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3. TITULO
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4. RESUMEN

A través del presente, se logré determinar que no existe relacion significativa entre
la Motivacion Laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
tropical music, Chimbote, 2022; debido que el nivel de significacion es mayor al

0.05 (0.487>0.05); se acepto la hipotesis nula y se rechazé la hipotesis alternativa.

El tipo de investigacion no experimental, enfoque cuantitativo; de disefio
descriptivo, correlacional y trasversal. La poblacién y muestra conformada por 20
trabajadores. Como instrumento fue el cuestionario y como técnica se utilizé la

encuesta.



5. ABSTRACT

Through the present, it was possible to determine that there is no significant
relationship between Work Motivation and the work performance of the workers of
the tropical music company, Chimbote, 2022; because the significance level is
greater than 0.05 (0.487>0.05); hypothesis was accepted and the alternative
hypothesis was rejected.

The type of non-experimental research, quantitative approach; descriptive,
correlational and cross-sectional design. The population and sample made up of 20
collaborators. The questionnaire was used as an instrument and the survey was used

as a technique.



6. INTRODUCCION
6.1. Antecedentes y Fundamentacion cientifica

Antecedentes

Narrea (2020), plantea motivacion laboral estad concerniente con a saber,
satisfaccion y desempefio laboral; Conducir a mejores resultados para la
organizacion. Los factores internos conducen a mejores resultados, especialmente
aquellos relacionados con la autorrealizacién y la autoestima. Los factores externos
conducen a menores resultados en el trabajo motivador; Tales como compensacion
econdmica, ambiente de trabajo y promocion. La motivacion en el trabajo es
multifactorial, porque se debe a muchos factores: fuerza, éxito, asociacion;
Intervenir en el proceder de los empleados para reformar la productividad en la

organizacion.

Asi mismo Diaz (2021), En su tesis indica que el 45% de técnicos de enfermeria
del area Covid-19 presentan un nivel de burnout moderado, un 32,5% un nivel
bajo y un 22,5% un nivel alto. El 47,5% de los alumnos, tienen desempefio regular,
el 42,5% tienen desempefio efectivo y el 10% tienen desempefio deficiente.
Coexiste una relacion demostrativa entre el sindrome de burnout y el desempefio

laboral entre los técnicos de enfermeria en el area del COVID-19.

También Mendoza (2022), En su tesis verifica que coexiste una correspondencia
la motivacion del personal y el desempefio laboral en Buro Main Partners Cusco
2022. De acuerdo a los resultados obtenidos al valor calculado x2 (19, 132a) de
Pearson. En relacién, del valor calculado para Pearson x2 (18017a), es inferior a
0,05, se ha identificado una correlacion entre la motivacion intrinseca y el
desempefio en Buros.; también coexiste una correspondencia entre la motivacion
extrinseca y el desempefio, valor calculado Pearson x2 (10839a), nivel de

significacion 0.028.

Zambria (2018), En su proposicion sugiere que la explicacion de Pearson obtuvo
R =0.557 y p -valor = 0.000, a posteriori concluyé que existe una relacion positiva

y promedio de componentes motivacionales y el desempefio gremial entre los



personales del centro. Centro Médico San Antonio de Moquegua, 2018. Luego de
efectuar una explicacion estadistica, se concluyo que el 52,2%, se hallan motivados
para trabajar; el 60.9%, tenian un desempefio medio. Al ejecutar un estudio natural
para demostrar, se finaliza que coexiste una lista moderada entre los mecanismos
externos y el desempefio gremial entre los empleados (Pearson R: 0,490). Al
ejecutar una dilucidacion inferencial para demostrar la hipdtesis especifica 2, se
finalizd que preexiste una lista positiva y moderada entre los constituyentes

intrinsecos y el desempefio gremial de la empresa.

Asi mismo, Reyes (2019), En su tesis afirma que las acciones recreativas afectan
significativo la motivacion de los pedagdgicos de educativa Santa Elena (rho =
0.480, P = 0.004), y se acepta la hipdtesis general. La actividad enfocada incide
significativo en la motivacion de los profesores (rho = 0.712, P = 0.002). Las
actividades de ocio tienen un efecto significativo en la motivacion laboral (rho =
0.740, P = 0.001), por lo que la hipdtesis general es aceptable. Las prestezas de
atenuacion en el trabajo tienen un efecto significativo en la motivacion docente en
Santa-Elena-Ecuador (rho = 0,580, P = 0,003).

De acuerdo con Maza (2020), En su tesis define que En cuanto a la meta comun
en la motivacion laboral se encontraron diferencias con valores mas altos de I.E.P.
Colegio Christian Barnard - S.M.P. (rp = 34,5; sr = 1035,00), significativo en
hipétesis de varianza (U = 330.000; P < 0,005). Asi lo demuestra también el hecho
de que el 96,7%, donde son calificados como docentes que demuestran un mejor
crecimiento personal, tienen mayor independencia en su trabajo y estdn mejorando
constantemente sus habilidades profesionales. En comparacion con el primer
objetivo especifico, en cuanto al aspecto de la motivacion intrinseca, se encontrd
que la diferencia es de mayor valor para el colegio (rp = 36,50; sr = 1095,00),
significativo en contraste de hipotesis (U = 270.000; P < 0,005). Esto también se
refleja en el 93,3%, donde son calificados como docentes que muestran un mejor
progreso personal, poseen mayor independencia en su trabajo y optimizan
continuamente sus competitividades profesionales. En base al segundo objetivo

especifico de la dimension estimulo externo se obtuvo una mejor media (rp =



40,92; sr = 1227,50), significativo en la varianza de la morosidad (U = 137.500; p
<.005), donde el 63,3% de los docentes, ofreciendo una tasa alta en contraste con
el 0% del 1.E.P. Recién nacido Jesus Marshall Chabrito-Callow. En este nivel, los
docentes dijeron que tenian mejores condiciones de trabajo, lugares de trabajo més
receptivos, asi como un mejor reconocimiento de sus deberes laborales. En cuanto
al tercer objetivo especifico, el analisis de las diferencias dimensionales para la
motivacién trascendental, se obtuvieron diferencias utiles (rp = 36.00; sr =
1080.00), se encontro discrepancias estadisticamente demostrativas (U = 285.000;
p < 0.005), ya que se mostrd un alto grado de dindmica trascendental. Presente en
el total del 93,3% de las I.E.P. Christian Barnard College - SMP, se puede decir
que los docentes muestran mayor dedicacion a sus funciones docentes,
comunicandose y colaborando mas que los docentes del Nifio Jesus Mariscal

Chaperito del Callao.

Por otro lado, Diaz (2018), En su tesis describe que, con base en las deducciones,
se concluye que los instructivos encuestados aplazan en sus atribuciones para
matricularse en programas universitarios de formacion docente, incluso si todos
ellos se matriculan espontdneamente. La discrepancia entre los profesores y

universitarios interrogados reside en los siguientes puntos:

« El impulso de la inscripcion en un equipo de finalizacion de formacion radica en
el progreso de la instruccién universitaria y de los alumnos (motivacion interna).
En cambio, el grupo inconcluso, el motivo estaba relacionado con el identificacion
con su imagen profesional o curriculum (motivacion externa). La justificacion de
una mayor formacion en el grupo que completa la formacion se basa en la escala
como educadores, dado el impacto de lo aprendido en su desarrollo aula. Por otro
lado, los docentes que no completan su formacidn son otra razén por la cual su rol
como profesionales dedicados es importante; como resultado, la educacion
superior en la ensefianza no cumple con sus expectativas, ya que esperan
programas que los actualicen o los involucren mas con sus propios antecedentes y
estrategias de ensefianza relevantes en su experiencia profesional. Aunque todos

los colaboradores se consideran profesores universitarios sin formacién



pedagogica, habiendo estudiado otra profesion, el grupo ha realizado una
formacion encaminada a adquirir competencias pedagdgicas, y en unos casos son
consecuentes de sus faltas y otros grupos avanzan hacia la competencia
pedagbgica. Herramientas o métodos que facilitan el aprendizaje de los
estudiantes. Por el contrario, los mésteres que no destacaron con sus capacidades,
su apreciacion profesional es preferente y, por tanto, respaldan mas al sometié de
contenidos especialmente de su trayectoria. Docentes completan los programas
brindados por la institucion formadora busca obtener y designar nuevas
herramientas metodoldgicas y didacticas, facilitar el instruccion a través de la
colaboracion mueve entre los estudiantes (con énfasis en el rol del docente); Si
bien los docentes que no completan la capacitacion tienden a utilizar herramientas
0 estrategias de exposicion docente, algunos expertos invitan o presentan videos o
casos de campo de la profesion (centrandose en el papel del experto en su campo).
El grupo de docentes que completd la capacitacion expresd claramente que
continuaron sus estudios porque encontraron espacios para compartir experiencias
con otros docentes, las cuales consideraron muy ricas por sus conocimientos.
Tratar con situaciones educativas, asi como con los alumnos adentro y fuera del
aula. Para algunos, es una conformidad para reflexionar sobre su mision profesor,

y para otros, es una ventaja practica para mejorar la adopcion de herramientas.

De acuerdo con Escobedo y Quifiones (2019), En su tesis afirma que, segun los
resultados conseguidos, se presentan las consecuentes conclusiones: En 2019, el
operador de logistica de MyPes, concluye que existe un
positivo y pecado entre Nhan Nhan. Miembros de MYPES; Este resultado se
enfatiza a través de los resultados del contraste de hipdtesis especificas. Esto
significa que los adjetivos de la satisfaccion laboral son significativos para los
entornos de compromiso, el reconocimiento personal y / o los favores monetarios
con relaciones positivas con el trabajo. Entre estos empleados, si bien la
satisfaccion laboral esta aumentando debido a uno de los tamafios mencionados, el
rendimiento  laboral también mejorard. Para el primer objetivo,
tratar de determinar las primordiales teorias de satisfaccion laboral y rendimiento

laboral, por otro punto, de acuerdo con lasteorias de lahigiene dinamica,



distancia, situacion y el enfoque dindmico, las interpretaciones de la satisfaccion
de los cambios en el lugar de trabajo. Por otro lado, el desempefio laboral se
demuestra la conjetura del equilibrio, objetiva; se puede concluir que segun los
autores que propusieron herramientas reales para medir las variables. Una
introduccion para reforzar las teorias antes mencionadas. En cuanto al segundo
objetivo, se concluy6 que el parte logistico ain no ha elevado su competencia,

principalmente por la falta de infraestructura mejorada.

Como expresan Rojas y Cruz (2021), En su tesis plantea que, como resultado
de las dos variables, la mayoria de los colaboradores parecen dar una calificacion
alta a su desemperio, lo que quiere decir a pesar de las complicaciones reconocidos
en laempresa laboral, los colaboradores son las personas cuyas motivaciones
provienen de ellos mismos, lo que genera su felicidad
y satisfaccion, comportamientos favorables y efectivos. Segun la relacién del
aspecto vitalidad con el desempefio, se puede demostrar la existencia de
relaciones elevadas y decisivas, las relaciones que se presentan con los recursos
del colaborador, es decir, del individuo. Las personas manejan sus propias
motivaciones para obtener recursos. Cada lado tiene un colaborador. En base,
entre aspectos de dedicacion y desempefio, es claro que existe una relacion, es
decir, si los colaboradores tienen méas dedicacion a los trabajos que realizan, los
resultados de desempefio seran mayores, lo que indica la
voluntad de incrementar sus capacidades y comprension. En base a la
relacién entre el volumen de absorcion y el desempefio, se ha demostrado que
existe una relacion, dentro de la empresa existen 82 razones para limitar el alto
nivel de absorcion en comparacion con el desempefio, lo que permite que
los empleados expresen la insatisfaccion del grupo. La forma en que la delegacion

de trabajo y la toma de decisiones que se relacionan con ella.

De acuerdo con Cachay y Torres (2021), En su tesis propone que en
la disertacion se establecié la correlacion promedio entre el procedimiento de
recompensas y el desempefio laboral (con p =0.501),

entre las variables estudiadas es positiva. Esto indica que, si bien los trabajadores



estdn motivados por las recompensas ofrecidas, no logran el nivel de impacto
necesario para optimizar mas el desempefio y el nivel de compromiso para lograr
los objetivos planteados. Como se ha sefialado, el salario ofrecido por la
empresaque presta el servicio es aceptado por los empleados.
Ademas, se observé una correspondencia moderada (rho de Spearman 0,510) de
la compensacion econdmica con el desempefio. Esto muestra que los empleados
establecen  correspondencia entreel sueldorecibido yel nivel de
esfuerzo ofrecido. La recompensa se reporta en el caso del desempefio laboral
(con p =0.535). Esuna relacion significativa. Esto sugiere que los estimulos
afectan el desempefio laboral hasta cierto punto. Se ha demostrado que los
beneficios tienen un efecto sobre el esfuerzo laboral (con un valor global
de 0,396), conunamediana correlaciébn positiva, lo que ensefia que
los empleados estiman el desempefio de los beneficios. Hasta cierto punto, pero
no decierta manera. Encontramos que la seguridad laboral afecta el
desarrollo laboral (con RO 0.471). Por lotanto, los trabajadores toman en
respetoun  ambiente de  trabajo seguroen el desempefio. Finalmente, la
supervision afecta el comportamiento laboral (usando Rho de
Spearman 0.485). Revelauna relacion positiva. Porlo tanto, el nivel de
apoyo servido a los empleados, alienta a resaltar en las ocupaciones y logros de
la organizacion. Si el problema persiste, no habra grandes cambios, es decir, no se
observara una mejoraen el desempefio del trabajo, un posible aumento

en la rotacion, afectando el servicio prestado por la empresa tercerizada.

De acuerdo con Mera, Quispe y Romero (2021), En su tesis plantea que Se puede
establecer una correspondencia entre de desempefio y compromiso
organizacional, de tal manera que un mayor compromiso publico y con la
organizacion conduce a un mejor desempefio y productividad de la organizacion,
y esto se expresa en cantidad y aptitud. Los negocios de fiscalizacion se realizan
en diversos organismos publicos sujetos a fiscalizacion, lo que contribuye a una
gobernanza eficaz y transparente. Se puede comprobar que los desniveles de
compromiso organizacional se aciertan en los hombres, entre 26 a 35 afos, en

trabajos de 2 a 5 afios, y bajo el régimen contractual del sistema laboral 728, pues



en este caso, las personas mayores tienen mas oportunidades en el comercio
profesional estan en uniforme pesquisa de mejores salarios y nuevos desafios, y
otros pueden sentirse mas satisfechos y seguros en su cometido al que pertenecen.
En el pensamiento de votacion de empleados, favor en perla el género, afios y de
resolucion profesional, si queremos colaboradores respaldados con la
estructuracion y ascendentes niveles de desempefio en el cometido. Asimismo, la
decrepitud en oriente pabellon es sustancial para curar la negociacion y el
desempefio; Asimismo, compromiso emocional y estabilidad. EI compromiso
continuo es de moderado a bajo. Se puede determinar que el desempefio general
del auditor es promedio; Asimismo, aspectos de excelencia, resultados, eficiencia,
conducta profesional y responsabilidad. Los aspectos de integridad,
independencia y objetividad son de moderados a bajos. ElI formulario de
evaluacion del desempefio aprobado por Resolucion N° 01-2015-CG de la
Gerencia de Control debe ser verificado por SERVIR, ya que este formulario se
encuentra en operacion desde el afio 2015 y ha arrojado resultados positivos para

la empresa.

Asi mismo, Martinez y Vargas (2021), En su tesis refiere que se ha
demostrado una correlacién entre el estrés y la motivacion en el trabajo.
Porque cuando la presion es alta, el nivel de estimulacion disminuye en un 22%,
respectivamente. Ademas, el 45% requieren alta concentracion en su trabajo
diario, el 27% presenta interrupciones en el desempefio, lo que afecta el factor
motivacidn. Se ha demostrado una correlacion entre las necesidades el estrés y la
motivaciéon laboral; ya que el 75% efectlan sus tareascon prisa, lo que
genera coaccion y capacidad para trabajar por sus objetivos. Ademas, integro al
estrés, el 67% suele experimentar retrasos en la realizacion de actividades por
parte de terceros, incluidas largas jornadas laborales. Del mismo modo, el 86 %
de los encuestados dijo que necesita concentrarse durante  mucho

tiempo para hacer las cosas.

Finalmente, a pesar de las altas exigencias de sus trabajos, el 72% de

los trabajadores aln invierten en estos trabajos para no ser criticados por el medio



ambiente. Se infirié una correlacién las variables, ya que el 57% no poseen la
congruenciade informar en las disposiciones que promueven las metas
corporativas. Ademas, el 69% indico que tienen poco predominio en la resolucion
de conflictos que se exhiben en el &mbito laboral. Asimismo, se evidencia que el
86% necesita capacitacion continua para la continuidad de sus puestos de
trabajo. Por otro lado, el 46% de los empleados no estdn motivados para
desarrollar sus habilidades, mientras que el 41% a veces es consciente de ello

limita a tomar decisiones.

De acuerdo con Aliaga y Puican (2021), En su tesis define que en la Clinica San
Marcos se determinoé que la variable motivacional, ajustada la opinion de los
colaboradores, nos da un resultado realista de la falta de estrategias orientadas a
los RRHH. Un factor notable es que el salario y la bonificacién no cumplieron
con las expectativas, especialmente para los empleados de mayor edad. Es decir,
la clinica no priorizaba los pagos en funcion del progreso del equipo o area de
trabajo. Para estar seguros de lo que se investiga, los salarios se han transformado
enun componente enla percepcionde los empleadosy mas con
la situacion actual del COVID-19, que ha generado inconsistenciasen la
seguridad laboral y econdémica. Como resultado, el problema observado
ha hecho que su nivel de competencia se vea mas comprometido ya que los
empleados tienen que comprometerse mas. La clinica no proporciond las
herramientas necesarias, comoun software de ndmina o diferenciacion entre otra
sempresas en San Juan de Lurigancho ysus alrededores. En cuantoa la
calidad brindada en la Clinica San Marcos, destacamos que el 44% de los
colaboradores destacaron una situacion negativa
relacionada con el servicio brindado y la infraestructura del centro médico.
Estos resultados significan que la clinica no brinda servicios de
calidad adecuadosa los usuarios debidoal deterioro de motivacion
de los empleados, es decir, la falta de un buen ambiente de trabajo, y ademas no
se sienten conectados con los pacientes. La empresa 0 la organizacion, lo que
conduce a una falta de asentamiento. Por otro lado, la falta de grandes espacios

puede tener un gran impacto, como debe ser la comodidad y seguridad hoy



en medio de una pandemia tanto para el personal como para los pacientes. En
términos de desempefioy su relaciébn con la motivacion, es claro que una
medida de motivacion laboral moderada tiene un efecto positivo en el
mantenimiento del desempefio estandar, ya que afecta directamente a los
empleados y su capacidad para resolver problemas o habilidades de intervencion
en situaciones  complejas.  Ademas, reconociendo un  punto importante
que puede referirse al uso de recursos econdmicos, el personal no asumio que la
clinica habia invertido en la compra de equipos, maquinaria y otros equipos
relevantes para la funcion medica. Como resultado, los procedimientos a menudo
representan limitaciones o inconvenientes para seguir el procedimiento normal
y realizar la atencion al paciente en consecuencia. Asimismo, al no orientar
la independencia de los coordinadores por competencias, no contribuyen al
progreso de destrezas en el uso de recursos y la consecucion de resultados. En
otras palabras, en cuanto a la tecnologia y su relacién con la motivacion, es claro
que del total de encuestados, el 43% indico que el aspecto tecnologico es
desfavorable, en este sentido. Se determind que existe un importante infrauso de
la tecnologia en la clinica por falta de capacitacion sobre mejoras relacionadas
con aspectos como redes sociales, comunicacion, etc. Esto
claramente significa que el negocio no puede alcanzar su maximo potencial
y sobresalir en términos de innovacion, accesibilidad a un pablico objetivo mas
amplio y mas comunicacion, lo que tendrd un impacto en la entrega de bienes y

brindara el servicio adecuado a quienes acuden a ella. indicar la base.

Por otra parte, Matta (2018), En su tesis, se puede concluir que, de acuerdo con
las metas establecidas, la  motivacion tiene  un efecto significativo en
los empleados, aumentando la productividad del astillero Sima Callao, en el afio
2018. Cuando lo hacen bien, se ve como la fuente principal de su motivacion y su
nacleo,como un medio para su autorrealizacién para el avance vy
desarrollo personal y profesional. Por lo tanto, para esto, la productividad a
menudo se puede hacer como resultado de la motivacion
para buscar su felicidad y satisfaccion personal, asi como el entorno de trabajo

completo que tienen y las cosas que tienen y los reconocen. Segun el objetivo



opuesto del entorno laboral y de reconocimiento, esto tiene un impacto en la salud
de la fuerza laboral, entre los empleados del Taller de la Marina de Sima Callao,
segun los resultados, segun los resultados de los empleados por parte de los
empleados de los empleados. Al ver que el trabajo apropiado que tienen, tiene un
impacto directo en su trabajo; al igual que la compafiia les proporciona, lo
que permite a los empleados producir cada vez mas, pero también demuestra que
el 30 % de los empleados reciben que el salario que tienen no es Suficiente o
en el lado econdémico, no es suficiente para el trabajo que pueden completar, lo
que puede llevar a la transicion a otro trabajo. Sabiendo como aprender, poder
escapar del talento, incluso la investigacion refleja que no todo tiene buena
estabilidad en esto, indica mérito. Decir estos elementos perturban el resultado del
esfuerzo  ejecutado cuando  realizan  su  trabajo yesto  generauna
motivacion negativa que indica que la empresa no valoraestos factores. En
cuanto al proposito, la satisfaccion laboral afecta la seguridad y la comunicacion
efectiva, podemos comprobar que los empleados se sienten satisfechos
con el trabajo de su empresa y se dan cuenta de que su trabajo es parte del éxito
de la empresa, asi comoel fracaso es fraccion de ella. La comunicacion,
seguridad laboral, estabilidad y los intereses laborales son factores motivadores
dentro de ellos, y el amor por el trabajo es la motivacion para alcanzar las metas
personales, sino la cuestiéon de la seguridad no es para todos, y puede causar
accidentes en el laboral, pues esta tensién les genera una ansiedad que los
mantiene inactivos y competidores por el lugar. Si la compafiia le proporciona

la estabilidad que indagan, la situacion optimizara.

De acuerdo con Gonzélez y Loro (2018), En su exposicion relaciona que
posteriormente de confutar el definido general, concluimos que existe una relacion
entre las motivacionales y la productividad profesional derecho de inteligencia es
(p = 0.016), en las cooperativas socias de Maestranza Diesel S.A.C, Callao,
contrastando la primera hipotesis especifica con la ideal especifica En primer
lugar, se concluyo que no existe una obligacion entre la aprieto fisioldgica y la
productividad ya que el audacia de inteligencia es (p = 0.551). EI momento

indefinido determinado se instituy6 que no existe una obligacion entre la entereza
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y la productividad derecho ya que de inteligencia es (p = 0.264). En el tercer lugar,
se comprob0 que existe una correlacion entre las evacuaciones de vinculacion y
la productividad adeudado a que la inteligencia es (p = 0.007); incluso existe una
relacion demostrativa entre la autoestima y la productividad con de inteligencia es
(p = 0.000).

De acuerdo con Rosales y Simonovich (2021), En su tesis plantea que
se encontrd que la motivacion laboral se asocié moderadamente negativa (rho = -
.594) con el sindrome de burnout. Asi lo demuestra el hecho de que el 88% de los
docentes estan altamente motivados, el 4% sufre sindrome de burnout. Esta
consecuencia seve afectado por las herramientas que se aplican después
de vacaciones. Por lo tanto, si el personal no se siente motivados, es mas
probable que tengan agotamiento, lo que eventualmente afectard la calidad.
Se concluy6 que el  despidoy el burnoutse correlacionaron positiva y
negativamente (rho = 0,317). Se basa que el 92% de la demostracion presentaba
bajos niveles de motivacion, ya que los docentes estaban satisfechos con el
esfuerzo y el tiempo que dedicaban a su trabajo. Esto conducird a un mejor el
rendimiento de los estudiantes y la adquisicion de conocimientos. También
se infiere una débil asociacion negativa (rho = -.330) entre la regulacion externa
y el sindrome de burnout porque los catedraticos buscan la aceptacion y el aprecio
de los estudiantes, comparieros y su director. Entonces, aunque les da tranquilidad
trabajar y tener mejores beneficios econdémicos, todavia son vulnerables al
agotamiento. La organizacion interna se asocié moderadamente inversamente (rho
= -0,676)con el sindrome deburnout, con un93% de docentes
sintiéndose orgullosos de su trabajo y tratando de dar lo mejor de si. Esto los lleva
a ser proactivos y esforzarse por realizar tareas que complementen sus funciones.
Se concluy6 que laacomodacionyla fatiga se identificaron conuna
correlacion moderadamente negativa en la relacion Rho de Spearman (rho = -
b587), siendolos educadoreslos que fijanlos  valores necesarios
para la ensefianza. En este sentido, participan en el proceso de aprendizaje y dan

prioridad a sus alumnos en la medida de reducir las externalidades negativas.
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También concluimos que la motivacion intrinseca tiene un efecto negativo
moderado (rho = -.509) sobre el sindrome de burnout, por lo que el 88% de
los docentes tienen una motivacion intrinseca alta porque prefieren hacer un
trabajo profesional. Como resultado, estos resultados generardn menos quejas de
los padres, una resolucion maés rapida de los problemas en el aula y un mejor

rendimiento académico.

Asi mismo Castillo, Rojas y Verastegui (2022), En las tesis afirma que la
indagacion asume como objetivo primordial averiguar la predominio que
el proceso de gestion de desempefio obtiene en la motivacion laboral de los
participantes de Latin American Outdoors (LAO), se realizO wun
abordaje cualitativo de entrevistas en profundidad y exploratorias con los guias y
coparticipes de la distribucion han estudiado para saber de la forma en que la
gestion del desempefio es realizada por el gerente de cada area, pueden
afectar positiva 0 negativamente  motivacional. = Como consecuencia  de
la encuesta, se equilibraron variables en cuatro las etapas del
proceso del desempefio gestionado por LAO tienen una marca significativo
positivo o negativoen el  estado motivacional de  los empleados enla

organizacion.

También Davila (2022), En la tesis define la correspondencia entre la motivacion
laboral y el desempefio laboral del personal de enfermeria del &rea no COVID-19
en un hospital de Chimbote en el afio 2022. La muestra incluye a todos los
trabajadores. Se utilizaron el cuestionario para las variables. Un coeficiente
de Spearman = 0.516 obtenido entre la motivacion laboral yla eficiencia,
56.25% (42), recibié una buena motivacién para el trabajo de parto, 41.25% (33)
regular y250% (2) Bad, 53.75% (43) recibi6 un buen rendimiento
En el trabajo, el 45.50% (36) lo noto regularmente y 1.25% (1) considerd eso. Es
malo, el coeficiente de Spearman = 0.376 entre la motivacion para el éxitoy
el rendimiento del trabajo, el coeficiente de Spearman = 0.458, entre
la demanda de fuerza y rendimiento en el lugar de trabajo y el nimero de System

Spearman = 0.612 y 0,000 entre enlaces humanos y rendimiento profesional. Y
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se han sacado las siguientes conclusiones: la mayoria de las enfermeras reciben
una buena motivacién para la fuerza laboral, la mayoria del personal de
enfermeria con el rendimiento laboral cognitivo y regular, con una relacion
regular e importante efectiva entre la motivacion del éxito y el desempefio de la
enfermeria, existe una relacion positiva, motivacion del poder y la eficiencia del
personal , tiene una correlacion positiva explicativa entre la conexion de la
fuerza y el rendimiento del propio y, en Gltimo lugar, existe una relacion positiva
explicativa entre la curva de fuerza para el trabajo y el desempefio profesional del

personal.

Por otra parte Coérdova (2018), En la tesis expresa que las caracteristicas
Capacitacion e implementacion en el puesto de trabajo en MYPES en la categoria
Restaurante Distrital Chulucanas, 2018. Se utilizaron métodos descriptivos y
cuantitativos, Sin plan de prueba transversal Resultados agrupados por variables,
estd formada por 20 trabajadores. En cuanto a la formacion, es sustancial ya que
incrementa la produccion
Negocio; Asistir en la solucion de problemas; Extiende la Desempefio y nuevos
conocimientos en el campo. Sobre el curso, mas La mitad, si necesitas capacitarte,
tienes que instituir programas de educacién. Como los seminarios constantemente
evallan resultados; Por otro lado, en loselementos Méas de lamitad del
desempefio profesional, si esta impulsado por recompensas econdémicas, si es asi
Cultura empresarial, estructura y materiales comunes
en buen estado pero sin buena conduccion. pero para
Factores de desempefio, calificando améas de la mitad de los encuestados

Rendimiento anual, no quincenal o mensual como deberia ser.

Por otro lado Reategui (2020), En la tesis comprobar el nivel de eficacia de la
docenciay la motivacion para trabajar en los educativos de Pucallpa,
2020. Tipo de Investigacion Cuantitativa - Descripcion Simple,con muestra
poblacional de 23 parametrosy tipo de muestra No es una posibilidad
de conveniencia, ya  que se utiliza la  herramienta  del  cuestionario.

Ambas variables estan validadas para confiabilidad de 0.0897. Los resultados de
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inteligencia artificial se determinan que Alta eficiencia de ensefianza (73.9 %) en
sus aspectos: cultura (7.9 %), politica (65.2 %)y educacién (69.6 %);
que, en la motivacion de trabajo, es promedio. Oposicién entre ellos Tamafo:
Altas necesidades de proteccion de los trabajadores (43.5 %), de acuerdo con
las necesidades sociales Y perteneciente a un alto consumo de si mismo (56.5
%) y la demanda de auto implementacion Es alto (39.1 %). Concluimos que el
nivel dela asignaturaes alto (rendimientos docentes)y  motivacion

laboral promedio.

Segun Castillo (2020), En la tesis afirma que durante la indagacion se
trazé la consiguiente pregunta: ¢Cual es la propuesta? Gestion de Calidad MYPE
Mejoramiento del Desempefio Laboral, Categoria
Restaurante, Caso: "Coral"”, San Vicente - Cariete, se ha sugerido en: identificar
recomendaciones para mejorar el desempefio para la calidad. Ademas, en
términos de método, una investigacion fue una EI método cuantitativo, el nivel de
descripcion, el desagradable disefio cruzado. Se aplicé una encuesta a 6
colaboradores. Para la eficiencia del trabajo: La investigacion muestra que el
66% dice que casi siempre asiste a clases y capacitacion de los empleados, el
67% dice que la comunicacion es casi siempre fluida en los restaurantes, el
83% dijo que los restaurantes casi siempre los motivan a trabajar cada vez mejor,
el 50% casi siempre se pronostican ala demanday inconvenientes futuros en
su campo de trabajo y el 67% se consideran comprometidos con el triunfo del
restaurante. Acerca de la gestion Calidad: 100% indica que el restaurante casi
siempre tiene mercado la meta establecida, el 83% indicd que el restaurante casi
siempre respeta necesidades del cliente y tener una estrategia
para atraer clientes a través de Advertencia. Se finalizd que la propuesta se
fundament6 en optimar las particularidades
ejercer en el trabajo en términos de desarrollo, capacidad de trabajo, eficiencia y
El perfil del trabajador, porque esta formacion continua se realizard y

Retroalimentacion para lograr los objetivos comerciales.
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Segun Navarro (2020), En la tesis considera que, en esta etapa de la epidemia, la
demanda de docentes ha aumentado, para mejorar su rendimiento, pero
el profesor estaba motivado e interesada, poreso el objetivo: Sefialar la
concordancia entre el desempefio y la motivacion en el trabajo entre los docentes
de la ciudad de Pucallpa, 2020. Con 51 maestros. En todas las escalas se
selecciona por  muestreo  no probabilistico  de conveniencia,y  donde
Se manejo una herramienta de cuestionario tanto para las variables fiables como
para las fiables. 0.0897. El resultado se defini6 como Eficiencia Docente
Alta (100.0%) dimensién: Elementos de Préctica con Vinculos de Convivencia
(100%) y Sentimiento; ensefianza y aprendizaje (98%), gestion y organizacion de
escuelas (74,5%); en alta motivacion para trabajar (56,9%); Pero en sus aspectos
como: Trabajo (64,7%), sociales y afiliativas (66,7%) autoestima
(51,0%) autorrealizacion es alta (66,7%). La conclusion es que el nivel EIl tema
del estudio es alto (rendimiento y motivos para el trabajo) dela misma
manera, existe una relacion El pecado vivo entre variables (p> 0.05 y el tamafio
opuesto excepto Factores practicos con enlaces de coexistencia

tienen la conexidn de Pearson de r = 0.300 con la motivacion laboral.
Fundamentacion cientifica
Motivacion Laboral

Segun Robbins y Judge nos dice que: “La motivacion son las técnicas que incurren
en la intensidad se representa al intento de un individuo, en lo que se concentra
cuando dialecto de motivacion. No obstante, es imposible que una intensidad
suprema transfiera a consecuencias optimistas en la ocupacion del trabajo, a
menos que el esfuerzo se regularice en una orientacion. El esfuerzo que se busca,
esta encaminado hacia las metas del negocio. Finalmente, la persistencia, es la

disposicion del tiempo que ejecute el esfuerzo por conseguir el objetivo.” (2009)

Segun Chiavenato nos dice que: “La motivacion es un transcurso psicologico,
contiguo con el discernimiento, cualidades y el aprendizaje, es el elemento mas

importante, al interactuar con otros mediadores y el entorno; asi mismo es una
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estructura hipotética que utiliza para colaborar en hallar el conducta humanitario”.
(2009)

Segun Anders nos dice que:” Procede del latin motivus que representa inclinacion
y el sufijo -cion que retiene trabajo y consecuencia, se menciona que la motivacion

es una actividad que da término a una gestion que induce una secuela”. (2019).
Teorias de la motivacion
A. Teoria de la jerarquia de necesidades

Se formulé por Abraham Maslow en el afio 1943, se explica en una pirdmide: en
la plataforma se hallan las necesidades mas elementales; y en la cispide las mas
transcendental. EI ser humanitario se persevera por escalar y para ello debe
compensar necesidades cada vez mas complicadas, cada categoria, se compone de
necesidades equivalentes y de ambiente.

B. Teoria de las necesidades adquiridas

La proposicion fue prospera por David McClelland y sus socios en el afio 1961,
exponen que los sujetos tienen 3 necesidades que manejan a grado instintivo y
alcanzadas por el aprendizaje. También, interceden en simultdneamente en
predisposicion hacia una sobre otro. Por ejemplo, son: logro o realizacion, poder
y afiliacion.

C. Teoria de los dos factores

Asimismo, nombrada - Factores de Higiene y Motivacion-estuvo creada por
Frederick Herzberg, se divulgd en 1968 y residid en interrogar a empleados de
diversas empresas, en comprobar qué perspectiva los colaboradores de su trabajo

se los satisface.

Las contestaciones manifestaron que aquellas circunstancias que estimulan
satisfaccion laboral transforman de aquellas que ocasionan insatisfaccion. Y,

ademas, la satisfaccion viene de factores internos y de insatisfaccion son externas.
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Se establecid que la motivacion obedece de la categoria de satisfaccion que tenga

el trabajador.

Los factores respectivos con la insatisfaccion son citados “higiénicos”, son las
condiciones de la predicacion como el ambiente, salario, reglamentos, entre otros,
que se usan proverbialmente para motivar a los empleados. En cuanto, con
respecto a la confort son llamados “motivadores”, se sujetan con los animo y la
cumplimiento personal; unos son: uso de habilidades personales, decision,

observacion de metas, etc .
D. Teoria de la equidad y justicia organizacional

En 1965 por John Stacey Adams, admite a los funcionarios confrontan lo que
cooperan a su personal (energia y practica) que consiguen de ellos (aumentos y
reconocimiento); distinguimos lo que adquirimos efectos, en correlacion con lo
que contribuimos (insumos), y posteriormente contrastamos nuestro saber
insumo—producto con lo que importan; sin embargo, planea que lo transcendental

es cuanto acogen por el negocio.

Los escenarios que el individuo siente al confrontar:

1. De inequidad positiva: cuando lo que se consigue es mayor a lo que se aporta.
2. De equidad: cuando los aportes y lo logrado es igual.

3. De inequidad negativa: cuando se alcanza menos de lo que se aporta.

E. Teoria de las expectativas

La teoria de la expectacion o VIE (valencia, instrumentalidad y curiosidad), fue
argumentada por Victor Vroom, en 1964; que los individuos estdn mas motivados
cuando es entrada el afan de que una intensidad en el labor traslade a impresionar
un servicio apropiado, y que le aproveche para integrar sus metas personales. Por
ejemplo, la sefiora “XX” curiosidad ingresar un empréstito hipotecario (meta

personal), por ello lleva 2 meses efectuando horas espléndido durante 3 dias de la
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semana (esfuerzo), ella aguardo que le asigne una ascension (desempefio) y

aprobacion totalizar para el empréstito.
F. Teoria del establecimiento de metas

Esta proposicion motivacional encabez6 por Edwin Locke y sus colegas
(principalmente Gary Latham) en 1960; marco la teoria en 1990, mas de la mitad
de las indagaciones eran funda las metas. En la coyuntura es la teoria de la

motivacion mas probada y perseverante por directores.

También, se manipula por los miembros, promuevan operaciones para triunfar, se
plantea con una sucesién de particularidades adaptables que optimizan la

provecho del personal; varian de acuerdo al manuscrito o libro al que se analice.
G. Teoria del reforzamiento

La teoria fue prospera por Burrhus Frederic Skinner en 1930, se fundo en el
estudio de la ley del efecto de Thorndike, se exhibe todo proceder, tiene un efecto
interesante tiene mas perspectivas de frecuentar, mientras que toda conducta que
comparece en resultados rigurosos se frecuentara con menos credibilidad; su
estudio fue tan intuitivo para distinguir y desplegar la restriccion efectivo o

instrumental.
Tipos de motivacion laboral
Motivacion intrinseca

La primera dimension es la de recompensas intrinsecas, se origina cuando un
individuo realiza concluyentes labores, porque le concierne hacerlas; sin
intervenir un interés ajeno o estimulo adicional a la adecuada satisfaccion que se
provoca por el exclusivamente dispuesto de cometer dichos quehaceres (Pratap,
2017).

La motivacion intrinseca, consigue detallar como el desarrollo del trabajo propio

en la disposicion que indemniza las necesidades particulares del empleado; los
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factores que influyen, por ejemplo: la responsabilidad, la autonomia, desplegar los

riesgos, destrezas y oportunidades.
Motivacidn extrinseca

A manera de la segunda dimension se tiene a las recompensas extrinsecas, se
encuentra afuera del hombre y, consecuentemente, no puede ejercitar ningun
control sobre los componentes que la dispone, asimismo saben contribuir a que

los sujetos realicen las operaciones precisas para obtener metas (Hiriyappa, 2010).

La motivacion extrinseca es el importe de esfuerzo que otros individuos le
proporcionan al individuo para motivarlos, son eficaz, pero el predominio no dura
mucho tiempo, por ejemplo: aumento de salario y promocion. A comparacion, de
los motivadores intrinsecos expanden a tener un resulta méas largo ya que son

esenciales y no atribuidas desde afuera, (Quispe, 2018).

Desempefio Laboral

Segun Campbell nos dice que:” El desempefio laboral son trabajos preponderantes
de un trabajador que inducen al desarrollo de las compafiias para el lucro de las
finalidades perfiladas”. (1990)

Segun Pedraza nos dice que:” La adquisicion del desempefio es un agregado de

particularidades que se manifiestan por intermedio de la conducta”. (2010)

Segun Milkovich & Boudreau nos dice que: “El desempeio laboral es estimado
una sucesién de particularidades propias, como: los caracteres, las capacidades,
que interaccionar en el negocio, porque estos procedimientos obtienen sobresaltar
en las consecuencias y la inestabilidad sin procedentes en la actualidad en las

organizaciones”. (1994)

Segun Faria nos dice que: “El desempeno laboral como secuela del proceder de
los personales en repercusion de sus dinamismos fijadas, en su deber que acatan

de un regulador entre el colaborador y la empresa”. (2000)

Modelo teorico de Campbell
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Es reverenciado como uno de los cimientos hipotéticos para la estimacion del
desempefio laboral, al ser un constructo multidimensional, adquiere con los
compontes transcendentales y de esta forma poder favorecer en crear estrategias

orientadas al alcance de los objetivos.
Desempefio de la tarea.

Envuelve el lucro de las labores y competencia en explicita responsabilidad
(Murphy, 1990). Consiguiente, aportan directa o indirectamente a la asociacion
(Borman & Motowidlo, 1993). En frecuente, los dinamismos técnicos se dividen
en 2 tipologias de comportamientos, el primero es concerniente a la evolucion de
los recursos en productos o servicios de la formacion; mientras que el otro,
entiende aquellas agilidades que provienen como arbotante a la substancia técnica
(Koopmans et al., 2011).

En esa forma, el desempefio en la tarea esta concisamente pariente con el epicentro
competente, estas agilidades estribaran del discernimiento y las destrezas, asi
mismo estan comprendidas en cada puesto (Motowidlo & Van Scotter, 1994). En
suceso comprende tacticas direccionadas a la fabricacion (Rotundo & Sackett,
2002).

Comportamientos contraproducentes.

Omar (2010), lo concibe, como los actos premeditados que se dan de manera
deliberada que inquieren afectar a las organizaciones y los empleados. Del mismo
modo, Sackett & DeVore (2001) aluden a gestiones descentradas, indican son
conductas intencionales que son realizadas por uno del negocio, distinguida como
procederes contradictorios a sus efectivos provechos (Omar, Vaamonde, &
Delgado, 2012). Por ende, estas tipologias de procederes en el trabajo intimidar la
comodidad del negocio (Fox, Spector, Goh, & Bruursema, 2007),

consiguientemente, se damnifican sus miembros (Sackett, 2002).
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Por otro lado, Robinson & Bennett (1995) indican que son aquellas conductas
anti-sociales justificadas por recursos humanos en la empresa, que son a favor del
trabajador, sino son procedimientos dafinos hacia la empresa (Omar et al., 2012).
Spector et al., (2006), se refirieren como gestiones verificadas por los
colaboradores para la satisfaccion personal en los periodos determinadas para
ocuparse, que, implicitamente obtienen ser destructivos (Hakstian, Farrell, &
Tweed, 2002).

Desempefio contextual.

Podsakoff, Mackenzie, & Bommer (1993), precisan como actuaciones
espontaneas, por los colaboradores, estos prevalecen a los anhelados para su lugar
de trabajo (Fisher & Inojosa, 2010), consecuentemente, impulsan un alto
movimiento de la organizacion (Pegorado, 2009). Organ (1990), como conductas
ejecutadas de modo discrecional de los colaboradores de la empresa que acogen
al cumplo de los objetivos disefios al instaurar un ambiente prospero de labor de

manera indirecta.

Por otro lado, Borman & Motowidlo (1993) indican que los desempefios
contextuales son las actuaciones que protegen al ambiente en el que maniobra, los
ejemplos: aluden en ayudar a los compafieros de trabajo y resguardar a la empresa;
son significativos para el beneficio de las secuelas pretendidos (Armenakis,
Brown, & Mehta, 2011).

Factores que intervienen en el Desempefio laboral.

Satisfaccion del trabajo. Con respecto Davis y Newtrom, (1991), trazan “es
incorporado de impresiones buenas o malas con lo que el empleado aprecia su
labor, muestran explicitas condiciones profesionales.”; se halla concerniente al
que acceden al contexto profesional: equipo de trabajo, inspeccidn, entre otros;
también lo definen como un sentimiento de delectacion o dolor que suspende de
los ideologias, en los propdsitos de estas cualidades en contribuir a los
administradores a pronosticar el derivacion que adquiriran las ocupaciones en la

actuacién futura.
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Autoestima. Es un método de necesidades del sujeto, declarando, asi como la
aspiracion de ser reconocido adentro del equipo de trabajo, mostrando sus
habilidades. Relacionado con la responsabilidad continua, la autoestima es un
factor preciso demostrativo, de prevalecer trastornos depresivos, por consiguiente,
debemos entregar en las propias particularidades y ser flexibles ante los contextos

conflictivos.

Trabajo en equipo. Cuando los personales se congregan y compensan
necesidades, se denomina equipo de trabajo, se despliegan ciertos procesos, como
la conexidn del equipo, el liderazgo, comunicacion, entre otros; aunque los
gjercicios que extiende en gran aumento reposan en la actuacién, transporta a
discurrir que los individuos asignan contextos que deben ser reverenciadas un

compromiso positivo.

Capacitacion del trabajador. Drovett (1992), “Es un paso de alineacion
efectuado por personal funcione su credencial lo méas eficiente viable” Segun
Nash, (1989:229), “las presentaciones de alineacion promueven derivaciones
propicias en el 80% de los asuntos. El objetivo es suministrar indagacion de
suscitar la imitacion de modelos”, resguardan escaso las necesidades del espacio,
las quejas se dan ya que explicitamente por poco todos en el negocio juzga la falta

instruccion para obtener.

6.2. Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica

El transcurso, designio cooperar discernimiento de motivacion laboral interviene
en el desempefio laboral, al mismo tiempo de proporcionar deducciones para
comprobar si se precisa optimizar una buena motivacion laboral, ya que admitira

a los investigadores progresar la recopilacion de datos.
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Justificacion Préctica

Esta enfocada a evaluar las dimensiones la motivacion laboral que influye, de
tomarse las decisiones adecuados para optimizar el desempefio laboral del personal
con la finalidad de mejorar de Tropical Music,

Justificacion Metodoldgica

La preparacién de esta investigacion designa métodos de motivacion laboral que
permitira conseguir resultados que tomen en cuenta la empresa, conexién al
desempefio laboral. Posteriormente, se contrasta las variables e influencia entre
dimensiones, servira para que puedan decidir qué variable, dimension o indicador

debera manejar en caso efectle un estudio de tipo experimental.
Justificacion Social

La realizacion de esta investigacion posee relevancia social, Debido a que
diferentes compafiias de la misma linea y recursos humanos podran utilizar las
deducciones para emplear cambios en los métodos de las variables con los
empleados.

6.3. Problema

¢Cual es la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Tropical Music, Chimbote, 20227
6.4. Conceptualizacion y operacionalizacion de variables.

Conceptuacion de las variables

Motivacion laboral

Para Chiavenato (2000), concreta que la motivacion como ‘“corresponde con la
conducta, en que es ocasionado por componentes internos y externos en las
escaseces forman la energia forzosa que estimula al sujeto a ejecutar movimientos

que obtendran cumplir su objetivo. (pag. 68)
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Delgado (1999), precisa la motivacién como “el transcurso por medio de los
individuos, al elaborar una agilidad definida, solucionan desenvolver unos
esfuerzos que transporten metas y objetivos a fin de compensar alguna pauta de
perspectiva, y de mayor o menor satisfaccion van en subordinacion de la voluntad

que establezcan utilizar a futuras operaciones”. (pag. 56)

Gonzalez (2008), define la motivaciéon como “un acumulado de conocimientos
intelectuales que emparentada con las inducciones externas ampara una
reciprocidad con la personalidad que a la vez es afectar por estos, generando o

no”. (pag. 52)

Definicion Operacional de la Motivacion Laboral

La variable serd examinada por un cuestionario al personal de la empresa Tropical
Music, a través del cual se obtendra un diagndstico interno de los contextos,

experiencias y las expectativas conformado por las dimensiones:

Definicion conceptual de las dimensiones de motivacion laboral

a) Motivacion extrinseca: define como estimulo externo que absorbe una
persona cuando ejecuta una actividad, se relaciona con cierta actitud y aptitud de
empatia para engrandecer, y recoger un premio por hacerla. (Garcia y Cruz,
2016).

b) Motivacion intrinseca: se define como la induccion interna que tiene un sujeto
para efectuar una explicita actividad que procede de un provecho personal, sin
que factores externos incurran en la disposicion de llevar a cabo ese ejercicio.
En conocimientos, se representa a las pretensiones que tiene el alumno de
aprender, piensa en su beneficio. En secuela, esta motivacion nace del propio
individuo, a si mismo, que confluyen aspectos internos como: autodeterminacion
y esfuerzo, que encaminan sus operaciones hacia sus proyectos concretos
(Alvarez, 2020).
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Definicion conceptual del desempefio laboral
Campbell (1990), especifica el desempefio laboral “son comportamientos
preponderantes de un colaborador que inducen el incremento de las compafiias

por medio de la ganancia de las metas perfiladas™. (pag. 114)

Pedraza (2010), especifica que el desempefio laboral como “marcan que la
superacion del empefio acata de un acumulado de particularidades que se

exponen por contorno de la conducta”.

Milkovich & Boudreau (1994), define el desempefio laboral “una cadena de rasgos
particulares, a manera: competitividades, necesidades que perciben en la

organizacion, ya que estos procederes pueden conmover en los resultados”.

Definicién Operacional del Desempefio Laboral
Seré desarrollada mediante un cuestionario (escala de likert) al personal de la

empresa Tropical Music, conformado por las dimensiones:

Definicién conceptual de las dimensiones del Desempefio laboral

1) Desempefio de funciones: Se describe a producto, calidad, comprensién y
colaboracion que tiene una persona al tiempo de cumplir su trabajo.
(Chiavenato,2007)

2) Caracteristicas Individuales: Es lo que exhibe a una persona a modo la
agudeza de los contextos, la creatividad y la competencia de realizacion en
sus funciones. (Chiavenato,2007).

6.5. Hipotesis

Hipotesis Alternativa
H1: Existe relacion significativa entre la Motivacion Laboral y el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa tropical music, Chimbote, 2022.
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Hipotesis Nula

HO: No existe relacion significativa entre la Motivacion Laboral y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa tropical music,
Chimbote, 2022.

6.6. Objetivos

Objetivo general

Determinar cudl es la relacion entre motivacion laboral y el desempefio laboral

de los trabajadores de la empresa tropical music, Chimbote, 2022.
Objetivos especificos

1) Describir la motivacion laboral de los trabajadores de la empresa tropical
music, Chimbote, 2022.

2) Especificar el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa tropical
music, Chimbote, 2022.

3) Establecer la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa tropical music, Chimbote, 2022.

4) Analizar la relacién entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral

de los trabajadores de la empresa tropical music, Chimbote, 2022.

7. METODOLOGIA
7.1.Tipo y disefio de investigacion
Tipo
Acorde con el problema y a los objetivos expresados, fue no experimental, sé

examind y representé la conducta sin intervenir en las variables.

Disefio de investigacion
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El disefio se manejo fue: descriptivo correlacional, se instituyo la relacion entre
las variables; y de corte Transversal, pues que los datos se recolecto en un

instante en el periodo.

Ox DONDE:
v n = Muestra

A Ox = Variable 1 (Motivacion Laboral)

Oy = Variable 2 (Desempefio Laboral)

r = Relacion entre las dos variables

7.2.Poblacion y muestra

Poblacion:

La poblacion fue de 20 colaboradores de la empresa Tropical Music.
Muestra:

La muestra, es igual que la poblacion, es decir 20 colaboradores, debido que

esta muestra es mas solido y distintiva para el estudio.

7.3. Técnicas e instrumentos de investigacion
Técnicas:

Se manipulé como técnica una encuesta, la distribucion planteada para recoger
datos del estudio.

Instrumento:

Se aplico como instrumento un cuestionario, adecuadamente constituida de
interrogaciones hacia recoger datos de las variables.

Para la validacion se acudi6 al “Juicio de Expertos”; y su confiabilidad, se

empled el Alfa de Cronbach.
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7.4. Procesamiento y analisis de la informacion
Los datos alcanzados estuvieron resueltos en el SPSS 25, estuvieron tabulados,

analizados e interpretados por entorno de tablado y figuras estadisticas
formalmente constituidos; por el Microsoft Excel, para cerciorarse la relacion
entre las variables en la técnica de interpretacion del Chi Cuadrado; y para la

correlacion, se manipul6 el estadistico del Tau b de Kendal.

8. RESULTADOS
8.1.Descripcion de los resultados

Tabla 1
Descripcion de la motivacion laboral en los trabajadores de la empresa

Tropical Music, Chimbote, 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje valido ;:Jﬁ?&gﬁ
BAJO 8 40.0 40.0
MEDIO 8 40.0 80.0
ALTO 4 20.0 100.0
Total 20 100.0

INTERPRETACION
Tabla 1, el 40% de los colaboradores encuestados de la Tropical Music,

consideraron que la motivacion laboral es de nivel medio; el 40% es de nivel

es bajo; y el 20% un nivel alto.

Tabla 2
Descripcion de la motivacion intrinseca en los trabajadores de la empresa

Tropical Music, Chimbote, 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje valido Porcentaje acumulado
BAJO 6 30.0 30.0
MEDIO 9 45.0 75.0
ALTO 5 25.0 100.0
Total 20 100.0
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INTERPRETACION

En la tabla 2, el 45% de los trabajadores entrevistados de la empresa Tropical
Music, apreciaron gque la motivacion intrinseca es de nivel medio; el 30% el
nivel es bajo; y el 25% tiene un nivel alto.

Tabla 3

Descripcion de la motivacion extrinseca en los trabajadores de la empresa

Tropical Music, Chimbote, 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje valido Z:J;f&gg
BAJO 12 60.0 60.0
MEDIO 2 10.0 70.0
ALTO 6 30.0 100.0
Total 20 100.0

INTERPRETACION
Tabla 3, el 60% de los colaboradores encuestados de la empresa Tropical

Music, consideraron que la motivacion extrinseca es de nivel bajo; el 30% el

nivel es alto; y el 10% un nivel medio.

Tabla 4
Especificacion del desempefio laboral en los trabajadores de la empresa

Tropical Music, Chimbote, 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje valido Porcentaje acumulado
MALO 6 30.0 30.0
REGULAR 8 40.0 70.0
BUENO 6 30.0 100.0
Total 20 100.0

INTERPRETACION
Segun la tabla 4, el 40% de los colaboradores entrevistados de Tropical Music,

Chimbote, 2022, el desempefio laboral es de nivel regular; el 30% el nivel es

bueno; y el 30% un nivel malo.
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Tabla 5
Descripcion del desempefio de funciones en los trabajadores de la empresa

Tropical Music, Chimbote, 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje véalido ::Jr%e&;aég
MALO 6 30.0 30.0
REGULAR 11 55.0 85.0
BUENO 3 15.0 100.0
Total 20 100.0

INTERPRETACION
Tabla 5, el 55% de los colaboradores entrevistado de la empresa Tropical
Music, que el desempefio de funciones es de nivel regular; el 30% el nivel es

malo; y el 15% tiene un nivel bueno.

Tabla 6
Descripcion de las caracteristicas individuales en los trabajadores de la

empresa Tropical Music, Chimbote, 2022.

NIVELES Encuestado Porcentaje valido aP:Jr(fSIt:cj;g
MALO 7 35.0 35.0
REGULAR 7 35.0 70.0
BUENO 6 30.0 100.0
Total 20 100.0

INTERPRETACION
Tabla 6, el 35% de los colaboradores entrevistados de la empresa Tropical
Music, Chimbote, 2022, apreciaron que las caracteristicas individuales son de

nivel regular; el 35% que el nivel es malo; y el 30% tiene un nivel bueno.
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8.2.Contrastacion de la hipétesis
Tabla 7
Determinacién de la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa tropical music, Chimbote, 2022.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de 3,438 4 0.487
Pearson
Razon de 4.427 4 0.351
verosimilitud
Asomampn lineal 0.141 1 0.707
por lineal
N de casos validos 20

INTERPRETACION

En la tabla 7, la significacion es de 0.487; lo que indica, que se acepta la
hipétesis nula y se rechaza la hipdtesis alternativa. Consecuentemente, no
existe relacion entre las variables de los colaboradores de la tropical music,
2022,

Tabla 8
Correlacion de las variables Motivacion laboral y el Desempefio laboral

de los trabajadores de la empresa Tropical Music, Chimbote, 2002.

Correlaciones

MOTIVACION DESEMPENO

ESTADISTICO LABORAL LABORAL

Coeficiente de

it 1.000 -0.069

MOTIVACION  correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) 0.736

Tau_b de
— N 20 20
Kendall Coeficiente de
DEiEBl\O/IIZiNLO correlacion -0.069 1.000
Sig. (bilateral) 0.736
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INTERPRETACION

En la tabla 8, el coeficiente de correlacion es -0.069, se expresa que, entre las
variables, es negativa debil. Por lo tanto, la significacion es de 0.736; significa
que la motivacion laboral no tiene relacion con el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Tropical Music, 2022,

Figura 1
Diagrama de dispersion de las variables de los trabajadores de la empresa
Tropical Music, Chimbote, 2022.
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INTERPRETACION
De acuerdo con el diagrama de dispersién, las variables, no tiene correlacion

es explicar que una acrecienta y la otra reduce.
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Tabla 9

Establecimiento de la relacion entre la motivacion intrinseca y el

desemperfio laboral de los trabajadores de la empresa tropical music,

Chimbote, 2022.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de 27312 4 0.604
Pearson
Raz_on_ c_ie 2821 4 0.588
verosimilitud
Asouacpn lineal por 0.145 1 0.704
lineal
N de casos validos 20
INTERPRETACION

En la tabla 9, la significacion es 0.604; lo que pretende decir que la dimensién

de motivacion intrinseca no se relaciona significativa con el desempefio laboral

de los trabajadores de la empresa tropical music, 2022.

Tabla 10

Correlacion entre la motivacién intrinseca y el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa tropical music, Chimbote, 2022.

Correlaciones

ESTADISTICO

DESEMPENO MOTIVACION

LABORAL INTRINSECA
Coeﬂuen?g de 1.000 0.077
. correlacion
DESEMPENO . .
LABORAL Slg (bllateral) 0.709
Tau_b de N 20 20
Kendall Coeﬁaen?g de 0,077 1.000
correlacion
MOTIVACION . .
INTRINSECA  Sig. (bilateral) 0.709
N 20 20
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INTERPRETACION

De acuerdo con latabla 10, el coeficiente de correlacion es -0.077, es decir que
entre la dimension Motivacion Intrinseca y el desempefio laboral, es negativa
débil. Por lo tanto, la significacion es 0.709; lo que significa que no tiene

relacion, con los trabajadores de la empresa Tropical Music, Chimbote, 2022.

Figura 2
Diagrama de dispersion de la dimension Motivacion intrinseca y el Desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Tropical Music, Chimbote, 2022.
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INTERPRETACION
De acuerdo con la figura 2, la dimension Motivacion intrinseca y el Desempefio
laboral, no tienen correlacion es decir que una variable extiende y la otra

contrae.

Tabla 11
Analisis de la relacién entre la motivacion extrinseca y el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa tropical music, Chimbote, 2022.

Pruebas de chi-cuadrado
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Significacion

Valor df asintdtica (bilateral)

Chi-cuadrado de 2,2222 4 0.695
Pearson
Razo6n de 2.785 4 0.594
verosimilitud
Asociacion lineal por 0.880 1 0.348
lineal
N de casos validos 20

INTERPRETACION

Segun la tabla 11, el nivel de significacion es mayor al 0.05 (0.695>0.05); lo
que quiere decir que la dimensidén de motivacion extrinseca no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

tropical music, Chimbote, 2022.
Tabla 12

Correlacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa tropical music, Chimbote, 2022.

Correlaciones

DESEMPENO MOTIVACION
LABORAL EXTRINSECA

Coeficiente de 1.000 -0.209
N correlacién
DESEMPENO  gjq_ (bilateral) 0.317
Tau_b de LABORAL
Kendall N 20 20
Coeficiente de -0.209 1.000

MOTIVACION correlacion
EXTRINSECA Sig. (bilateral)

N 20 20

0.317

INTERPRETACION

De acuerdo con la tabla 12, el coeficiente de correlacién es -0.209, es decir que
entre la dimension Motivacion extrinseca y el desempefio laboral la correlacion
es negativa media. Por lo tanto, la significacion es 0.317; que no tiene relacion

con los trabajadores de la empresa Tropical Music, Chimbote, 2022.

Figura 3

35



Diagrama de dispersion de la dimension Motivacion extrinseca y el

Desemperfio laboral de los trabajadores de la empresa Tropical Music,
Chimbote, 2022.

MOTIVACION_EXTRINSECA

DESEMPENO_LABORAL

INTERPRETACION
De acuerdo con la figura 3 , la dimensién Motivacion extrinseca y el
Desempefio laboral, tienen una correlacion negativa débil, es decir que una

variable acrecienta y la otra reduce.
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9. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Analisis del objetivo general: Determinar cuél es la relacion entre
motivacién laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa tropical music, Chimbote, 2022.

Segun latabla 7, el nivel de significacion es (0.487); lo que quiere decir, se acepta
la hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa. Consecuentemente, no existe
relacion significativa entre la Motivacion Laboral y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa tropical music, Chimbote, 2022. Estos resultados no
concuerdan con Narrea (2020), que en su tesis propone que, la motivacién esta
directamente conexa con otras variables, la satisfaccion y el desempefio laboral;
Conducir a mejores consecuencias para la organizacién. Los factores internos
conducen a mejores resultados, especialmente aquellos relacionados con la
autorrealizacion y la autoestima. Los factores externos conducen a menores
resultados en el trabajo motivador; Tales como compensacion econdmica,
ambiente de trabajo y promocién. La motivacion en el trabajo es multifactorial,
porque se debe a muchos factores: fuerza, éxito, asociacién; Influir en el proceder
de los empleados para optimizar la productividad en la organizacion. Igualmente,
no coinciden con Zambria (2018), que en su tesis sugiere El analisis estadistico de
Pearson obtuvo R = 0.557, luego deriv6 que existe una correlacién positiva media
entre los componentes motivacionales y el desempefio del Centro Médico. Luego,
se concluyo que el 52,2% de los colaboradores del Centro, se hallan motivados
para trabajar. Luego, se encontro que, el 60.9% de los colaboradores del Centro
Médico San Antonio de Moqguegua, tenian un nivel de desempefio medio. De la
misma manera, los resultados no concuerdan con Rojas y Cruz (2021), proponen
que, la correlacién entre aspectos de dedicaciony desempefio, es decir, si los
colaboradores tienen mas dedicacion a los trabajos que realizan, los resultados
de desempefio seran mayores, lo que indica la

voluntad de incrementar sus capacidades y comprensiéon. En cuanto a la
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relacion entre el volumen de absorcion y el desempefio, existen 82 razones para
limitar el alto nivel de absorcion en comparacion con el desempefio,
lo que permite que los empleados expresen la insatisfaccion del grupo. La
forma en que la delegacion de trabajo y de decisiones de la industria se relacionan
con ella. Segin Robbins y Judge (2009) nos dice que, la motivacion son términos
que incurren en la intensidad, se representa a lo activo del intento de un hombre;
el esfuerzo estd enderezado hacia las metas de la organizacién y es intacto con
ésta, asi mismo la persistencia, es la disposicion del tiempo que realiza el esfuerzo.
De la misma manera Segun Chiavenato (2009) nos indica que, la motivacion es
un transcurso caracteristico fundamental, conjunto con la apreciacion y el
aprendizaje, para intuir la conducta humano, con otros mediadores y con el
entorno. De acuerdo a mi experiencia profesional y laboral no todas las empresas
que realicen la motivacion laboral les va a permita tener un mejor desempefio
laboral de sus colaboradores, pero recomiendo motivarlos para asi tener mas

posibilidades de éxito en la empresa.
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Analisis del objetivo especifico 1: Describir la motivacion laboral de los

trabajadores de la empresa tropical music, Chimbote, 2022.

Tabla 1, el 40% de los trabajadores de la empresa Tropical Music, Chimbote,
2022, consideraron la motivacion laboral en nivel medio; el 40% consideraron
en nivel bajo; y el 20% en nivel alto. Estos resultados son opuestos segun
Davila (2020), que en su tesis concluyo que el 56% de su motivacion laboral
se localiza en un nivel alto, y el 41% en nivel regular y 3% en nivel bajo. Y
manifiestan la mayoria de las enfermeras reciben una buena motivacion para
la fuerza laboral con el rendimiento laboral cognitivo y regular. De la misma
manera lo resultados no concuerdan con Rosales y Simonivich (2021), que en
su tesis mantiene que el 92% tiene un nivel bajo de desmotivacion, ya que los
docentes se consideran conforme en su trabajo. Ello, resultara en un buen nivel
de desempefio y aprovechamiento de literaturas por los alumnos. Segun
Chiavenato (2009) nos alude que la motivacién es un transcurso psiquico
esencial inmediato con las cualidades y la instruccion, es uno de los
mecanismos mas sustanciales para deducir el proceder que interacta con el
entorno. De acuerdo a mi experiencia profesional y laboral falta motivacion ya
que los trabajadores no se aprecian identificados en las condiciones que les
presenta la empresa.

39



Andlisis del objetivo especifico 2: Especificar el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa tropical music, Chimbote, 2022.

Seguln la tabla 4, el 40% de los colaboradores entrevistados de la empresa
Tropical Music, Chimbote, 2022, sefialaron que el desempefio laboral es de
nivel regular; el 30% el nivel es bueno; y el 30% tiene un nivel malo. Estos
resultados son similares, segun Escobedo y Quifiones (2019), en su tesis
sustentan que el 80,77 % de los colaboradores manifestaron que a veces
consiguen el desempefio; y solo el 8,46 %, expresa que hay una inferioridad de
colaboradores que exhiben un muy buen desempefio y estan efectuando los
objetivos trazados por su negocio, también se muestra un gran monto de
trabajadores que tienen un desempefio regular. Asi mismo, las deducciones
segun Mendoza (2022), que en su tesis sustenta que la correspondencia entre
la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de Buro Principal
Partners S.A.C Cusco, el 9,5 % muestra que es regular, el 59,5% ensefian que
es alto y el 31% muy alto, lo que afirma que existe una influencia que a mayor
motivacion da como resultado un buen desempefio laboral. Asi mismo, segin
Campbell (1990) nos afirma que el desempefio laboral son labores
preponderantes de un colaborador que inducen el incremento de las compafiias
a través de las metas perfiladas.

De acuerdo a mi experiencia profesional y laboral en mencion al desempefio
laboral, se manifestd los escases de responsabilidad con las tareas y funciones
establecidas, lo que arremete que los colaboradores deberian comprometerse

con el negocio para mejor su desempefio laboral.
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Andlisis del objetivo especifico 3: Establecer la relacion entre la
motivacion intrinseca y el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa tropical music, Chimbote, 2022.

Conforme, con la tabla 9, el nivel de significacién es (0.604); lo que quiere
decir que la dimension de motivacion intrinseca no se relaciona significativa
con el desemperfio laboral de los trabajadores de la empresa tropical music,
Chimbote, 2022. Estos resultados son opuestos, segun Mendoza (2022),
concluyo que preexiste relacion entre Motivacion Intrinseca y Desempefio
Laboral de los trabajadores de Buro Principal Partners el x2 de Pearson
(18,017a), por lo que concluimos que a mas motivacion intrinseca el
desempefio laboral es superior. Asi mismo, segun Zanabria (2018) en su tesis
afirma que existe una correlacion positiva moderada (Rho: 0,427), oentre los
factores intrinsecos y el desempefio laboral del Centro de Salud de San Antonio
de Moquegua, representa la influencia entre las dimensiones intrinseca y el
desempefio laboral. En sus investigaciones de la primera dimension intrinsecas,
Pratap (2017), marca que la motivacion intrinseca que se ocasiona cuando una
persona realiza determinadas labores, acciones o actividades porque se siente
a gusto haciéndolas; sin mediar un interés ajeno, la propia satisfaccion que se
produce por el s6lo hecho de realizar dichas tareas. De acuerdo a mi
experiencia profesional y laboral, no existe la motivacion intrinseca en la
empresa, ya gque no se percibe la satisfaccion de los colaboradores en realizar
sus trabajos, con capacidades y habilidades propias que pueda desempefiar, a
la misma vez que la empresa no aporta condiciones para agrandar la motivacion

de sus trabajadores.
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Andlisis del objetivo especifico 4: Analizar la relacion entre la motivacion
extrinseca y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

tropical music, Chimbote, 2022.

De acuerdo con la tabla 11, el nivel de significacion es mayor al 0.05 (0.695);
lo que dice que la dimension de motivacion extrinseca no se relaciona
significativo con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
tropical music, Chimbote, 2022. Estos resultados son opuestos, segun
Mendoza (2022), en su tesis concluyo que si preexiste relacion entre
motivacién extrinseca y el desempefio laboral de los trabajadores de Buro
Principal Partners SAC. x2 de Pearson (10, 839a), es mayor al x2 tabla, el nivel
de significancia es 0,028. De la misma manera que, segin Zanabria (2018) , en
su tesis afirma que se demuestra y concluye que existe relacion positiva
moderada (Rho: 0,490) y significativa, entre los factores extrinsecos y el
desempefio laboral en trabajadores del Centro de Salud de San Antonio de
Moquegua, afio 2018, en acuerdo sobre los factores motivacionales como
responsabilidad, el reconocimiento y el logro, asumen una correlacion con el
desempefio laboral. En sus investigaciones, como segunda dimension
extrinsecas, segun (Quispe, 2018), es el importe de esfuerzo que otros
individuos le proporcionan a la persona para motivarlos, como, por ejemplo, la
gestion de recompensas, aumento de salario, tienden a tener un efecto mas
largo ya que son inseparables y no impuestas desde afuera. De acuerdo a mi
experiencia profesional y laboral, no existe la motivacion extrinseca en la
empresa, ya que no se percibe recompensas o estimulaciones para que el

empleado realice sus trabajos de maneras mas diversa.
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10. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

10.1. CONCLUSIONES
PRIMERA: No existe relacion significativa entre la Motivacion Laboral y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa tropical music,
Chimbote, 2022; debido que el nivel de significacion es mayor al
0.05 (0.487>0.05); lo que quiere decir que se acepto la hipotesis nula
y se rechazd la hipotesis alternativa.

SEGUNDA: EIl 80% de los trabajadores de la empresa Tropical Music,
Chimbote, 2022, consideraron que la motivacion laboral es de nivel

medio bajo.

TERCERA: EI 70% de los colaboradores de la empresa Tropical Music,
Chimbote, 2022, mencionaron que el desempefio laboral es de nivel

regular alto.

CUARTA: La motivacion intrinseca no se relaciona significativa con el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa tropical music,
Chimbote, 2022; el nivel de significacion es 0.604>0.05.

QUINTA: Lamotivacion extrinseca no se relaciona significativamente con el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa tropical music,
Chimbote, 2022, el nivel de significacion es 0.695>0.05.
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10.2. RECOMENDACIONES

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

Se le recomienda a la compafia mejorar la motivacion laboral
mediante reconocimientos de las funciones que realizan los
trabajadores y también capacitaciones laborales en la empresa, ya
que contribuira significativamente en el desempefio que cada

colaborador de la Tropical Music.

Se le recomienda a la empresa, desarrollar cursos de Capacitacion
que permitan potenciar la motivacién laboral a los trabajadores,
en centro a complementar de su carrera en las areas de la empresa

Tropical Music.

Se le recomienda a la empresa en correspondencia al desempefio
laboral, crear un buen ambiente de trabajo laboral para los
trabajadores, lo que contribuira en optimizar su desempefio en los

objetivos establecidos de la empresa Tropical Music.

Se le recomienda a la empresa que por parte de la motivacion
intrinseca brinde posibilidades de crecimiento profesional en la
empresa Tropical Music por medio del desarrollo de las destrezas
y capacidades, porque asi aumentara su satisfaccion y autoestima

en el trabajo y a la vez hara sentir al trabajador mas importante.

QUINTA: Se le recomienda a la empresa que por la parte de la motivacién

extrinseca brinde incentivos salariales por superar sus metas
establecidas en funcion de los objetivos de la Tropical music, ya

que ayudara en su desempefio laboral.
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13. ANEXO Y APENDICES

Anexo 01: Matriz de consistencia

TITULO

PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVOS

METODOLOGIA
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La motivacion laboral y
Desempefio laboral en la
empresa Tropical Music,
Chimbote, 2022

¢Cual es la relacion entre
motivacion laboral y el
desempefio laboral de los
trabajadores  de la
empresa tropical music,
Chimbote, 2022?

Existe una relacion entre la
Motivacién Laboral y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa
tropical music, Chimbote,
2022.

OBJETIVO GENERAL

Determinar cudl es la relacion entre
motivacion laboral y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
empresa tropical music, Chimbote,
2022.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
1.-Describir la motivacién laboral de
los trabajadores de la empresa tropical
music, Chimbote, 2022.

2.-Describir el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa tropical
music, Chimbote, 2022.

3.-Establecer la relacion entre la
motivacion intrinseca y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
empresa tropical music, Chimbote,
2022.
4.-Establecer la relacion entre la
motivacion extrinseca y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
empresa tropical music, Chimbote,

2022

TIPO DE INVESTIGACION:

1.-TIPO: Descriptivo

2.-DISENO: No experimental-transversal
POBLACION Y MUESTRA:
1.-POBLACION: es de 20 colaboradores
de la empresa Tropical Music.
2.-MUESTRA: es de 20 colaboradores ya
que el nimero de trabajadores es reducido
se tomara en cuenta en su totalidad.
TECNICAS E INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION:

1.-TECNICA: Observacién y encuestas.
2.-INSTRUMENTOS: Cuestionario.
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Anexo 02: Matriz de Operacionalizacion de variables

Reconocimiento Laboral

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL ES
Oportunidad de utilizar las 1,2,
. . capacidades
La variable sera
) Responsabilidad 3,4
desarrollada mediante | Motivacién
. . Nivel de compromiso laboral 5,6
un  cuestionario  al Intrinseca
motivacién propia 7,8
personal de la empresa
Segun Delgado (1999), “el Tropical Music, a través Busqueda de satisfaccion 9,10
transcurso que las personas del cual se obtendra un propia
gjecutan  una  actividad diagnéstico interno de 11,12
definida, solventan desplegar . Condiciones laborales
Motivacién los escenarios,
esfuerzos que lleven hacer N I 13,14
Laboral ” | experiencias 'y 1as | mMotivacién 5
metas para satisfacer alguna expectativas Extrinseca Remuneracion
necesidad, van en filiacion | o o0 oor: Relacion con los compafieros | 15,16
que fijen emplear en las motivacidn extrinseca y de trabajo
acciones motivacion intrinseca 17,18
Seguridad Laboral
19,20
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Desempefio

Laboral

Milkovich &  Boudreau
(1994),” El

laboral es una sucesién de

desempefio

particularidades individuales,
como: destrezas, habilidades
y necesidades que
interaccionar en la
organizacion, pueden afectar

en los resultados”.

La variable sera
examinada mediante un
cuestionario (escala de
likers) al personal de la
empresa Tropical
Music, conformado por
Desempefio de
funciones y
Caracteristicas

Individuales

Productividad 21,22
Conocimiento en el trabajo 23,24

Desempefio de
funciones Cooperacion 25, 26
Cualidades 27,28
Creatividad 29,30
Capacidad de relacion 31,32

Caracteristicas
Individuales Comprension de situaciones | 33,34
Comunicacion 35,36
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Anexo 03:

Cuestionario

Estoy efectuando una investigacion cientifica, de la relacién que existe entre la motivacion y el

desempefio laboral, en la empresa Tropical Music, Chimbote, 2022. Gracias por su valiosa

cooperacion, aporte y transparencia, en la presente encuesta.

| PARTE

En esta primera parte de la encuesta, le presentamos las siguientes preguntas. Por favor marque con

una (X), el nimero u opciodn correcta para cada uno de ellos.

Sexo:
1. Masculino
2. Femenino
Edad:
1. 18- 28 afos
2. 29— 38 afios
3. 39 -48afos
4. 49 - 58 afos
5. Mas de 58 afios
Estado Civil:
1. Soltero
2. Casado
3. Divorciado
4. Conviviente
5. Viudo (a)

Afos de Servicios en la compafia

1.

o &~ w0

Hasta 5 afios
6 a 10 afios

11 a 15 afos
16 a 20 afos

21 a més.
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Il PARTE
Las siguientes preguntas estan relacionadas con la motivacion laboral; seguido de una escala de
calificacion para esta variable de estudio. Por favor marque con una (X) la alternativa que corresponda

con su opinion en cada caso.

Escala de valoracion:

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca Algunas veces | Casi siempre Siempre

MOTIVACION LABORAL.:

CALIFICACION
N° ITEMS 112(3]4] 5

1 | ¢En la empresa tienes oportunidad de utilizar tus capacidades?

2 | {Muestras todas tus capacidades en tu puesto de trabajo?

3 | ¢Eres responsable con las actividades de la empresa?

4 | ¢{Tu responsabilidad en la empresa es por obligacion?

5 | ¢Te sientes satisfecho con tu nivel de compromiso laboral?

6 | ¢tu compromiso laboral siempre es al maximo?

7 | ¢ Tienes motivacidn propia en tu puesto de trabajo?

8 | ¢Te siento motivado por ti mismo, sin esperar nada a cambio?

9 | ¢Tienes satisfaccion propia en tu puesto de trabajo?

10 | ;te satisface trabajar sin esperar nada a cambio?

11 | ¢ Las condiciones de trabajo de su linea son seguras?

12 | (El trabajo en su area o linea esta bien organizado?

13 | ;Esta satisfecho con su remuneracién en el trabajo?

65



14 | ;Se siente satisfecho con sus oportunidades de aumentos de
sueldo?

15 | ¢ Tiene buena relacion con sus compafieros de trabajo?

16 | ;se siente satisfecho con el ambiente laboral en la empresa?

17 | ¢Puede realizar su trabajo de forma segura?

18 | ¢Cree que la empresa le da importancia suficiente a la
seguridad laboral?

19 | ¢Recibio reconocimiento por un esfuerzo extra de su parte?

20 | ;Recibe el reconocimiento de su jefe por tu trabajo?
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Il PARTE
Las siguientes preguntas estan relacionadas con el desempefio laboral; seguido de una escala de
calificacion para esta variable de estudio. Por favor marque con una (X) la alternativa que corresponda

con su opinion en cada caso.

Escala de valoracion:

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca Algunas veces | Casi siempre Siempre

DESEMPENO LABORAL:

CALIFICACION
N° ITEMS 1123|415
21 | ;Demuestra que es productivo en su puesto de trabajo?

22 | ;Usted es un trabajador productivo bajo presion?

23 | ;Conoce los riesgos y las medidas de prevencion relacionados
con su puesto de trabajo?

24 | ;Considera usted que cuenta con los conocimientos necesarios
para realizar su labor?

25 | ;Cuando coopero con mis comparfieros, espero que se
comporten de igual modo?

26 | ;Yo coopero con todos mis comparieros de trabajo, sin
excepcion?

27 | ¢Uso mis cualidades al maximo en mi puesto de trabajo?

28 | ;Tus cualidades te sirven a la hora de realizar tus labores en tu
puesto de trabajo?

29 | ;Soy creativo a la hora de solucionar problemas en mis labores
en la empresa?

30 | ¢Te consideras una persona creativa para tu puesto de tu
trabajo?

31 | (Comprendo las situaciones en mi puesto de trabajo?
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32 | ;Soy capaz de relacionarme en el campo de los demas para
comprenderlo

33 | ¢{Me siento capacitado para relacionarme con mis comparieros?

34 | ¢Soy consciente de mis puntos débiles y de mis puntos fuertes?

35 | ¢Existe comunicacion entre mis compafieros de trabajo que
permite el desarrollo de buenas relaciones interpersonales?

36 | (Me parece que la forma de comunicacion a través de mail es
efectiva?

Apéndice 01:

Alfa de Cronbach de la Motivacion Laboral

Anadlisis de Confiabilidad

Variable Motivacion laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.801 20
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Apéndice 02:

Base de datos de la Motivacion Laboral

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

ITEM | ITEM | ITEM | ITEM [ ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM [ ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM

ID

10
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Apéndice 03:
Alfa de Cronbach de la Desemperfio Laboral
Anélisis de Confiabilidad

Variable Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.808 20
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Apéndice 04:

Base de datos de la Desemperfio Laboral

ITEM
36

ITEM
35

ITEM
34

ITEM
33

ITEM
32

ITEM
31

ITEM
30

ITEM
29

ITEM
28

ITEM
27

ITEM
26

ITEM
25

ITEM
24

ITEM
23

ITEM
22

ITEM
21

ID

10
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Apéndice 05: Validacion de expertos

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: CUESTIONARIO que hace parte
de la investigacion titulada: “La motivacion laboral y desempefio laboral en la empresa Tropical
Music, Chimbote, 2022”.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados

obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracidon de las Tesis como de

sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: LUIS ALBERTO VIGO BARDALES
FORMACION ACADEMICA: LICENCIATURA EN CONTABILIDAD
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: ADMINISTRACION Y FINANZAS

TIEMPO: 11 ANOS

CARGO ACTUAL: CONTAR PUBLICO

INSTITUCION: Objetivo de la investigacion: Determinar cual es la relacion entre motivacion laboral y el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa tropical music, Chimbote, 2022.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algun aspecto de la dimension, pero
una misma dimension bastan | 3. Moderado nivel no corresponden con la dimension total.
para obtener la medicion de | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
ésta. la dimensién completamente.
-Los items son suficientes.
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacién de las
adecuadas. mismas.
-Se requiere una modificacion 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 | -El item no tiene relacion légica con la dimensidn.
El item tiene relacidn légica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacién tangencial con la dimension.
con la dimensidn o indicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacién moderada con la dimension
que estd midiendo. 4. Alto nivel gue est& midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que estd midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medicion de la dimensidn.
importante; es decir, debe | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.
-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “Determinar cual es la relacién entre motivacion laboral y el desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa tropical

music, Chimbote, 2022.”.

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSERVACIONES
(Si debe modificarse un item por favor indique)
¢En la  empresa tienes 4 4 4 4
oportunidad de utilizar tus
capacidades?
¢ Muestras todas tus 4 4 4 4
capacidades en tu puesto de
trabajo?
¢Eres responsable con las 4 4 4 4
actividades de la empresa?
¢Tu responsabilidad en la 4 4 4 4
empresa es por obligacion?
Motivacion | ¢T€ sientes satisfecho con tu 4 4 4 4
Intrinseca | Nivel de compromiso laboral?
Jtu compromiso laboral 4 4 4 4
siempre es al maximo?
¢ Tienes motivacion propia en tu 4 4 4 4
puesto de trabajo?
¢Te siento motivado por ti 4 4 4 4
mismo, sin esperar nada a
cambio?
¢ Tienes satisfaccion propia en 4 4 4 4

tu puesto de trabajo?
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¢te satisface trabajar sin esperar
nada a cambio?

Motivacion

Extrinseca

¢Las condiciones de trabajo de
su linea son seguras?

¢El trabajo en su area o linea
esta bien organizado?

¢Esta  satisfecho con su
remuneracion en el trabajo?

;Se siente satisfecho con sus
oportunidades de aumentos de
sueldo?

¢ Tiene buena relacion con sus
comparieros de trabajo?

;se siente satisfecho con el
ambiente laboral en la empresa?

¢Puede realizar su trabajo de
forma segura?

¢Cree que la empresa le da
importancia suficiente a la
seguridad laboral?

¢Recibid reconocimiento por un
esfuerzo extra de su parte?

¢Recibe el reconocimiento de
su jefe por tu trabajo?

¢Demuestra que es productivo
en su puesto de trabajo?
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Desemperio
de funciones

¢Usted es un trabajador
productivo bajo presion?

¢Conoce los riesgos y las
medidas de prevencion
relacionados con su puesto de
trabajo?

¢Considera usted que cuenta
con los conocimientos
necesarios para realizar su
labor?

¢Cuéndo coopero con mis
comparieros, espero que se
comporten de igual modo?

¢Yo coopero con todos mis
comparieros de trabajo, sin
excepcion?

¢Uso mis cualidades al maximo
en mi puesto de trabajo?

¢ Tus cualidades te sirven a la
hora de realizar tus labores en tu
puesto de trabajo?

¢Soy creativo a la hora de
solucionar problemas en mis
labores en la empresa?

¢Te consideras una persona
creativa para tu puesto de tu
trabajo?
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¢Comprendo las situaciones en 4
Caracteristica | mi puesto de trabajo?

s Individuales -
¢Soy capaz de relacionarme en 4

el campo de los demés para
comprenderlo?

mis comparfieros de trabajo que
permite el desarrollo de buenas
relaciones interpersonales?

¢Me siento capacitado para 4 4 4
relacionarme con mis

comparieros?

¢ Soy consciente de mis puntos 4

débiles y de mis puntos fuertes

?

¢ Existe comunicacion entre 4

¢Me parece que la 4
forma de comunicacién
a través de mail es efectiva?

Calificar de 1 a 4 puntos.

ASPECTOS GENERALES
ASPECTOS Sl NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario X
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial. X
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El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de ser negativa su | X

respuesta, sugiera los items a afiadir.

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

VALIDEZ
APLICABLE SI X NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI X NO

Validado por: MG. LUIS ALBERTO VIGO BARDALES

Fecha: 29/08/2022

Teléfono: 943 607 537

Email: luis_vigob@yahoo.es
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TN UNIVERSIDAD SAN PEDRO

I Jsp 1 VICERECTORADO ACADEMICO
% 4/  FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
= PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: CUESTIONARIO que hace parte
de la investigacion titulada: “La motivacion laboral y desempefio laboral en la empresa Tropical
Music, Chimbote, 2022”.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados

obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como de
sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: PABLO ARNULFO SANTOS DIAZ.

FORMACION ACADEMICA: LICENCIADO EN ADMINISTRACION.

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: MARKETING, CULTURA ORGANIZACIONAL.

TIEMPO: 33 ANOS CARGO ACTUAL: DOCENTE UNIVERSITARIO.

INSTITUCION: UNIVERSIDAD SAN PEDRO.

Objetivo de la investigacion: Determinar cudl es la relacion entre motivacion laboral y el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa tropical music, Chimbote, 2022.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algun aspecto de la dimension, pero no
una misma dimension bastan | 3. Moderado nivel corresponden con la dimension total.
para obtener la medicién de | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
ésta. la dimensién completamente.
-Los items son suficientes.
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintictica y seméntica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas. mismas.
-Se requiere una modificacion 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 | -El item no tiene relacion légica con la dimension.
El item tiene relacion légica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacién tangencial con la dimension.
con la dimension o indicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacién moderada con la dimension
que estd midiendo. 4. Alto nivel gue est& midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que estd midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medicion de la dimensidn.
importante; es decir, debe ser | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.
-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “Determinar cual es la relacién entre motivacion laboral y el desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa tropical

music, Chimbote, 2022.”.

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSERVACIONES
(Si debe modificarse un item por favor indique)
¢En la  empresa tienes 4 4 4 4
oportunidad de utilizar tus
capacidades?
¢ Muestras todas tus 4 4 4 4
capacidades en tu puesto de
trabajo?
¢Eres responsable con las 4 4 4 4
actividades de la empresa?
¢Tu responsabilidad en la 4 4 4 4
empresa es por obligacion?
Motivacion | ¢T€ sientes satisfecho con tu 4 4 4 4
Intrinseca | Nivel de compromiso laboral?
Jtu compromiso laboral 4 4 4 4
siempre es al maximo?
¢ Tienes motivacion propia en tu 4 4 4 4
puesto de trabajo?
¢Te siento motivado por ti 4 4 4 4
mismo, sin esperar nada a
cambio?
¢ Tienes satisfaccion propia en 4 4 4 4

tu puesto de trabajo?
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¢te satisface trabajar sin esperar
nada a cambio?

Motivacion

Extrinseca

¢Las condiciones de trabajo de
su linea son seguras?

¢El trabajo en su area o linea
esta bien organizado?

¢Esta  satisfecho con su
remuneracion en el trabajo?

;Se siente satisfecho con sus
oportunidades de aumentos de
sueldo?

¢ Tiene buena relacion con sus
comparieros de trabajo?

;se siente satisfecho con el
ambiente laboral en la empresa?

¢Puede realizar su trabajo de
forma segura?

¢Cree que la empresa le da
importancia suficiente a la
seguridad laboral?

¢Recibid reconocimiento por un
esfuerzo extra de su parte?

¢Recibe el reconocimiento de
su jefe por tu trabajo?

¢Demuestra que es productivo
en su puesto de trabajo?

80




Desemperio
de funciones

¢Usted es un trabajador
productivo bajo presion?

¢Conoce los riesgos y las
medidas de prevencion
relacionados con su puesto de
trabajo?

¢Considera usted que cuenta
con los conocimientos
necesarios para realizar su
labor?

¢Cuéndo coopero con mis
comparieros, espero que se
comporten de igual modo?

¢Yo coopero con todos mis
comparieros de trabajo, sin
excepcion?

¢Uso mis cualidades al maximo
en mi puesto de trabajo?

¢ Tus cualidades te sirven a la
hora de realizar tus labores en tu
puesto de trabajo?

¢Soy creativo a la hora de
solucionar problemas en mis
labores en la empresa?

¢Te consideras una persona
creativa para tu puesto de tu
trabajo?
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¢Comprendo las situaciones en 4
Caracteristica | mi puesto de trabajo?

s Individuales -
¢Soy capaz de relacionarme en 4

el campo de los demés para
comprenderlo?

¢Me siento capacitado para 4
relacionarme con mis
comparieros?

¢ Soy consciente de mis puntos 4
débiles y de mis puntos fuertes

?

¢ Existe comunicacion entre 4

mis comparfieros de trabajo que
permite el desarrollo de buenas
relaciones interpersonales?

¢Me parece que la 4
forma de comunicacién
a través de mail es efectiva?

Calificar de 1 a 4 puntos.

ASPECTOS GENERALES
ASPECTOS Sl NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario X
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial. X
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El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de ser negativa su | X

respuesta, sugiera los items a afiadir.

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

VALIDEZ
APLICABLE N NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES N NO

Validado por: MSC. LIC. ADM. PABLO ARNULFO SANTOS DIAZ.

Fecha: 27 / 08 / 2022.

Teléfono: 943643426

A »
LA+
paaoNlop Sz

SAAD W Qans

Firma:

Email: Pablito_165333@hotmail.com
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o UNIVERSIDAD SAN PEDRO
&) VICERECTORADO

| [IOSR | ACADEMICO

VAR /

= FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y
ADMINISTRATIVASPROGRAMA DE ESTUDIOS DE
ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: CUESTIONARIO

_que hace parte de la investigacion titulada: “La motivacion laboral y desempeiio laboral en la
empresa Tropical Music, Chimbote, 2022”.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados
obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis

comode sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Mg. Karina Valdiviezo PérezFORMACION ACADEMICA:

Licenciada en Administracion

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: RR.HH., Marketing, Investigacion Cientifica
CARGO ACTUAL.: Coordinadora programas de Administracion y

TIEMPO: 15 afios.
Contabilidad

Filial Piura; Universidad San Pedro

Objetivo de la investigacion: Determinar cudl es la relacion entre motivacion laboral y el
desempefiolaboral de los trabajadores de la empresa tropical music, Chimbote, 2022.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algin aspecto de la dimension, pero
una misma dimensiénbastan | 3. Moderado nivel no corresponden con la dimension total.
para obtener la medicion de | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
ésta. la dimensidn completamente.
-Los items son suficientes.
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintdctica y seméntica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas. mismas.
-Se requiere una modificacion 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 | -El item no tiene relacién légica con la dimensidn.
El item tiene relacion légica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacién tangencial con la dimension.
con la dimension oindicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacién moderada con la dimension
que esta midiendo. 4. Alto nivel gue estd midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que estad midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medicion de la dimensidn.
importante; es decir, debe | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.
-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “Determinar cual es la relacién entre motivacion laboral y el desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa tropical

music, Chimbote, 2022.”.

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSERVACIONES
(Si debe modificarse un item por favor indique)

¢En la empresa tienes 4 4 4 4

oportunidad de utilizar tus

capacidades?

¢ Muestras todas tus 4 4 4 4

capacidades en tu puesto de

trabajo?

¢ Eres responsable con las 4 4 4 4

actividades de la empresa?
¢ Tu responsabilidad en la 4 4 4 4

empresa es por obligacion?
Motivacion ¢ Te sientes satisfecho con tu 4 4 4 4

Intrinseca nivel de compromiso laboral?
¢tu compromiso laboral 4 4 4 4
siempre es al maximo?
¢ Tienes motivacion propia en 4 4 4 4
tu puesto de trabajo?

¢ Te siento motivado por ti 4 4 4 4

mismo, sin esperar nada a

cambio?

¢ Tienes satisfaccion propia en 4 4 4 4

tu puesto de trabajo?
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¢te satisface trabajar sin esperar
nada a cambio?

Motivacion

Extrinseca

¢Las condiciones de trabajo de
su linea son seguras?

¢El trabajo en su area o linea
esta bien organizado?

¢Esta  satisfecho con su
remuneracion en el trabajo?

;Se siente satisfecho con sus
oportunidades de aumentos de
sueldo?

¢ Tiene buena relacion con sus
comparieros de trabajo?

;se siente satisfecho con el
ambiente laboral en la empresa?

¢Puede realizar su trabajo de
forma segura?

¢Cree que la empresa le da
importancia suficiente a la
seguridad laboral?

¢Recibié reconocimiento por un
esfuerzo extra de su parte?

¢Recibe el reconocimiento de
su jefe por tu trabajo?

¢Demuestra que es productivo
en su puesto de trabajo?
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Desemperio
de funciones

¢Usted es un trabajador
productivo bajo presion?

¢Conoce los riesgos y las
medidas de prevencion
relacionados con su puesto de
trabajo?

¢Considera usted que cuenta
con los conocimientos
necesarios para realizar su
labor?

¢Cuéndo coopero con mis
comparieros, espero que se
comporten de igual modo?

¢Yo coopero con todos mis
comparieros de trabajo, sin
excepcion?

¢Uso mis cualidades al maximo
en mi puesto de trabajo?

¢ Tus cualidades te sirven a la
hora de realizar tus labores en tu
puesto de trabajo?

¢Soy creativo a la hora de
solucionar problemas en mis
labores en la empresa?

¢Te consideras una persona
creativa para tu puesto de tu
trabajo?
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Caracteristica
s Individuales

¢Comprendo las situaciones en
mi puesto de trabajo?

¢Soy capaz de relacionarme en
el campo de los demés para
comprenderlo?

¢Me siento capacitado para
relacionarme con mis
comparieros?

¢ Soy consciente de mis puntos

débiles y de mis puntos fuertes
?

¢ Existe comunicacion entre
mis comparfieros de trabajo que
permite el desarrollo de buenas
relaciones interpersonales?

¢Me parece que la
forma de comunicacién
a través de mail es efectiva?

Calificar de 1 a 4 puntos.
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ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS Sl NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario X
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial. X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de ser negativa su | X
respuesta, sugiera los items a afiadir.
Hay alguna dimensidn que hace parte del constructo y no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE SI NO

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI NO

Validado por: Mg. Karina Valdiviezo Pérez. Fecha: 27 /08 / 2022.
. (
_" / = (' / , Teléfono: 950490644 Email: karinavevv@hotmail.com
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Anexo 02: Originalidad de turnitin

La motivacion laboral y
desempenio laboral en |3

empresa Tropical Music,
Chimbote, 2022

por Angelo Hugo Vega Castillo

Fecha de entrega: 07-nov-2022 01:27p.m. (UTC-0500)
Identificador de la entrega: 1947363864
Nombre del archivo: Hugo - REVISADO EL 13.10.2022 FINAL TERMINADO 20102022 1 7.docx (544,13K)

Ena— I’I‘ II”M ‘ll IIIII Wl“m“m I”“ll

Total de caracteres: 96284 II
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La motivacién laboral y desempefio laboral en la empresa
Tropical Music, Chimbote, 2022
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