
http://repositorio.ug.edu.ec/bitstream/redug/6015/1/TESIS%20Condiciones%20laborales%20que%20afectan%20el%20desempe%C3%B1o%20laboral%20de%20empresa%20contratada%20para%20prestar%20s.pdf
https://www.gestiopolis.com/teoria-x-y-teoria-y-de-douglas-mcgregor-sus-fundamentos/
https://www.ecured.cu/Desempe%C3%B1o_laboral
file:///F:/TESIS%20FINAL%20paty%20definitiva.pdf
http://dspace.unitru.edu.pe/bitstream/handle/UNITRU/1133/ARANDA%20MOSTACERO%20ANTHONY%20RA%C3%9AL.pdf?sequence=2
http://dspace.unitru.edu.pe/bitstream/handle/UNITRU/1133/ARANDA%20MOSTACERO%20ANTHONY%20RA%C3%9AL.pdf?sequence=2
https://www.exitoydesarrollopersonal.com/2015/09/01/la-autorrealizacion-segun-maslow/

7. Anexos

Anexo 1

ENCUESTA DE OPINION

Soy Bachiller de la Escuela Profesional de Administracion de la Universidad San Pedro y estoy realizando una
encuesta de opinion relacionado con “Marketing Mix e incremento ventas en la Picanteria Evaristo, Chimbote —

2018, por lo que solicito su apoyo en la presente encuesta.

INSTRUCCIONES:

e Marque con una “+” o0 una “x” la opcion de su preferencia.
o No deje de contestar ninguna pregunta.

1. La calidad de los servicios 5. ¢Elprecio del producto es

que brinda la picanterfa el adecuado a lo que
satisface sus necesidades? recibe? 9.
1) Siempre 1) Siempre
2) Con frecuencia 2) Con frecuencia
3) A veces 3) Aveces
4) Casinunca 4) Casinunca
5) Nunca 5) Nunca
2. ¢la preseptac_:ién de los 6. ¢Recibe descuentos por la
platos qué brinda la compra de los productos 10.

i i ibidos? . .
picanteria son exhibidos® en la picanteria?

L) Siempre . 1) Siempre

2) Con frecuencia .
2) Con frecuencia

3) Aveces

. 3) Aveces

4) Casi nunca -

5) Nunca 4) Casinunca
5) Nunca

3. ¢El personal brinda la
informacion nutricional de
cada plato a ofrecer?

7. ¢Los medios de pago que
brinda la picanteria
facilitan su compra?

1) Siempre

. 1) Siempre
2) Con frecuencia ) P . 11.
2) Con frecuencia
3) Aveces
. 3) Aveces
4) Casinunca -
5) Nunca 4) Casinunca
5) Nunca

4.  ;Se encuentra satisfecho
con la variedad de platos
qué ofrece la picanteria?

8. ¢Lapublicidad que brinda
el establecimiento atrae su

atencion?
1) Muy satisfecho
; 1) Totalmente de
2) Satisfecho ) 12,
acuerdo

3) Nisatisfecho, ni
insatisfecho

4) Insatisfecho

5) Muy insatisfecho

2) De acuerdo

3) Nide acuerdo, nien
desacuerdo

4) Desacuerdo

5) Totalmente
desacuerdo

¢La atencion es inmediata
en el establecimiento?

1) Siempre

2) Con frecuencia
3) Aveces

4) Casinunca

5) Nunca

¢La picanteria cumple con
un estandar apropiado de
higiene?

1) Totalmente de
acuerdo

2) De acuerdo

3) Nideacuerdo, nien
desacuerdo

4) Desacuerdo

5) Totalmente
desacuerdo

¢Compra los productos de
la picanteria mediante
delivery?

1) Siempre

2) Con frecuencia
3) Aveces

4) Casinunca

5) Nunca

¢El lugar donde se ubica
la picanteria es accesible
para usted?

1) Si
2) No
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13.

14.

15.

16.

17.

momento de tomar su
pedido el colaborar le
atiende de manera
cordial?

1) Totalmente de 18.

acuerdo

2) De acuerdo

3) Nide acuerdo, nien
desacuerdo

4) Desacuerdo

5) Totalmente
desacuerdo

19.

(A través de qué medios
publicitarios se enterd de
la picanteria Evaristo?

1) Television

2) Radio
3) Internet
4)  Afiches
5) Otros

¢El mozo de la picanteria

le sirve un aperitivo por su

tiempo de espera, hasta 20
llegar su pedido?

1) Siempre

2) Con frecuencia
3) Aveces

4) Casinunca

5) Nunca

¢El mozo le da a conocer
la variedad de platos que
ofrece la picanteria?

1) Siempre

2) Con frecuencia
3) Aveces

4) Casinunca

5) Nunca

Cuando desconoce un
plato en la picanteria ¢Le
ofrecen una degustacion
de dicho plato para ver si
lo adquiere?

1) Siempre

21.

2) Con frecuencia 22.
3) Aveces

4) Casinunca

5) Nunca

¢Con qué frecuencia
acude al establecimiento?

1) 1vezal mes
2) 2 veces al mes
3) 3vecesal mes

4) 4 amas veces al mes 23.

¢Al momento de retirarse
del establecimiento el
personal le pide
sugerencias o
recomendaciones para la

picanteria?

1) Siempre

2) Con frecuencia 24,
3) Aveces

4) Casinunca

5) Nunca

. ¢El personal que la labora

en el establecimiento es el
adecuado?

25.

1) Totalmente de
acuerdo

2) De acuerdo

3) Nide acuerdo, nien
desacuerdo

4) Desacuerdo

5) Totalmente
desacuerdo

¢Ante cualquier
inconveniente el personal

que labora en el 26.

establecimiento tiende a
darle solucién al
problema?

1) Siempre

2) Con frecuencia
3) Aveces

4) Casinunca

5) Nunca

¢Al no solucionar el
problema, el trabajador
pide apoyo a su jefe

inmediato?

1) Siempre

2) Con frecuencia
3) Aveces

4) Casinunca

5) Nunca

¢Siempre los trabajadores
atienden de forma
agradable al publico?

1) Siempre

2) Con frecuencia
3) Aveces

4) Casinunca

5) Nunca

¢Cambian constantemente
de trabajadores?

1) Siempre

2) Con frecuencia
3) Aveces

4) Casinunca

5) Nunca

¢El personal esta

totalmente capacitado en

atencion al cliente?

1) Totalmente de
acuerdo

2) De acuerdo

3) Nideacuerdo, nien
desacuerdo

4) Desacuerdo

5) Totalmente
desacuerdo

¢Cree usted que
supervisan a los
colaboradores?

1) Siempre

2) Con frecuencia
3) Aveces

4) Casinunca

5) Nunca
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Anexo 2

MATRIZ DE CONSISTENCIA

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVO OBJETIVOS ESPECIFICOS
GENERAL
Determinar como influye la Motivacion
Intrinseca en el Desempefio Laboral de los
Determinar de qué | colaboradores  administrativos de la
manera la | €mpresa  Austral ~ Group S AA.-
La motivacion | motivacion influye CHIMBOTE - 2018.
i en el desempefio
¢Cual es el efecto influye en el
Motivacion y de la motivacion | o o os0 laporal | laboral de los | Determinar cémo influye la Motivacion
desempefio en el desempefio P
laboral de los laboral de los de los colaboradores | colaboradores Extrinseca en el Desempefio Laboral de los
colaboradores de | colaboradores
la empresa administrativos de | administrativos de colaboradores  administrativos de la

Austral Group
S.AA,
Chimbote-2018

de la empresa
Austral Group —
Chimbote -
2018?

administrativos

Group S.AA. Group-

CHIMBOTE -

2018

empresa Austral Group SAA

CHIMBOTE — 2018.

Determinar los factores del Desempefio

Laboral en los colaboradores

administrativos de la empresa Austral

Group. S.A.A. - CHIMBOTE - 2018.
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ANEXO N° 3.1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

. Definicion i i i c
Variable Dimensiones Indlcador ftems
conceptual (Indicador) (Subindicador)
Comunicacion . L .
Adecuada ¢Existe una comunicacion constante entre usted y su jefe?
. ¢Usted recibe capacitacion constante por parte de la empresa?
. Mejorar el
(Robbins, 1999). La c imient
i onocimiento
motivacion  es el ¢Cada cuénto tiempo reciben capacitacion?
deseo de  hacer
mucho esfuerzo por
alcanzar las metas de ¢Usted ha recibido algtin reconocimiento por parte de la
la organizacion, Motivacion empresa?
condicionado por la intrinseca
necesidad de Reconocimiento
satisfacer alguna i i X
necesidad ¢La empresa realiza eventos donde se premia a sus trabajadores
individual. Si bien la por su buen desempefio?
motivacion general
se refiere al esfuerzo
MOTIVACIO or conseguir
N Eual dier meta gnos Potenciar los ¢La empresa te da las facilidades para lograr tus metas
4 ' Logros profesionales?
concentramos  en
metas
organizacionales a - - -
fin de reflejar Salarios ¢Usted esté de acuerdo con el salario que recibe por parte de la
S ?
nuestro interés empresa:
primordial por el
comportamiento o )
conexo  con la L ¢Recibe incentivos por parte de la empresa?
I Motivacion -
motivacion y el . Incentivos
extrinseca

sistema de valores
que rige la
organizacion.

¢Esta de acuerdo con los incentivos salariales que le brinda la
empresa?

Servicio Social

¢Usted ha participado alguna vez realizando servicio social?

¢La empresa realiza servicio social hacia la comunidad?
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ANEXO N°3.2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Definicion

Dimensiones

Indicador

Desempefio
laboral

conceptual (Indicador) (Subindicador) Items
Iniciativa ¢Usted es una de las personas que da la iniciativa cuando se trata de
resolver algin problema?
Factores
actitudinales ¢Usted es responsable en los trabajos que le encomienda su jefe?

Responsabilidad
Stoner p - -
(1994):“el ¢Cumple con los trabajos programados a tiempo?
desempefio _ i i _
laboral es la ¢Usted y sus compafieros aportan ideas o soluciones en su &rea de
manera  como trabajo?

los miembros de
la organizacion
trabajan
eficazmente,
para  alcanzar
metas comunes,
sujeto a las
reglas  bésicas
establecidas con
anterioridad”.

Factores operativos

Trabajo en Equipo

¢Cudando les encomiendan un trabajo en equipo, todos sus comparieros

aportan?

¢Crees usted que todos los que conforman su area son un buen equipo

de trabajo?

Cantidad de
Equipo

¢Sus compafieros y usted trabajan sin interrupciones a lo largo de su
jornada laboral?

¢Usted cree que son suficientes las personas que integran su area de
trabajo?

Calidad de Equipo

;Se considera eficiente al realizar el trabajo encomendado por la
empresa?
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADC ACADEMICO
FACULTAD DE QENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
PLANILLAS DEJUICIO DE EXPERTOS

RespetadoExperto: Usted ha sido seleccionade para evaluar el instrumento siguiente de la investigacién Motivacién y
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Austral Group s.a.2., Chimbote-2018

La evaluaciénde los instrumentos es de granrelevancia para lograr que sean vé lidos yque los resultados obtenidos 2 partir de
€st0s sean utilzados eficientemente; aportandotantoa la elaboracidn de [as Tesis comode sus apliaciones. Agradecemos su

valiosacolaboradén.

wcles QQ nede. QL;Q,J.;
FORMACION ACADEMICA: [ e pueclo o AchudwisTreed
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: <D0 Cencd's, (Uitivind e
20 Avre CARGOACTUAL: 2© cen il
wermucion: Uiy sided Jom Vedbro,

Objetivo general: Determinar de qué manera la mothacion influye en el desempefio laboral de los colaboradore s administrativos de |2

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: 0 ¢rfh

empresa Austral Group- CHIMBOTE - 2018,
Objetivo del juicio de expertos: Validarla encuesta

Objetivo de la prueba: Evaluar la encuestay dar sugerencias

De acuerda con los sigulentesindicadores califique ¢ada unode los items segin coresponda

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SURCIENCIA 1. Nocumplecon el crterio Los items noson suficientes para medir 13 dimensidn
Los itemsque pertenecen a 2. Bajo Nival Los items miden algin aspectode la dimension, pero no
una misma dimension 3. Moderadonive! corresponden con b dimensién total
bastanparaobteneria 4. Alto nivel Se deben incementar algunos items para poder evaluar

medicion deésta |z dimansiéncompletamente.
Los items son suficiertes
CLARIDAD 1. No cumplecon el criteric € item no esciaro

El item $e comprende 2, Baja Nivel & (tem requiere bastantes modificadones o una
facilmente, es decr,su 3. Moderadonivel modificacién muy grandeenelusode las palabras de
sintdctica y semdntica son 4. Alto nivel acuerdocon su significado o per fa ordenacion delas

adecuadas.

mismas.

Se requiere urd modficacidn muy especfica deaiguncs
de los términos del item.

Bl item es claro, tiene semd reica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

1. No cumple con el eriterio

Bl item no tiene relacion |égica conla dimension

El item tiene reladdn 2. 83jo Nivel El item tiene una relacion tangencial con 1a dimensidn.

Iégica conladimensién o 3. Moderadonivel El item tiene una relacidn moderada con la dimensidn

indicador que estd 4, Alto nivel que estd midiendo.

midienda £l item se encuentra completamente relacionado cen la
dimensiénque estd midiendo.

RELEVANCIA 1.Nocumplecon & criterio El item puede sereliminado sin que sevea afectadaia

£l item es esendalo 2. Bajo Nivel medicién de |a dimensidn

importarte, es decir debe ser 3. Moderadonivel El item tiene alguna relevandia, per otro tem puede

incluido, 4, Alto nivel estar incluyendo loque mide éste,

El item es relativamente importante.
El item es muy importante en la investigacion.

66




MATRIZ DE VALIDACION
POR EXPERTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: Motivaciény desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Austral Group S.A A, Chimbote-

2018
v1

DIMENSIONES

INDICADORES

TEmM

SUFICIENCIA®

RELEVANCIA

OBSERVACIONES
(si debe modificarse
un item por favor
indique)

Motivacién
intrinseca

Comunicacién
Adecuada

iExiste una
comunicacién constante
entre ustedy su jefe?

Mejorarel
conocimiento

¢Usted recbe
capacitacidn constante
por parte de =
empresa?

¢Cada cuanto tiempo
reciben capacitacidon?

Reconocimiento

ZUsted ha recibxo
aigun reconocimiento
porparte de ia
empresa?

¢(La empresa reaiza
eventos donde se
prema asus
trabajadores por su
buen desempefio?

Potenciarlos
logros

¢Laempresa te da [as
facilidades para lograr
tus metas
profesionales?

-M qQ )rwh"
pmda

Motivacién
extrinseca

Salarios

¢Usted esta de acuerdo
con el salario que recibe
por parte de la
empresa’?

Incentives

¢Recbe incentivos por
parte de i3 empresa?

[ JEsta Ge acuerdo con
los incentivos salariales
que le brinda la
empresa?

Servicio Socal

ZUsted ha particpado
alguna vez realzando
serviciosocial?

¢La empresa reaiza
serviciosocial hacia la
cormunidad?
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BOR EXPERTOS
ml.o DE LA INVESTIGACION: Motivacién y desempefio labora! de los colaboradores de ia empresa Ausiral Group S.A A, Chimbote-
v2
Tem [si debe modficarse
DIMENSION | INDOICADORES SUFICIENCIA® | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD un ftem por favor
indigue)
¢Usted es una ?e I8s
personasque da la inicativa
N cusndo s tata de resoiver | Y Y
algln problema?
Factores (Usted esresponsable en los
actitudinales bejos que le encomiend
Responsabikdad | v jefe? H‘ Y '7[
(Cumpla con los trabsjos
programadesa tiempo? 3 3 3 Mg )n r
Ae daceod
Lusted y sus compafernos
aponan |deaso wiucionasen
u drea de tradbajo? k-~| kt Y
.',Cgtndo lonnootgdmdm un
trabajo en equipo, todosus
Trabsjeen
eauipo comgpafiercsaponan? Y \.’ 5
ZCrees uZed que 15308 158
quobcom‘ovmm « area u;n
un buen equipo de trabap? \‘ q V
Factor SUS GOMDAneros y Usec
operativos trabajan sn intemupdones s
lo lsgo de su jomada
Cantidod  de | laborai? 3 3 3 3
o (Used cee que son
sufigentes las peronas que
integran su drea de trabajo? Y Y
i (Se consders eficiente al
Caligad  de | raglizar ol trabajo
trabaj ancomentado por ia
) empmesa? L! \‘{ V
ASPECTO GENERALES
ASPECTOS Si NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras'y predsas para responder el
cuestionario 'r
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacién A
Los items estin distribuidos en forma |égica y sacuencial j
El nimere de items es suficients para recogerla informacion. En caso deser P
negativa surespuesta, sugieralositems a afadir
Kay alguna dimensidn que hace parte del constructo y no fue evalwada ,\'
VALIDEZ
APLICABLE | NO
APLICABI ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES syl  NO
validgdopoc\Eburth A. Varvde “amn Fechs: 2/ G | 201G
\ ’
N ’
Firma: g @t [ Teldtors: GNYG) 009G | emain: wa%/vd«@ oo Tmad. o,

4
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Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento siguiente de la investigacion Motivacién y
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Austral Group s.a.a., Chimbote-2018

La evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vélidos y que los resultados obtenidos a partir de
éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracién de las Tesis como de sus aplicaciones. Agradecemos su
valiosa colaboracién.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: L)u is ALReeTo \(/go Raednley

FORMACION ACADEMICA: Conthvor. D alieo

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: (CON A DO P C:GMGQAL’ Ao Wi g/ s

mempo: 20 ANOY CARGO ACTUAL: 'JO(ENE fetlBip o ©

INSTITUCION: (9

Objetivo general: Determinar de qué manera la motivacion influye en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la

empresa Austral Group- CHIMBOTE - 2018.

Objetivo del juicio de expertos: validar la encuesta

Objetivo de la prueba: Evaluar la encuesta y dar sugerencias

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin correspenda

CATEGORIA CAUIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio = Los items no son suficientes para medir 13 dimensién
Los items que pertenecen a 2. Bajo Nivel - Los items miden algun aspecto de la dimensién, pero no
una misma dimensién 3. Moderado nivel corresponden con 12 dimensién total
bastan para obtener la 4. Alto nivel - Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
medicion de ésta la dimensién compiletamente.

- Los items son suficientes

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio - Elitem no es claro
El item se comprende 2. Bajo Nivel - Elitem requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir, su 3. Moderado nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de
sintdctica y semadntica son 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por 1a ordenacion de las
adecuadas. mismas.

- Se requiere una modificacién muy especifica de algunos
de los términos del item,
- _El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. No cumple con el criterio - Elitem no tiene relacion Iogica con la dimensién

El item tiene relacion 2. Bajo Nivel - Elitem tiene una relacién tangencial con la dimensién,

légica con la dimensién o 3. Moderado nivel - Elitem tiene una relacién moderada con la dimensidn

indicador que estd 4, Alto nivel que esta midiendo,

midiendo. - Elitem se encuentra completamente relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA 1, No cumple con el criterio - Elitem puede ser eliminado sin que se vea afectada la

El item es esencial o 2. Bajo Nivel medicién de la dimensién

importante, es decir debe ser 3. Moderado nivel - Elitem tiene alguna relevancia, pero otro item puede

incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo io que mide éste,

- Elitem es relativamente importante,
- Elieemesmuyhpommenlahvegvgaddm
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IZ DE V.

POR EXPERTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: Motivacién y desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Austral Group S.AA., Chimbote-

2018
vi

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM

SURICIENCIA®

RELEVANCA

CLARIDAD

OBSERVACIONES
(si debe modificarse
un item por favor

indique)

Motivacidn
intrinseca

Comunicacién
Adecuada

LExiste una
comunicacién constante
entre usted y su jefe?

‘f

Mejorar el
conecimiento

LUsted recibe
capacitacién constante
per pate de la
empresa?

“

¢Cada cudnto tiempo
reciben capacitacién?

Y

H

Reconocimiento

¢ Usted ha recibido
algén reconccimiento
por parte de la
empresa?

H

LLa empresa realiza
eventos donde se
premia a sus
trabajadoras por su
buen desemperio?

4

Potenciar los
logros

(Laempresatedalas
facilidades para lograr
tus metas
profesionales?

H

o

Motivacién
extrinseca

Salarios

LUsted esta de acuerdo
con el salario que recibe
por parte de la
empresa?

=2

Y

Incentivos

(Recie incentives por
parte de ia empresa?

.

i

¢Esta de acuerdo con
fos incentivos salariales
que le brinda la
empresa?

Y

Servicio Social

¢Usted ha participado
alguna vez realzando
senvicio social?

Y

{La empresa realiza
servicio social hacia 2
comunidad?
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MATRIZ DE VALIDACION

POR EXPERTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: Mctivacion y desempefio |aboral G ios colaboradores de Is empresa Ausiral Group S.A A, Chimbote-

2018
va2

SURICIENCIA®

COHERENCIA

RELEVANCIA

OBSERVACIONES
(si dabe modificarse
un ftem por faver

Iniciativa

dUsted es una de Ias
personas que da 13 inciativa
cuando se frata de resciver
algin problema?

Factores
acttudingies

Responsabilidad

¢VUsted es responsable en los
rabajos que e encomiends
su jefe?

(Cumple con los trabajos
programados & tiempo?

Trabsjo en
equipo

¢Usted y sus
aportan ideas o soluciones an
Su drea de trabajo?

<Cudndo les encomiendan un
trabajo en equipo. todos sus
compaferos aportan?

H

¢Crees usted que todos ios
gque conforman su drea son
un buen equipo de trabaj?

Factor

Cantidad de

¢Sus compafieros y
mpnmmmdansa
Io largo de su jomaca
iaboral?

L

(Usted  cree que  son
suficiontes las personas que
ntegran su drea de trabajo?

Y

Y

Calidad de
trabajo

(Se considera eficlente al
realzar el trabajo
encomendsdo por a
empresa?

ASPECTO GENERALES

ASPECTOS

cuestionario

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el

Los items permiten el logro del objetive de ka investigacidn

Los items estén distribuides en forma légica y secuencia!

El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de ser
negativa su respuesta, sugiera los items a afadir

X X [¥ |x

Hay alguna dimensién que hace parte del constructo y no fue evaluada

VALIDEZ

APUCABLE

[

NO

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES

S| o

Validado por

Fecha:

2/9 /2014

o Aun \Cﬂo‘@)

Testono: FOE7 P66 C

Emait: (075 _ v;dsﬁ' Yo

hoo. €3
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