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INTRODUCCION

La presente tesis denominada “Motivacion laboral y Desempefio laboral de los
trabajadores del &rea de produccion de una empresa Cementera, VMT afio 2021 tiene el
proposito de ver la motivacion laboral y desempefio laboral, ya que la variable motivacion
tiene un papel importante en el desempefio de los trabajadores. Por lo que se trata de
investigar a los colaboradores y cudl es su desempefio en su area de trabajo.

La presente investigacion consta de seis capitulos, los cuales se dividen de la siguiente
manera:

En el primer capitulo, se describe la realidad problematica

En el segundo capitulo, se desarrolla el marco tedrico conceptual, donde se puntualizan
tesis relacionadas a la presente investigacion; tanto nacionales como internacionales, bases

tedricos-cientificos y las definiciones de los términos basicos.

En el tercer capitulo, se realiza la formulacion de las hipotesis tanto principal como
especificas, identificamos las variables independiente y dependiente y la matriz I6gica de
consistencia.

En el cuarto capitulo, se da a conocer el aspecto metodoldgico que comprende en el tipo
y método, disefio especifico de la investigacion, poblacién, muestra, instrumentos de
recogida de datos, analisis de datos y procedimiento de ejecucion de estudio.

En el quinto capitulo, se analizan los resultados obtenidos de la investigacion y se
elaboro la discusion de los resultados.

En el sexto capitulo, se expone las conclusiones y recomendaciones provenientes de las
hipotesis planteadas.

Por altimo, se presentan las referencias bibliograficas y el apéndice.
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RESUMEN

El objetivo general fue determinar la relacion de la Motivacion laboral con el Desempefio
laboral de los trabajadores del area de produccién de una Empresa Cementera, VMT afio
2021. Se utiliz6 la siguiente metodologia: El tipo de investigacion es aplicada con un
método hipotético deductivo, con un enfoque cuantitativo, el cual se usara por medio de
encuestas a los trabajadores, con un disefio descriptivo correlacional y el instrumento es el
cuestionario para ambas variables. La poblacion es finita y se constituye por 112
trabajadores de la empresa y la muestra estd conformada por 68 trabajadores. La
conclusion principal fue que la Motivacion Laboral se relaciona de manera adecuada con el
Desempefio Laboral, donde se aumentan los niveles de Motivacion Laboral, mediante las
encuestas, los colaboradores se sienten satisfechos con la Empresa ya que les brindan
capacitaciones que logran enriquecer sus conocimientos, las capacitaciones que les brinda
la empresa los ayudan a potenciar ain mas sus habilidades al momento de trabajar
logrando asi aprender de manera rapida los cambios que se generen en el centro de labor,
en circunstancias como esas suelen desarrollarse convenientemente con los aprendido en
sus capacitaciones. De esta forma, es que existe un adecuado grado de motivacion, el cual
influiria positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores del area de produccién

de una empresa Cementera, VMT afio 2021.

Palabras Clave: Motivacion Laboral, Desempefio Laboral, produccion, empresa.
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ABSTRACT

The general objective was to determine the relationship between work motivation with the
work performance of workers in the production area of a Cement Company, VMT year
2021. The following methodology was used: The type of research is applied with a
hypothetical deductive method, with a quantitative approach, which will be used through
surveys of workers, with a descriptive correlational design and the instrument is the
questionnaire for both variables. The population is finite and is made up of 112 workers of
the company and the sample is made up of 68 workers. The main conclusion was that
Labor Motivation is adequately related to Labor Performance, where the levels of Labor
Motivation are increased, through the surveys, the collaborators feel satisfied with the
Company since they provide them with training that manages to enrich their knowledge,
The training provided by the company helps them to further enhance their skills at the time
of work, thus quickly learning the changes that are generated in the workplace, in
circumstances like these they are usually conveniently developed with what they learned in
their training. In this way, there is an adequate degree of motivation, which would
positively influence the work performance of the workers in the production area of a

Cement Company VMT year 2021.

Keywords: Labor Motivation, Labor Performance, production, company



CAPITULO |

1 PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO
1.1 Descripcién de la Realidad Problematica

En la actualidad, segn encuestas realizadas presentado por la revista Hays Espafia,
se sabe que la desmotivacidn en el trabajo ha ido en aumento, desde el afio 2021 hasta el
2022, la cifra aument6 en un 7%, puesto que, el afio pasado un 47 % de trabajadores se
hallaba desmotivado, en comparacion con el afio actual que hay un 54%. Por otro lado,
existen diferentes factores para ayudar a que esta cifra descienda, por ejemplo, 6 de cada
10 trabajadores se sentirian motivados si su salario fuera mejorado, otro 37% prefiere
recibir un mayor reconocimiento, el 20% refleja que necesitaria un cambio de superior,
constar con un mejor horario (20%) y finalmente el 16 % desea disponer de mayores
beneficios. (Estévez, 2022)

La tasa de satisfaccion laboral es mejor en algunos paises y peor en otros, por
ejemplo, en Estados Unidos, el 70% de trabajadores odia su empleo, pero en China 'y Japon
las cifras cambian drasticamente mostrando a un 94% de trabajadores desmotivados, los
cuales ademas sufren estrés o sindrome de burnout, lo cual impulsé que las tasas de
suicidio incrementaran y los gobiernos tuvieron que intervenir, de la misma forma los
niveles mas altos de trabajadores que odian sus empleos estdn ubicados en el Medio
Oriente y el norte de Africa (Cepymenews, 2018).

En la encuesta de satisfaccion y clima laboral 2021, elaborada por Ronald, Career
Services Group, se reveld que el 43% de trabajadores siente que su jefe no lo controla de
manera constate o le limita su autonomia, de la misma manera el 45% indicé que nunca se
siente mecanizado, frente al 55 % que afirma lo contrario, la mayor parte de los
encuestados pertenecen a las areas de logistica, comercio, ventas y operativas, por otro

lado el 53% de los empleados siente que el ambiente laboral no es malo, sin embargo este



podria ser mejor y el 25% opina que su jefe es autoritario y busca resultados a corto
plazo.(Romero, 2022)

Asimismo, a nivel nacional, segun la ultima encuesta realizada sobre la satisfaccion
laboral, solo un 24% de trabajadores es feliz con su empleo. Por ende, es de total
importancia la motivacion en el trabajo, ya que la encuesta global del trabajador feliz nos
dice que un empleado motivado muestra un 40% mas de productividad y un 80% mas de
creatividad e innovacion. (La Republica, 2020)

Una Empresa Cementera dedicada al servicio de produccién y comercializacién
para venta local de todo tipo de cemento y Clinker, viene contribuyendo al desarrollo de la
infraestructura del pais. Asimismo, suministra cementos de gran calidad, respetando el
medio ambiente y retribuyendo a la comunidad, también apoyan el desarrollo de la
infraestructura local a traves de donaciones de cemento, principalmente en las zonas de
influencia (comunidades aledafias). Por ello fabrican los cementos gestionando vy
minimizando el impacto que pueda generar en el medio ambiente.

Se ha descubierto que existe una problemética en el &rea de produccion de la
entidad investigada, donde se han observado bajos niveles de productividad como
consecuencia de la baja motivacion de los colaboradores, lo que ha venido perjudicando su
desempefio en la organizacion. Esta presuncion lleva a que el presente estudio se realice a
nivel descriptivo correlacional, el cual mide las variables Motivacion y Desempefio

Laboral en el area de produccion de una Empresa Cementera, VMT 2021.

1.2. Formulacion del problema



1.2.1 Problema general

¢Como la Motivacion laboral se relaciona con el Desempefio laboral de los
trabajadores del area de produccion de una Empresa Cementera, VMT 2021?

1.2.2 Problemas especificos

1. ¢Como los factores intrinsecos de la Motivacion se relacionan con el Desempefio
laboral de los trabajadores del area de produccion de una Empresa Cementera, VMT 20217?
2. ¢Como los factores extrinsecos de la Motivacion se relacionan con el Desempefio

laboral de los trabajadores del area de produccion de una Empresa Cementera, VMT 20217?

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivo General

Determinar como la Motivacién laboral se relaciona con el Desempefio laboral de
los trabajadores del area de produccion de una Empresa Cementera, VMT afio 2021.

1.3.2 Objetivos especificos

1. Establecer la relacién de los Factores intrinsecos de la Motivacién laboral y el
Desempefio laboral de los trabajadores del &rea de produccién de una Empresa Cementera,
VMT afio 2021.

2. Establecer la relacion de los factores extrinsecos de la Motivacion laboral y el
Desempefio laboral de los trabajadores del &rea de produccién de una Empresa Cementera,

VMT afo 2021.

1.4. Justificacion o importancia del estudio
e Justificacion Teorica

La justificacion tedrica de esta investigacion se encuentre en la aplicacion de los
conocimientos existentes en el campo del comportamiento organizacional, asi
como dentro del campo de las ciencias administrativas, debido a que las teorias

serdn confrontadas de una u otra manera; en este caso, la Motivacion y el



Desempefio Laboral del personal, lo que inevitablemente llevara a la obtencion
de resultados concretos. El trabajo de estudio se sustenta asi desde el punto de
vista tedrico en base a las teorias que hacen referencia al impacto que existe
entre ambas ideas, asi como las teorias que destacan que la motivacion es
altamente dependiente del desempefio de los individuos en sus puestos de
trabajo.

Justificacion Préctica

Los hallazgos de este estudio fueron beneficiosos para la empresa Cementera, ya
que se establecié un diagnéstico de la posicién en que se encontraban los
empleados en relacion con ambas variables de estudio. Para resolver esta
cuestion, es necesario adoptar medidas tanto preventivas como correctivas.
Como consecuencia, los resultados tendran un impacto en los empleados y en los
usuarios. Por otra parte, la informacion recopilada puede servir de punto de

partida para futuras investigaciones.

Justificacion Metodolégica

Los instrumentos empleados en el estudio tienen validez, avalada por su
utilizacion en estudios anteriores, y fiabilidad, demostrada por el alfa de
Cronbach. Este es el fundamento metodol6gico del estudio. Los instrumentos
utilizados para evaluar la Motivacion Laboral y el Desempefio Laboral fueron
contextualizados en el lugar de trabajo y fueron disefiados especificamente para
este fin. Los hallazgos y sugerencias permitieron la implementacion de acciones

que resultaron en una mejora del ambiente de trabajo dentro de la organizacion.

Importancia del estudio



La importancia de la investigacion es encontrar la existencia de una relacion
entre la Motivacion y el Desempefio laboral, debido a que es un problema muy
comun en todas las organizaciones. Cuando se trata de Motivacion laboral y
Desempefio laboral es importante saber que tan satisfechos se siente el personal
de la empresa productora de cemento, asi podemos saber el grado de Motivacion
y Desempefio laboral que se tiene en la Empresa segin la percepcion de los

mismaos trabajadores.

1.5 Alcance y delimitaciones

1.5.1 Alcance del estudio

El alcance del estudio es la blusqueda de una relacion entre la Motivacion y
Desempefio en una Empresa Cementera. llegando solo a establecer si esta relacion
es directa o inversa.

1.5.2 Delimitaciones del estudio

v Académicas
La investigadora encontro tesis relacionadas con el objeto de estudio, en las
diferentes bibliotecas virtuales y/o investigaciones.

v Espacial

La investigadora tiene como investigacion el area de produccion de una Empresa
Cementera, VMT afio 2021.

v Temporal

La investigadora tiene que compartir sus obligaciones laborales, con la busqueda de

data en bibliotecas virtuales.



Linea de Investigacién: Gestibn de Recursos Humanos y Comportamiento
Organizacional.

v Limitaciones

La investigadora tuvo algunos inconvenientes con adquirir informacién por parte de
la empresa, ya que estamos atravesando por los protocolos que tiene dicha empresa para
poder adquirir informacién.

Sin embargo, estas delimitaciones no han sido de impedimento para conseguir los

objetivos de dicha investigacion.



CAPITULO Il
2 MARCO TEORICO - CONCEPTUAL
2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes nacionales

(Arizaga, 2019) realiz6 una investigacion titulada “El plan de desarrollo de las
personas y su relacion con el desempefio laboral de la unidad de gestion de recursos
humanos del organismo de evaluacion y fiscalizacion ambiental,2018” para optar el Titulo
profesional de Licenciada en Administracion y Gerencia en la Universidad Ricardo Palma,
tuvo como objetivo determinar el nivel de relacion de la formacion académica y
complementacion profesional con el desempefio laboral de la Unidad de Gestion de
Recursos Humanos del Organismo de evaluacion y fiscalizacion ambiental — OEFA,2018,
con una investigacion de tipo aplicada, de disefio prospectivo de grupo Unico (conocido
también como disefio correlacional) con una muestra de 21 servidores publicos y se usé
como técnica las encuestas, la cual sus conclusiones fueron que existe una relacion entre el
desarrollo y capacitacién laboral con el desempefio laboral y existe una relacion mas
directa entre la dimension Desarrollo y capacitacion laboral y la variable Desempefio

laboral.

(Cueva, 2018) realiz6 una investigacion titulada “Estudio de la teoria de motivacion
de McClelland y el desempefio laboral de los colaboradores de la tienda bembos de Javier
Prado,2018” para optar el grado académico de Maestria en Gestion de empresas turisticas y
hoteleras en la Universidad San Martin de Porres, teniendo como objetivo principal el
determinar la relacion entre el estudio de la teoria motivacional de McClelland y el
desempefio laboral de los colaboradores de Bembos en la tienda de Javier Prado, 2018, con

una investigacion de tipo observacional, de disefio descriptivo el cuél respeta el fenGmeno



tal y como se produce, considerando una muestra de 40 colaboradores para la presente
investigacion, se us6 como técnica de recopilacion de datos las encuestas, teniendo como
conclusion que la teoria motivacional de McClelland tiene una relacion bastante
significativa con el desempefio laboral de los colaboradores de la tienda Bembos Javier
Prado,2018, la cual el resultado arrojé niveles de significancia menores a 0.05, afirmando
asi que existe una nivel alto en correlacion entre la teoria de McClelland y su desempefio

laboral.

(Mendoza, 2016) realiz0 una investigacion titulada “Motivacion laboral y Clima
organizacional de los asesores de servicio del Banco Continental territorio Lima
Centro,2016” para obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracion de
Empresas en la Universidad Cesar Vallejo, teniendo como propoésito el determinar la
relacién entre la motivacién laboral y el clima organizacional de los asesores de servicio
del Banco Continental territorio Lima Centro,2016, investigacion de tipo descriptivo
correlacional, de disefio no experimental como enfoque cuantitativo, con una muestra de
85 asesores, usando como técnica una encuesta guiandose de un cuestionario, cuya
conclusion fue que mediante el andlisis estadistico de la prueba Rho Spearman y con la
hipdtesis entre las variables se logré una correlacion moderada en un 0.0385, demostrando
asi gque existe una inadecuada motivacion laboral en el banco, por ello sus asesores se

sienten inestables.

(Navarro & Urrea, 2021) realiz0 una investigacion titulada “Desempefio y
rendimiento laboral en el area de gestion administrativa en la superintendencia nacional de
migraciones, Brefia 20217 para obtener el titulo profesional de Licenciado en

Administracion en la Universidad Cesar Vallejo, teniendo como objetivo el analizar la



relacién entre el Desempefio y rendimiento laboral de los trabajadores del area de Gestion
administrativa en la Superintendencia Nacional de Migraciones, Brefia 2021, con una
investigacion de tipo observacional, prospectiva y transversal, tiene como disefio no
experimental ya que no habra necesidad de manipular las variables y una muestra censal,
dando que se trabajé con el 100% de la poblacion, como conclusidén se tiene que el
objetivo principal era el analizar las 2 variables y con ello se determind que si existe una
correlacion positiva media entre el desempefio y rendimiento laboral en el area de Gestion

Administrativa en la Superintendencia Nacional de Migraciones, Brefia 2021.

(Simbala, 2019) realiz6 una investigacion titulada “Plan de motivacién y su
influencia en el desempefio laboral de los colaboradores del &rea de emision de seguros de
la positiva vida” para optar el Titulo profesional de Administracién y gerencia en la
Universidad Ricardo Palma, tuvo como finalidad el determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal en el area de emision de seguros en el afio
2018, una investigacion de tipo aplicada, de disefio no experimental con una muestra de 60
profesionales del rango de 21 a 35 afios y se usé como técnica una encuesta y como
instrumento el cuestionario, cuyas conclusiones fueron que los incentivos y las condiciones
de trabajo influyen en el desempefio laboral de los profesionales en el area de emision de
seguros, por ello el buen manejo por parte de la direccién y una buena comunicacion con
los comerciales mejora el aumento de la cartera.

2.1.2 Antecedentes internacionales

(Atehortua & Ceferino, 2021) en su investigacion titulada “La satisfaccion laboral y
su efecto en el desempefio en una empresa mediana del sector textil en Bogotd” para
obtener el titulo de Magister en Administracion de Empresas en la Universidad EAFIT-
Colombia, tuvo objetivo determinar el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores de

una empresa en el area textil en Bogota. Investigacién de tipo cualitativa descriptiva. Se
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empled la técnica de la encuesta y el instrumento cuestionario. Se obtuvo como resultados,
que el nivel de satisfaccion de los trabajadores es del 76%. Se concluye que el nivel de
satisfaccion en la empresa textil es alto, debido a que los trabajadores tienen mas de 14
afios trabajado para dicha empresa y el otro porcentaje con los trabajadores que tienen poco

tiempo en la empresa y tienen pensado cambiar de trabajo.

(Enriquez, 2014) realizd6 una investigacion titulada “Motivacion y Desempefio
laboral de los empleados del Instituto de la Vision en México” para optar el grado de
maestria en Administracion en la Universidad de Montemorelos — México, tuvo como
objetivo principal el adaptar un instrumentos de evaluacion del Desempefio laboral y
Motivacion para los empleados del Instituto de la Vision en México, con una investigacion
de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional, con una muestra de 164 sujetos
equivalente al 100% de la poblacion y como instrumentos tuvo a los cuestionarios, cuya
conclusion fue que se afirma que entre mayor sea el grado de Motivacion, mejor seré el

Desempefio laboral de los empleados.

13

(Delgado & Antonio, 2010) realizd una investigacion titulada “ La Motivacion
laboral y su incidencia en el Desempefio Organizacional” para optar el grado de Licenciada
en Educacion en la Universidad Central de Venezuela, teniendo como objetivo el analizar
la incidencia de la Motivacion laboral en el Desempefio organizacional que poseen los
empleados de la Empresa de Bienes — Raices “Multiviviendas C.A.” con una investigacion
de tipo descriptiva, correlacional, teniendo como muestra de 12 colaboradores y como
instrumentos las encuestas, concluyendo asi que este estudio es importante para el
desarrollo del marco tedrico de las variables Motivacion y Desempefio laboral, cuentan con

un bajo nivel de motivacién, logrando asi que se genere una dependencia de la variable

desemperio.
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(Gordon, 2018) realizd una investigacion titulada “ La motivacion laboral y su
relacion en el desempefio de los empleados de las Cooperativas de Ahorro y Crédito en la
Ciudad de Ambato” para obtener el grado Académico de Magister en Gestidn del talento
Humano, en la Universidad Técnica de Ambato — Ecuador, teniendo como objetivo
determinar de qué manera influye la motivacion laboral en el desempefio de los empleados
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena “SAC”, con una investigacion de tipo
descriptiva y correlacional donde se lograra examinar la relacién entre las variables, con
una muestra de 81 colaboradores utilizando la técnica de encuestas, cuya conclusion fue
que la motivacidén se da a partir de circunstancias o comportamiento que tienen objetivos
claros y precisos, luego de analizar el desempefio de los trabajadores se llegd a la
conclusion de que éste se incrementa a partir de incentivos para que el desempefio se dé de

manera efectiva y con los resultados esperados.

(Torrealba Y. , 2015) realizd6 una investigacion titulada “ La Motivacién y su
alcance en el Desempefio laboral de los docentes de la Escuela de Artes Plasticas y Artes
Aplicadas “Carmelo Fernandez” del Municipio San Felipe Estado Yaracuy, para optar al
titulo de Magister en Administracion del trabajo y relaciones laborales, en la Universidad
de Carabobo — Venezuela, teniendo como objetivo el analizar el alcance que tiene la
Motivacién en el Desempefio laboral de los docentes en la Escuela de Artes Plasticas y
Artes Aplicadas, con una metodologia de tipo descriptiva, con una muestra y poblacion de
15 docentes y como instrumentos tienen a los cuestionarios, se puede concluir que el
personal directivo, no esté ejerciendo las funciones generales de manera efectiva, en cuanto
a mantener motivado, satisfechos a su personal, con condiciones de trabajo minimas para

un mejor desarrollo de las actividades diarias.
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(Veliz, 2020) realiz6 una investigacion titulada “Factores Intrinsecos y extrinsecos
de la Motivacion y su relacién en el nivel de Desempefio Laboral del personal de la
gerencia de Salud COSSMIL de la ciudad de La Paz” para optar el Grado de Master
Psicologia Organizacional para el Desarrollo de Recursos Humanos, de la Universidad
Mayor de San Andrés- Bolivia, teniendo como objetivos analizar qué factores intrinsecos o
extrinsecos de la motivacion tienen mayor relacion en el nivel de desempefio laboral del
personal de la Gerencia de Salud de COSSMIL de la ciudad de La Paz, una investigacién
de tipo descriptivo-correlacional, de disefio no experimental, con una muestra de 65
personas que trabajan en la Gerencia de Salud, teniendo como instrumento los
cuestionarios, cuyas conclusiones fueron que los factores de la motivacién intrinseca tienen
poca relacion con el nivel de desempefio alcanzado, sin embargo la motivacion extrinseca
corroboran una mayor relacion con el nivel de desempefio laboral, es decir la motivacion
es percibida de manera positiva por el personal siendo la misma beneficiosa para el

cumplimiento de las tareas.

2.2 Bases tedrico- cientificas

2.2.1 Definicion de la motivacion
La motivacion no solo se centra en el esfuerzo, sino en realizar actividades
que satisfacen al ser humano, con el fin de lograr en un futuro las metas
propuestas, mediante sacrificios que se realizan a lo largo del tiempo, en distintas
ocasiones la motivacion varia por lo que se crea el pensamiento de flaquear, no
obstante, solo se redirige la meta.
Seguin la Real Academia Espafiola, define a la palabra “motivacion”, como

la causa o el porqué de realizar una actividad determinada, sin embargo, en otro
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ambito se define como la agrupacion de distintos factores internos y externos
dentro de una organizacion.

Es asi como, se define a la motivacién, un conjunto de factores intrinsecos
0 extrinsecos con potestad para generar o extinguir cambios en una conducta,

con el fin de lograr una meta u objetivo determinado.

-Teoria de la Motivacion segin Maslow:

Maslow describié la jerarquia de las necesidades humanas como una
piramide, en la que cada necesidad se satisface en una secuencia desde la base
hasta la cima de la piramide. Segin Maslow, el hecho de no completar alguno de
los distintos niveles impediria avanzar al siguiente, y que ninguna posicion es
permanente y el movimiento ascendente o descendente es constante debido a las
fuerzas o cambios del entorno, y que ninguna posicién es permanente. En general,
la jerarquia sigue un recorrido que debe completarse para alcanzar el placer, y la
bldsqueda de los componentes deseados servira como fuente de motivacion para el

individuo.

Nuestro primer objetivo seria satisfacer las necesidades fisiologicas, que
son las que surgen en respuesta a la supervivencia, y una vez logrado esto,
dirigiriamos nuestra atencion a la seguridad o a la huida de las demandas
relacionadas con el miedo. A continuacién, pasariamos a la fase de integracion, o
sentimiento de pertenencia, que se derivaria de la socializacién, el tacto y el amor.
Pasariamos a las necesidades de autoestima, donde nos centrariamos en ganar
respeto, satisfaccion o reputacion. Por Gltimo, alcanzariamos el nivel mas alto de

realizacion personal, que no sélo se refiere a alcanzar todo nuestro potencial, sino
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también al impacto de nuestras acciones en nuestra sensacion de bienestar y en el

entorno que nos rodea (Turienzo, pag. 25y 26).

. L] [P ’ e
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. . ./
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Desarrollo potencial

e Teoria de la Motivacion segun Herzberg:

Frederick Herzberg publicé “Una vez mas como: Cémo motivar a los
trabajadores, Deusto, 19777, a finales de la década de 1960, que ha seguido
siendo uno de los libros més difundidos sobre la motivacion hasta la fecha. La
teoria de la motivacion-higiene, a menudo conocida como la hipotesis de los dos
factores, propone que las cualidades que contribuyen al descontento en los
equipos son diametralmente opuestas a los elementos que promueven el
contento. Hertzberg piensa que cada individuo tiene un sistema dual de
necesidades: la necesidad de evitar el sufrimiento o los acontecimientos dificiles,
y el deseo de avanzar en el desarrollo emocional e intelectual. Como son
fundamentalmente distintas, cada tipo de demanda en el mundo del trabajo
requiere el uso de una forma diferente de incentivo. En consecuencia, podemos
distinguir entre dos tipos de elementos que influyen en la motivacion en el
trabajo. Para comprender mejor la conducta de las personas en el trabajo,
desarroll6 la idea de los dos factores, que propone la presencia de dos elementos

que impulsan su comportamiento (Turienzo, pag. 63).
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e Teoria de la Motivacion segun McGregor:
Teoria X: Enfoque de gestidn riguroso, rigido y autoritario que considera a las
personas como meros recursos o medios de produccién y se limita a obligarlas a
trabajar dentro de unos planes y normas particulares previamente planificados y
ordenados esta representado por el método de gestion de la Teoria X. Se cree
que las personas estan motivadas principalmente por el dinero, y que los
empleados no estan dispuestos a cooperar y muestran malos habitos de trabajo
bajo este estilo de liderazgo. Los superiores dicen a los subordinados lo que se
espera de ellos, les instruyen en el desempefio de sus funciones, insisten en el
cumplimiento de ciertas normas y se aseguran de que todos sepan quién manda.
La Teoria X sostiene que las personas son perezosas e indolentes, que evitan el
trabajo para sentirse mas comodas, que necesitan ser gestionadas y dirigidas, y
que son ingenuas y carecen de iniciativa, entre otras cosas. La Teoria Y plantea
que ésta se basa en las premisas y concepciones existentes, y no hace ninguna
suposicion sobre el caracter del empleado. En consecuencia, el Protocolo de
Gestion generado por la Teoria Y es muy comunicativo, dindmico y cooperativo.
La gestion se define como el acto de generar posibilidades, liberar potenciales,
eliminar barreras, estimular el progreso intelectual y ofrecer orientacion sobre

los objetivos (Turienzo, pag. 41).

2.2.2 Dimensiones de la motivacion
Las dimensiones de la motivacion son:
2.2.2.1. Dimension 1: La motivacion extrinseca
La motivacidn extrinseca se basa en factores externos propio de la
organizacion donde se estudia o labora y que sirve como incentivo para

incrementar su rendimiento, entre ellas se considera al dinero, al
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reconocimiento en la organizacion, la valoracion del trabajo, oportunidades

laborales, etc.

En resumen, la motivacion es influenciado por las consecuencias en

“otros” sobre nuestras conductas.

Motivacion extrinseca en el aprendizaje: Por lo que general es
implementada dentro de las aulas, los docentes se basan en retribuir el
esfuerzo mediante premios a los alumnos, este tipo de motivacién
afecta el desempefio de los educandos debido a que el esfuerzo que
ellos realizan anicamente lo hacen con la finalidad de recibir incentivos
mas no por aprender, por lo que su rendimiento esta determinado por el
interés compensatorio que ellos tengan.

Motivacion extrinseca en el trabajo, este tipo de motivacion es el que
mayormente prevalece en los centros de trabajo, se vincula con todos
los beneficios que el colaborador puede o no conseguir, entre ellos se
considera lo incentivos econdmicos, las oportunidades de ascenso
laboral, la valorizacion dentro de la organizacion, el reconocimiento de

los éxitos y logros, etc.

Indicadores:

Necesidades de estima

Estas necesidades guardan relacion con la forma en la autoestima vy

autovaloracion de cada individuo, dentro de todo ello estd la confianza en uno

mismo, reconocimiento social, la basqueda de aprobacion, la reputacidn, prestigio,

estatus y orgullo individual (Dolores et al., 2021).

Necesidades de autorrealizaciéon
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Estas necesidades son consideradas como las mas importantes de la
jerarquia, estas buscan que las personas empleen su potencial y se desarrollen de
manera continua durante toda su existencia. Se expresa como el impulso que siente
cada persona de querer superarse y llegar a su punto maximo a través del uso de sus
talentos, independencia, control de si mismo, competencia, y autonomia (Dolores et
al., 2021).
2.2.2.2 Dimension 2: La motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca se basa en las recompensas que las persona puede

conseguir internamente, por ejemplo, la satisfaccion personal que la persona

experimenta por realizar dicha actividad o funcion de una forma adecuada,

la consideracién que logra generar en los deméas basado en su habilidades y

cualidades, el aumento de autoestima, en otras palabras, la motivacion

intrinseca es provocada por las consecuencias internas de nuestra propia
conducta.

Para clarificar estas diferencias, voy a utilizar los mismos ejemplos de la

Motivaciédn extrinseca, aplicandolos ahora a la Motivacién intrinseca:

e Motivacion intrinseca en el aprendizaje: Enmarcado en el proceso
de aprendizaje dentro de las aulas, la motivacion intrinseca no es
utilizado comdnmente, por lo que este factor es determinado
basicamente por el interés innato que el nifio tenga de aprender, sin
estar sujeto a una recompensa material que lo motive.

e Motivacion intrinseca en el trabajo: En el entorno laboral, se
presencia cuando el profesional realiza sus funciones por vocacion,

porque le gusta y se siente bien haciéndolas, por lo que, el
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colaborador se motiva diariamente a conseguir mejoras, con la
finalidad de aprender y crecer.

Indicadores:

° Necesidades fisiologicas:

Estas abarcan la necesidad de sed, alimento, respiracidn, descanso, refugio y
necesidades corporales, las personas buscan centrar toda su energia en la satisfaccion
de todas ellas al no tenerlas (Vilca, 2022).

° Necesidades de seguridad:

Estas necesidades son consideradas como parte del segundo nivel en la
jerarquia, puesto que aparecen cuando las necesidades fisiologicas han sido resueltas.
Asimismo, es la busqueda de refugio y proteccion frente a una amenaza o peligro real
y fisico o imaginario y abstracto llegando a obtener un mundo previsible y ordenado
(Dolores et al., 2021).

° Necesidades de pertenencia

Los seres humanos como tal, siempre estan en la basqueda de la aceptacion, el
amor, lo que conlleva a que quiera ser parte de un grupo social (Vilca, 2022). Las
consecuencias de no cumplir con estas necesidades son que el individuo muestra
antagonismo, hostilidad, resistencia frente a los demas convirtiéndolo en una persona

individualista (Dolores et al., 2021).

2.2.3. Comparacion entre la motivacion extrinseca y la motivacion intrinseca

Lo idoneo al momento de realizar una actividad o una determinada funcién
es que el individuo lo realice con la finalidad de crecer, estimulado por la
motivacion de  aprender, 0 experimentar nuevos  conocimientos
independientemente del fin que se persiga.

Asimismo, se determina que la motivacion extrinseca y la intrinseca son

analogas, puesto que ambas utilizan mecanismos distintos para motivar a la
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persona, pese a ello se puede complementar, es decir si ambas se emplean de la
manera adecuada, influye al cumplimiento de los objetivos de la forma mas
productiva posible.

La motivacion intrinseca se basa en nosotros mismos, en las acciones que
empleamos respecto a un determinado propoésito, aquellos que nos motiva e
incentiva a ser felices, por lo cual influye en nuestra validacion como persona y el
concepto de auto eficacia que tenemos, por lo que, sirve como demostracion a que
somos capaces de lograr todo lo que nos proponemos, retarnos para conseguir
aquello que queremos, sorprendernos, estar orgullosos de nosotros mismos como
seres.

Sin embargo, con todo lo expuesto, no se quiere decir que la motivacion
extrinseca no debe ser empleada, pero si poco utilizada, las personas no deben
basar sus acciones en los beneficios que pueda obtener. Pero tampoco se debe
considerar como mala debido a que nos permite crecer y lograr las metas trazadas
de forma positiva.

Es asi como se considera que ambos tipos de motivacion son
complementarias y funcionales, enfocadas de distintas perspectivas pero que
buscan la misma finalidad, motivar a la persona en la realizacion de sus

actividades.

2.2.4. Desempefio laboral

Desempeiio laboral

El Desempefio laboral hace referencia a los resultados obtenidos en una

determinada actividad o el desenvolvimiento en el desarrollo de esta, los cuales
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puedes ser medidos tomando instrumentos de medicion de desempefio o por
efectos del control que se utilice en la Empresa.

El desempefio se considera como la manera adecuada de como el colaborar
realiza sus funciones dentro de la organizacion, siendo un factor importante y
determinante dentro de la entidad, por lo que se define al desempefio como la
combinacion del comportamiento y los resultados obtenidos, siendo asi que el
desempefio es el encargado de definir al rendimiento laboral, capacidad de una
persona en producir, realizar, elaborar y culminar, una determinada actividad en
un rango de tiempo menor, empleando menores esfuerzos y mejorando la calidad,
dirigido a la evaluacion la cual dard como resultado su desenvolvimiento
(Chiavenato, 2009).

Asimismo, el desempefio laboral es la apreciacién, méas objetiva en funcién
de estandares e indicadores, respecto de cudl es el nivel de ajuste entre el esfuerzo
del trabajador, los logros alcanzados y la calidad de su trabajo en un contexto
organizacional y de industria. La forma de como trabajamos puede ser analizada
desde distintos puntos de vista con el fin de comprender esta dinamica y poder

reorientar las acciones que permitan aumentar el desempefio (Goldman, 2014).

Es de suma importancia tener establecidas las metas, debido a que permite
modificar las conductas del empleado y por consiguiente un incremento en su
rendimiento, asimismo se considera que mientras las metas sean mas dificiles o
complicadas de cumplir el desempefio global incrementard, se considera que, si el
trabajador se desenvuelvan de una forma adecuada y coherente a los objetivos de
la empresa, los resultados que se obtengan seran satisfactorios (Robbins,

Comportamiento Organizacional, 2004).
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Por lo general, la mayoria de las entidades solo evalta la forma de como se
realiza las actividades que incluye un puesto de trabajo, por lo que, se sugiere que
se estudien otros aspectos que influyan en el desempefio laboral, con la finalidad
de obtener mas informacién (Robbins & Judge, Comportamiento Organizacional,
2009).

También, se considera al desempefio laboral la forma en la que los
miembros de la organizacidn realizan sus funciones eficazmente con la finalidad
de lograr metas en comun, mediante el pre-establecimiento de reglas, es decir, se
establece la relacion del trabajo adecuado y eficiente con el logro de la

organizacion (Stoner, 1994).

2.2.5 Factores que intervienen en el desempefio laboral

Para lograr aumentar la competitividad en la organizacién, se deben realizar
acciones constantes con el fin de convertir al recurso humano en profesionales con
buen desempefio. Segln el articulo mejorando el desempefio laboral de los

trabajadores.

a) La motivacion: La motivacion es la manera de incitar un comportamiento,
imbuirle energia, mantenerlo y saber dirigirlo. Estd intimamente relacionado
con el comportamiento y depende de ello el desempefio de los trabajadores, la
cual involucra objetivos y metas a lograr. La clave para poder comprender el
proceso clave para una buena motivacion reside en la relacion que hay entre las
necesidades e incentivos. (Chiavenato, Comportamiento Organizacional, 2009,

pag. 236y 237)
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Ambiente de trabajo: Es muy importante sentirse comodo en el lugar de
trabajo ya que esto nos da mayores posibilidades de desempefar nuestra labor
correctamente. Es un conjunto de factores fisicos y climaticos que estan

presentes y participan en el trabajo del individuo. (Grott, 2003)

Establecimientos de objetivos: Establecer objetivos dentro de la organizacion
permite motivar a los colaboradores, asimismo permite delimitar el tiempo de
realizacion, tras el cual el trabajador cuando lo culmine se sentira satisfecho de

haber cumplido estos objetivos y retos.

Reconocimientos del trabajo:

Reconocer el trabajo realizado dentro de la organizacion es una de las técnicas
mas importantes y utilizadas, con el fin de evitar que los trabajadores piensen
que su trabajo esta siendo desmerecido o poco valorizado, situacién que puede
generar la desmotivacion en los trabajadores por el poco reconocimiento
obtenido, es asi como, valorar y reconocer las funciones realizadas por un
colaborador contribuye a lograr su satisfaccion laboral. (Robbins & Coulter,

Desempefio Laboral, 2013)

La participacién del empleado: La participacion de los empleados en el
control y planificacion de sus actividades permite aumentar la confianza y la
valoracion dentro de la organizacién, asimismo se obtiene mejoras debido a
que, al ser participe de la planificacion de sus actividades lograran detectar
anomalias en el proceso, por lo tanto, se podra realizar modificaciones que sean

eficaces.
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f) La formacion y desarrollo profesional: Los colaboradores se sienten
motivados a causa de su crecimiento personal y profesional, lo que permite
mejorar su rendimiento, asimismo, permite prevenir enfermedades

psicosociales a causa del estrés del trabajo.

2.2.6 Dimensiones del desempefio laboral
El desempefio laboral presenta las siguientes dimensiones:

v Eficacia
La capacidad de una organizacion para cumplir sus objetivos, teniendo en cuenta
elementos como la eficiencia y las condiciones del entorno (Fernandez-Rios &
Sanchez, 1997)
Indicadores:
e Capacidad:

Se define como la habilidad para reconocer un problema y buscar
soluciones ldgicas, supervisarlas y evaluarlas para poder desaparecer la
dificultad. Asimismo, dentro de esta se encuentra la habilidad flexible, cognitiva
y adaptativa teniendo en cuenta la observacion del alrededor. Todo ello conduce
al ser humano a ser auto eficiente y empoderado (UNICEF, 2022)

e Cumplimiento:

El cumplimiento esta relacionado con la finalizacién de una tarea de
manera satisfactoria en un cierto periodo de tiempo, se mide a través de las
razones que un nivel de consecucion de trabajos (Asociacion Espafiola para la
Calidad, 2010).

e Logro:
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El logro es todo lo relacionado con los resultados obtenidos, los cuales
estan dados de manera puntual, positiva y concreta generando beneficio y éxito
para la empresa donde la persona llegue a desempefiar su labor (Inaem, 2013).

v Capacitaciones
Los individuos aprenden informacién, desarrollan habilidades y adquieren
competencias de acuerdo con los objetivos fijados mediante la participacion en
un proceso educativo a corto plazo que se aplica de forma sistematica y
planificada (Chiavenato, I Administracion Proceso Administrativo 3era.Edicion,
2001).
Indicadores:
e Conocimientos:

Son un grupo de sensaciones, experiencias y reflexiones las cuales
conducen a la obtencion del aprendizaje y razonamiento. Mediante este
conjunto, las personas son capaces de identificar su lugar donde se desenvuelven
teniendo en cuenta una serie de interpretaciones sobre todo lo que experimentan

y sienten (Martinez, 2022).

e Habilidades:

Las habilidades son capacidades que tiene el ser humano para desarrollar
competentemente actividades de manera facil y precisa. Todas ellas se pueden
aprender en un periodo corto de tiempo para el cumplimiento de un objetivo a
través del desempefio fisico y motor (Grau y Agut, 2017).

e Aprendizaje:
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El aprendizaje es considerado como la asimilacion de nuevos
conocimientos y habilidades para poder aplicar y explicar lo aprendido en las
diferentes areas de trabajo (Gonzalez, 2017).

Trabajo en equipo

Se define como un equipo de trabajo al conjunto de personas que realizan
una determinada actividad o funcion con la finalidad de lograr un objetivo en
comun, mediante la sinergia de toda la organizacion, donde interfiere la
responsabilidad individual y colectiva, como sus destrezas complementarias,
asimismo, los esfuerzo que se realizan entre los distintos miembros traen
consigo un incremento en el desempefio, por lo que se considera importante las
contribuciones individuales, es asi como los equipos se pueden asociar,
distribuirse, volver a centrarse en algo y desintegrarse rapidamente (Robbins &
Coulter, Desemperio Laboral, 2013).

Indicadores:
e Participacion:

La participacion es el inicio de caminos que tienen como fin lograr
relaciones entre los trabajadores, esto ayuda ademas al funcionamiento de la
economia, politica y social de en el mundo de la industria junto con el arbitraje
de las organizaciones de los empleados, la participacion real en los mecanismos
de produccion (Rodriguez, 2018).

e Empatia:

La empatia es saber percibir los pensamientos, sentimientos, emociones,
necesidades y problemas, de manera de la persona pueda entender el origen de
sus reacciones. Esta ayuda al fortalecimiento de los vinculos entre la sociedad,

familiares y amigos (Rivero, 2019).
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e Creatividad:

La creatividad es la capacidad del ser humano para solucionar problemas
teniendo en cuenta su realidad. Asimismo, se define como el conjunto de
competitividades relacionadas con la personalidad de cada uno lo que permite
que mediante la obtencion de una previa informacion y procesos cognitivos se
llegue a obtener la solucion de problemas de manera eficiente y original
(UNAM, 2018).

Calidad en el trabajo

Basado en los constantes cambios que se realizan actualmente, la exigencia
es mayor, por lo que el desempefio y la calidad de servicio que se presta debe ser
el mas optimo, los colaboradores que conforma la organizacion tienen asignadas
responsabilidades especificas con un proposito determinado, se recomienda que
las funciones realizadas por cada integrante de la empresa deben ir relacionadas
segun los objetivos y metas planteadas.

Para alcanzar un determinado propésito o meta, el ser humano no actua de
forma aislada, sino que interactla con otros en su entorno laboral, lo que hace
necesario que se adapte a su entorno de trabajo. Las empresas pueden influir en
el rendimiento diario de sus empleados, asi como en la calidad y el sistema de
vida de un individuo, adoptando valores y practicas que les permitan satisfacer
sus demandas sociales, psicolégicas, laborales y econdmicas (Robbins &

Coulter, Desemperio Laboral, 2013)

Indicadores:

e Mejoras:
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Las mejoras se dan en una empresa para optimizar su productividad en
pequefia escala de manera continua, teniendo en cuenta ademas la calidad de
producto, servicios y procesos en un periodo largo de tiempo (IONOS, 2021).

e Erroneas:

Las erroneas pueden ser clasificadas en 2 tipos, personal y sistematico.
Lo primero estd basado en los errores que se comenten de manera individual,
esto implica el olvido de tareas, debilidad moral y falta de atencion, y el Gltimo
esta centrado en la variabilidad humana; asimismo para evitarlos siempre es
necesario una retroalimentacion y analisis de todos ellos (Salas et al., 2018).

e EXigencias:

Las exigencias son todas aquellas competencias o habilidades que son
necesarias para mantener u obtener un empleo, las mas importantes son la
comunicacion asertiva, conciencia sobre el sector de negocio, el autocontrol, la
motivacion y confianza en uno mismo y la autoafirmacion (Renteria y Sigmar,
2017).

2.3 Definicién de términos basicos

v Apoyo organizacional:
Es la medida en que los trabajadores piensan que sus contribuciones son
valoradas y que la empresa se preocupa por su bienestar.

v Capital Humano:
Es el crecimiento de la capacidad de produccion de trabajo que se logra
mediante el aumento de la capacidad de los empleados para realizar su trabajo.
Los conocimientos, habilidades, destrezas y talentos de una persona son un
conjunto de rasgos que le permiten destacar en diversas tareas.

v Conductas laborales:
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Tiene un impacto en nuestra conducta en el dia a dia dentro de las empresas.

v Desempefio laboral:
Para demostrar su idoneidad para el puesto de trabajo, son factores decisivos el
rendimiento laboral del empleado y el desempefio demostrado por él en el
desempefio de las principales responsabilidades y tareas que requiere su puesto
en el entorno laboral concreto.

v Dificultades interpersonales:
Las razones por la que las personas puede tener limitaciones en sus habilidades
sociales pueden atribuirse a diversas situaciones.

v Estrés laboral:
El estrés laboral es un tipo de estrés habitual en las sociedades industrializadas
en las que el aumento de la presion en el lugar de trabajo puede provocar una
saturacion fisica o mental en el trabajador, lo que provoca diversas
consecuencias que no solo afectan a su salud, sino también a la de las personas
de su entorno mas cercano.

v Fuentes intrinsecas de insatisfaccion:

Esta relacionado con las circunstancias exteriores que causan una satisfaccion.

v Productividad:

Capacidad de la naturaleza o la industria para producir.

v Recursos Humanos:
Los recursos humanos de una organizacién son las personas que emplea (con o
sin &nimo de lucro, y de cualquier forma de asociacion) para planificar y llevar a
cabo adecuadamente las actividades, tareas y responsabilidades que debe realizar
y que han sido delegadas en estos individuos por otros.

v Sobrecarga laboral:
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Cuando una persona se ve obligada a efectuar una serie de actividades o resolver

mas problemas de los que esta acostumbrada.
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CAPITULO 111
3 HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis y/o supuestos basicos

3.1.1 Hipotesis Principal

La motivacion laboral se relaciona directamente con el desempefio laboral de los

trabajadores del area de produccién de una empresa Cementera, VMT afio 2021.

3.1.2 Hipdtesis Especificas

1. Los factores intrinsecos de la motivacion laboral se relacionan directamente
con el desemperfio laboral de los trabajadores del area de produccion de una empresa

Cementera, VMT afio 2021.

2. Los factores extrinsecos de la motivacién laboral se relacionan directamente
con el desempefio laboral de los trabajadores del area de produccion de una empresa

Cementera, VMT afo 2021.

3.2 ldentificacién de variables y unidades de analisis
Variable Independiente (X)
X: Motivacion Laboral
Definicion
(Maslow, 1992, pag. 22) define la motivacion como “un aspecto intrinseco del ser,

el cual estd basado en el interés del individuo, quien solo se motiva cuando recibe un
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beneficio. Asi mismo menciona que las acciones del bien comin estan basadas en el propio
interés de la persona”

(Herzberg, 1962) postula que todos los individuos que trabajan en organizaciones
tienen dos conjuntos de necesidades bésicas: necesidades motivadoras y necesidad
higiénicas. A estas necesidades se les ha llamado también satisfactores e insatisfactorias,
saciables o insaciables, o también factores intrinsecos y extrinsecos.

(Santrock, 2002, pag. 432) sefiala que la motivacion es “el conjunto de razones por
las que las personas se comportan de las formas en que lo hacen. EI comportamiento
motivado es vigoroso, dirigido y sostenido”

(Toro, 1998, pag. 18) define la motivacion laboral como la “motivacion dentro del
ambito laboral definida actualmente como el proceso que activa orienta dinamiza y
mantiene el comportamiento de los individuos hacia los objetivos esperados”

Dimensiones:
X1: Factores intrinsecos
Es tener la suficiente confianza para asumir el liderazgo en la empresa, ya que esta
misma brinda la confianza necesaria para que puedan tomar decisiones en su puesto de
trabajo, asi logran incentivos por realizar bien sus tareas laborales, brinda la oportunidad
de realizar trabajos desafiantes en la empresa, para asi poder ir creciendo en el &mbito
profesional, midiendo la capacidad de los trabajadores.
Indicadores:
e Necesidades de estima

e Necesidades de autorrealizacion

X2: Factores extrinsecos

La empresa brinda sueldos y beneficios de acuerdo con la produccién que realizan,

la relacion interpersonal entre los compafieros de trabajo es la adecuada para que puedan
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desenvolverse bien en su jornada laboral, respetando asi los dias de descansos que son
solicitados por los trabajadores, la empresa brinda un sueldo atractivo acorde a la
competencia.
Indicadores:
e Necesidades fisioldgicas:
e Necesidades de seguridad:
e Necesidades de pertenencia
Variable Dependiente (YY)
Y: Desempefio Laboral
Definicion
(Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2000) define el desempefio
laboral como “las acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes al logro de los objetivos de la organizacion. En efecto, un buen desempefio
laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion” (p.222).
(Garcia, 2002, pag. 34) sostiene que el desempefio laboral es “el rendimiento laboral y la
actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas. Es una piedra angular para

el desarrollo de la productividad y debe contribuir al logro de los objetivos organizacionales”.

(Palaci, 2005, pag. 155) plantea que el Desempefio laboral es el valor que se espera
aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva a
cabo en un periodo de tiempo. Estas conductas de un mismo o varios individuos se tornan
en diferentes momentos a la vez, contribuirdn a la eficiencia organizacional.

(Robbins, Comportamiento Organizacional, 2004) determina que el Desempefio
Laboral como uno de los principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la
fijacion de metas, la cual activa el comportamiento y mejora del desempefio, porque ayuda

a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles.
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(Stoner, Administracion de Empresas Puablicas, 1996) afirma que el desempefio
laboral “es la manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para
alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad. (p.433).

Dimensiones:
Y 1: Eficacia

Es tener la capacidad para resolver problemas que se presenten en el trabajo,
cumpliendo con las actividades que le asignen en su centro de trabajo, y cumpliendo con
las metas que se le programen en un cierto periodo, logrando asi desarrollar el trabajo con
calidad.

Indicadores:

e Capacidad:
e  Cumplimiento:

e Logro:
Y 2: Capacitaciones

Se brindan capacitaciones en la empresa para asi enriquecer los conocimientos para
un mejor desemperio laboral, brindando en las charlas un alto nivel de conocimientos para
un mejor desenvolvimiento en su puesto de trabajo, con estas capacitaciones se permite
potencializar las habilidades y desarrollar convenientemente lo aprendido.

Indicadores:

e Conocimientos:
e Habilidades:

e Aprendizaje:

Y 3: Trabajo en equipo
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Con ello existe una buena relacion entre los comparieros, adaptandose rapidamente
a los nuevos comparieros, ayudandose entre ellos, promoviendo asi las ideas creativas o
innovadoras para un mejor desarrollo en el ambito laboral.
Indicadores:
e Participacion:
e Empatia:

e Creatividad:

Y4: Calidad en el trabajo

Se reconoce el desempefio de los colaboradores cuando se ve el progreso en cuanto
a la calidad de trabajo, asi el rendimiento laboral ird en crecimiento, evitando asi tener

errores en las tareas que se realizan, ya que ello puede perjudicar el desempefio laboral.

Indicadores:
e Mejoras:
e FErréneas:

e Exigencias:



3.3 Matriz de operacionalizacién de variables

Tabla 1 Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variable Independiente X1: Factores intrinsecos

Motivacion Laboral

Definicion Conceptual

“La motivacion dentro del
ambito laboral definida
actualmente como el proceso
que activa orienta dinamiza y
mantiene el comportamiento de
los individuos hacia los
objetivos esperados”

(Toro, 1998, pag. 18)

X2: Factores extrinsecos

Variable Dependiente Y1: Eficacia

Desempenfio Laboral

Definicion Conceptual

“El rendimiento laboral y la
actuacion que manifiesta el
trabajador al efectuar las
funciones y tareas. Es una
piedra angular para el
desarrollo de la productividad y
debe contribuir al logro de los
objetivos organizacionales”
(Garcia, 2002, pag. 34).

Y 2: Capacitaciones

Y 3: Trabajo en Equipo

Y4: Calidad en el trabajo

Fuente: Datos de la propia investigacion
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Necesidades de estima
Necesidades de
autorrealizacion

Necesidades fisioldgicas
Necesidades de seguridad
Necesidades de
pertenencia

Capacidad
Cumplimiento
Logro

Conocimientos
Habilidades
Aprendizaje

Participacion
Empatia
Creatividad

Mejoras
Erroneas
Exigencias
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3.4 Matriz logica de consistencia

TITULO: Motivacion laboral y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores del &rea de produccion de la
empresa - UNACEM S.A A

Tabla 2 Matriz Logica de Consistencia

Problema General Objetivo Principal Hipotesis Principal Variable Independiente X1: Factores Necesidades de estima
intrinsecos Necesidades de

La motivacion laboral se Motivacion Laboral autorrealizacion

relaciona directamente con el Definicién Conceptual
desempefio laboral de los “la motivacién dentro del 4mbito
trabajadores del area de laboral definida actualmente

produccion de una empresa -
Cementera, VMT afio 2021, como el proceso que activa

Determinar la relacion de la Determinar la relacién de la
motivacion laboral con el desempefio motivacion laboral con el
laboral de los trabajadores del area de  desempefio laboral de los
produccién de una empresa trabajadores del area de
Cementera, VMT afio 2021. produccion de una empresa
Cementera, VMT afio 2021.

Necesidades fisioldgicas
Necesidades de seguridad
Necesidades de

orienta dinamiza y mantiene el ~ X2: Factores pertenencia
comportamiento de los DAUTINEEES
individuos hacia los objetivos
esperados “(Toro, 1998 p.18).
Problema Secundarios Objetivos Especificos Hipotesis Especificas ~ Variable Dependiente Y1: Eficacia Capacidad
1. ,C6mo los factores intrinsecos de la  1.Establecer la relacion de los  1.Las necesidades de estima  Desempefio L aboral Cumplimiento
Motivacion se relacionan con el Factores intrinsecos de la de la motivacion laboralse  Definicion Conceptual Logro

relacionan directamente con
el desempefio laboral de los
trabajadores del area de

produccion de una empresa
Cementera, VMT afio 2021.

Desempefio laboral de los trabajadores Motivacion laboral y el

del area de produccion de una Desempefio laboral de los

Empresa Cementera, VMT afio 2021? | trabajadores del &rea de
produccion de una Empresa
Cementera, VMT afio 2021.

“El rendimiento laboral y la
actuacion que manifiesta el
trabajador al efectuar las
funciones y tareas. Es una piedra
angular para el desarrollo de la

Conocimientos
Habilidades
Aprendizaje

Y2: Capacitaciones

Y3: Trabajo en Equipo Participacion

productividad y debe contribuir al Empatia
2. ¢Como los factores extrinsecos de la  2.Establecer la relacién de los  2.Los factores extrinsecos de  logro de los objetivos b
Motivacién se relacionan con el factores extrinsecos de la la motivacion laboral se organizacionales”. (Garcia, 2002, v4: Calidad en el Meioras
Desemperio laboral de los trabajadores Motivacion laboral y el relacionan directamente con  p.34). T -b : E 1
del area de produccién de una Desempefio laboral de los el desempefio laboral de los rabajo E;ri%re]:ﬁisias

Empresa Cementera, VMT afio 2021?  trabajadores del area de trabajadores del area de

produccion de una Empresa
Cementera, VMT afio 2021.

Fuente: Datos de la propia investigacion

produccion de una empresa
Cementera, VMT afio 2021.



CAPITULO IV

4 METODO

4.1 Tipo y método de investigacion

4.1.1 Tipo de investigacion

Esta investigacion por su propdsito es de tipo aplicada, debido a que, tiene como
objetivo la solucion de un determinado problema o enfoque, centrandose en la
investigacion y consolidacion del conocimiento para su aplicacién y asi enriquecer
el desarrollo cultural y cientifico (Hernandez et al., 2014).

Asimismo, presenta un enfoque cuantitativo pues se utilizara la recopilacién de
datos para validar una hipétesis basada en estadisticas para asi llegar a ciertas
conclusiones (Hernandez et al., 2014).

Por otro lado, segun el nivel de esta investigacion, es descriptiva correlacional:

Es descriptiva porque se detallada de cada una de las variables de estudio con la
caracteristica principal de dar a conocer la realidad del problema. Ademas, las
investigaciones de tipo descriptivo, miden de forma independiente las variables y
aun cuando no se formulen hipotesis, tales variables aparecen enunciadas en los
objetivos de investigacion” (Arias, 2012, pag. 25).

Y, es correlacional porque busca determinar la relacion existente entre dos o
mas variables de interés en una misma muestra de sujetos o el grado de relacion
existente entre dos fenémenos o eventos observados. Cuando se trata de una
muestra de sujetos, el investigador observa la presencia de las variables que desea
relacionar y luego las relaciones por medio de la técnica estadistica de analisis de

correlacién (Hernandez et al., 2014).

37



38

4.1.2 Método de investigacién

La presente investigacion obedece al método hipotético deductivo, debido a que,
este método implica formular hipotesis para comprobarlas o refutarlas. Este proceso es una
parte importante de la metodologia cientifica, su aplicacion esta asociada a diversas
actividades metodoldgicas: comparacion de hechos, modificacion de conceptos existentes,
formacion de nuevos, comparacion de hipotesis con otros supuestos tedricos (Hernandez et
al., 2014).

El enfoque que se aplicard en la investigaciébn es cuantitativo, porque la
investigacion se basa en datos numéricos para investigar, analizar y comprobar
informacién y datos. EI método cuantitativo se usard por medio de encuestas a los
trabajadores donde se medird la Motivacion laboral y su influencia en el Desempefio

laboral de una empresa Cementera, VMT afio 2021.

4.2 Disefio especifico de investigacion

Disefio no experimental de corte transversal, porque los datos obtenidos han sido
descritos e interpretados sin manipular en forma deliberada las variables en estudio, y de

corte transversal porque fueron recolectados en un determinado periodo de tiempo.

Se trata de estudios en los que se hace variar en forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que hace en la investigacion no
experimental es observar fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para

analizarlos. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, pag. 152)
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o1

—
T

02

Donde:

M= Muestra de una Cementera, VMT afio 2021
O1= Variable 1: Motivacion Laboral

02= Variable 2: Desempefio Laboral

r= Relacion entre las Variables

4.3 Poblacion, Muestra o Participantes

4.3.1 Poblacion
La poblacidén de estudio esta constituida por todos los trabajadores del area de
produccion de una empresa Cementera, VMT afio 2021, la cual estd constituida por 112
trabajadores.
4.3.2 Muestra
En la presente investigacion se empled un “muestreo probabilistico”, segun

(Galmés, 2012, pag. 16), sefialan que la muestra probabilistica es:
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Se caracterizan porque la eleccion de los elementos muestrales depende de la
probabilidad, de causas relacionadas con las caracteristicas consideradas por el
investigador. La eleccion entre una muestra probabilistica y una no probabilistica se debera
basar en los objetivos de la investigacion, el disefio (de acuerdo a las variables y/o
categorias de la investigacion) y el alcance de los aportes a ofrecer.

Para el tamafio de muestra probabilistica se usara el tamafio de muestra finita:

Ne Nxpx(l-p)xZ?
(N-1)xe*+Z*x px(1-p)

Donde:

N= Tamafio de la poblacion= 112 trabajadores

P= Probabilidad de éxito (si no se conoce se asume igual a 0.50) = 0.50
Z= Pardmetro de la distribucion normal con Nivel de confianza del
95%=1.96 (De tablas de distribucion normal)

e= Error del muestreo= 0.075

Reemplazando en la férmula tenemos:

o 112x0.50% (1—0.50) x1.962 ~
(112 -1)x 0.075 +1.962 x 0.50 % (1— 0.50)

n= 68
Con lo cual la muestra de estudio qued6 conformada por 68 trabajadores del &rea de
produccion de una empresa Cementera, VTM afio 2021.

4.4 Instrumentos de recogida de datos

La técnica utilizada en la investigacion sera la encuesta la que se aplicara a los
trabajadores del area de produccion de una empresa Cementera, VMT afio 2021, la cual

consiste en una serie de preguntas y otras indicaciones con el fin de recabar informacion de
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los trabajadores que ayudara a conocer la situacion actual y medidas a tomar en lo
relacionado a la motivacion laboral y el nivel de desempefio laboral.

Los instrumentos utilizados seran los cuestionarios para los trabajadores del area de
produccion de una empresa Cementera, VMT afio 2021, formando asi un conjunto de
preguntas que deberan estar bien redactadas y organizadas, con el fin de que las respuestas
nos puedan dar toda la informacion necesaria y precisa para que se presente en la
investigacion.

El cuestionario referente a la variable 1: Motivacion Laboral, cuenta con 2
dimensiones, la primera es factores intrinsecos, con 12 items, y la segunda es factores
extrinsecos con 17 items. Sumando un total de 29 items, con cinco opciones de respuesta

tipo Likert, siendo (1) Nunca, (2) Casi Nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre.

Por otro lado, el cuestionario referente a la variable 2: Desempefio Laboral, esta
estructurado en 4 dimensiones, siendo la primera, eficacia con 6 items, la segunda es
capacitaciones con 6 items, la tercera dimension es trabajo en equipo con 6 items,
finalmente, la cuarta dimension es calidad en el trabajo con 6 items. Haciendo un total de
24 items, los cuales tienen cinco opciones de respuesta tipo Likert, siendo (1) Nunca, (2)

Casi Nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre.

Fiabilidad

Escala 1 Motivacién laboral

Tabla 3 Estadistica de Fiabilidad del Instrumento Motivacion Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,920 30

Fuente: Datos de la propia investigacion
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De acuerdo con la Tabla N°3 sobre la estadistica de fiabilidad del instrumento que
mide la Motivacion Laboral, podemos observar que en su version de 30 items el Alfa de

Cronbach es de 0.920, lo cual indica que presenta alta fiabilidad

Fiabilidad

Escala 2 Desempefio laboral

Tabla 4 Estadistica de Fiabilidad del Instrumento Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
904 24

Fuente: Datos de la propia investigacion

De acuerdo a la Tabla N°4 sobre la estadistica de fiabilidad del instrumento que
mide el Desempefio Laboral, podemos observar que en su version de 24 items el Alfa de

Cronbach es de 0.904, lo cual indica que presenta alta fiabilidad

4.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Las técnicas de procesamiento y andlisis de datos se realizaron con técnicas

estadisticas, tablas de distribucién, y graficos.

4.6 Procedimiento de ejecucion del estudio

En la presente investigacion, para evaluar la investigacion laboral y el desempefio
laboral en una empresa Cementera, se realizara un analisis de correlacion sobre la
incidencia de la Motivacion Laboral y el Desempefio Laboral de los trabajadores del area

de produccion de una empresa Cementera, VMT afio 2021.
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CAPITULO V

5 RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Datos cuantitativos

Tabla 5 Sexo de los participantes

Sexo
Frecuencia Porcentaje

Femenino 1 1,5%
Masculino 67 98,5%

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion: De la tabla N° 5 y grafico N°1, podemos observar que el 1.5% de los
trabajadores son de sexo Femenino y el 98.5% son de sexo Masculino, en el area de

produccion de una empresa Cementera, VMT afio 2021.

Gréfico SEQ Grafico \* ARABIC 1 Sexo de los participantes
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33 a47 27 39,7%

48 a mas 32 47,1%

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion: De la tabla N° 6 y grafico N° 2, podemos observar que el 13.2% de los
trabajadores son de 18 a 32 afios de edad, el 39.7% son de 33 a 47 afos de edad, y el
47.1% son de 48 afios a mas, en el area de produccién de una empresa Cementera, VMT

Gréafico SEQ Grafico \* ARABIC 2 Edad de los participantes

afo 2021.

Edad
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Porcentaje

18a32 32 a47 48 a mas
Edad

Fuente: Datos de la propia investigacion
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Tabla 7 Nivel de estudios de los participantes

Nivel de estudios

Frecuencia Porcentaje

Instituto 29 42.6%

Secundaria 39 57,4%

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion: Descripcion: De la tabla N° 7 y gréfico N° 3, podemos observar que el
42.6% de los trabajadores tienen estudios en Instituto y el 57.4% tienen estudios hasta la

Secundaria, en el area de produccion de una empresa Cementera, VMT afio 2021.

Gréfico SEQ Grafico \* ARABIC 3 Nivel de estudios de los participantes

Nivel de estudios

Porcentaje

Secundaria

Instituto
Nivel de estudios

Fuente: Datos de la propia investigacion
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Tabla 8 Dimension Factores Intrinsecos

Dimension: Factores Intrinsecos

Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 1 1,5%
Bajo 17 25,0%
Medio 27 39,7%
Alto 19 27,9%
Muy alto 4 5,9%

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: De la tabla N° 8 y grafico N° 4, podemos observar que el 1.5% de los
trabajadores tiene un nivel muy bajo en los Factores Intrinsecos de la Motivacion Laboral,
el 25.0% tiene un nivel bajo, el 39.7% tiene un nivel medio, el 27.9% tiene un nivel alto y
el 5.9% tiene un nivel muy alto, en el area de produccion de una empresa Cementera, VMT
afio 2021.

Interpretacion: Los Factores Intrinsecos no son fuertes motivadores en los
colaboradores porque no hay la suficiente confianza para asumir el liderazgo en la
empresa, la empresa no da la confianza para que puedan tomar decisiones en sus puestos
de trabajo, casi nunca reciben incentivos por parte de la empresa a pesar de realizar bien
sus trabajos, no suelen recompensar por realizar bien un trabajo, casi nunca reconocen el
esfuerzo y dedicacion que le brindan a la empresa, la empresa no reconoce las actividades
sobresalientes de los trabajadores y no los promueve para que puedan llegar a puestos mas
altos, se trabaja en esta empresa pero no es un medio en el que trabajen para realizar sus
proyectos personales, no les dan la oportunidad para que crezcan de manera personal ni
profesional, por lo tanto no se les permite efectuar trabajos desafiantes en la empresa, a
veces se les suele dar trabajos en situaciones dificiles y desafiantes, casi siempre a los
colaboradores les gusta ser programados en tareas complejas , no siempre les gusta fijar y

alcanzar nuevos retos en la empresa.



47

Gréfico SEQ Grafico \* ARABIC 4 Dimension: Factores Intrinsecos

Dimension: Factores Intrinsecos

Porcentaje

Muy alto

Muy bajo Bajo Medio Alto

Dimension: Factores Intrinsecos

Fuente: Datos de la propia investigacion

Tabla 9 Dimensién: Factores Extrinsecos

Dimensién: Factores Extrinsecos

Frecuencia Porcentaje
Bajo 17 25,0%
Medio 27 39,7%
Alto 24 35,3%

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: De la tabla N° 9 y gréfico N° 5, podemos observar que el 25.0% de los

trabajadores tiene un nivel bajo en los Factores Extrinsecos de la Motivacion Laboral, el
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39.7% tiene un nivel medio y el 35.3% tiene un nivel alto, en el &rea de produccion de una
empresa Cementera, VMT afio 2021.

Interpretacion: Los Factores Extrinsecos en los colaboradores tienen un bajo factor
de influencia en su motivacién, significa que el sueldo no es atractivo en comparacion con
la de otras empresas, en su mayoria la empresa suele percibir los sueldos y beneficios de
acuerdo a la produccion que se realice, casi siempre las relaciones interpersonales entre tus
comparieros de trabajo son buenas en la empresa, casi nunca los trabajadores se adecuan
con facilidad al entorno laboral en la empresa, los trabajadores casi siempre usan su tiempo
de vacaciones para descansar del arduo trabajo que realizan, es por ello que la empresa
respeta los dias de descanso que les corresponden, no suelen sentirse seguros en sus
puestos de trabajo, por ello les preocupa su estabilidad en la empresa, sin embargo les
preocupa a los trabajadores que los implementos de seguridad no sean los adecuados para
el trabajo que ellos realizan, a pesar de que si cuentan con herramientas de seguridad, por
ello la empresa les brinda un seguro de riesgo, aunque los trabajadores sienten que no son
tan adecuados los beneficios de salud, en general no se sienten satisfechos con los
beneficios que brinda la empresa, aunque ellos consideran que son buenos las relaciones
interpersonales entre los comparieros, llegando asi a integrarse con rapidez a los cambios
que se generan en el mismo entorno laboral, muchos con tantos afios de trabajo han llegado

a sentirse identificados con la empresa.
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Gréafico SEQ Gréafico \* ARABIC 5 Dimensidn Factores Extrinsecos

Dimension: Factores Extrinsecos

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Dimension: Factores Extrinsecos

Fuente: Datos de la propia investigacion

Tabla 10 Dimensién: Motivacion Laboral

Dimensién: Motivacion Laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 20,6%
Medio 27 39,7%
Alto 24 35,3%
Muy alto 3 4,4%

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: De la tabla N° 10 y gréafico N° 6, podemos observar que el 20.6% de
los trabajadores tiene un nivel bajo en la Dimensidn: Motivacion Laboral, el 25.0%, el
39.7% tiene un nivel medio, el 35.3% tiene un alto y el 4.4% tiene un nivel muy alto, en el

area de produccion de una empresa Cementera, VMT afio 2021.



50

Interpretacion: Los trabajadores de una empresa Cementera, VMT afio 2021,
sienten que no son motivados en su area de trabajo, pese a que ellos si se sienten

identificados con la empresa y comprometidos con el trabajo que realizan.

Grafico SEQ Grafico \* ARABIC 6 Dimension Motivacion Laboral

Dimension: Motivacion Laboral

Porcentaje

Bajo Medio Alto Muy alto

Dimension: Motivacion Laboral

Fuente: Datos de la propia investigacion
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Dimension: Eficacia

Muy inadecuado

Inadecuado
Regular
Adecuado

Muy adecuado

Frecuencia

14
21
22
10

Porcentaje

1,5%

20,6%
30,9%
32,4%
14,7%

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: De la tabla N° 11 y grafico N° 7, podemos observar que el 1.5% de los

trabajadores tiene un nivel muy inadecuado en la Dimension: Eficacia, el 20.6% tiene un

nivel inadecuado, el 30.9% tiene un nivel regular, el 32.4% tiene un nivel adecuado y el

14.7% tiene un nivel muy adecuado, en el area de produccion de una empresa Cementera,

VMT afo 2021.

Interpretacion: En la dimensién Eficacia no suelen tener la capacidad para resolver

problemas en el trabajo, ya que no son consideradas sus capacidades, pero ellos como

trabajadores si cumplen con las actividades que les asignan, cumpliendo asi las metas que

se les programan, logrando que desarrollen su trabajo con calidad y realizando las

actividades que les asigna la empresa.
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40

Porcentaje

Muy inadecuado Inadecuado Regular Adecuado

Dimension: Eficacia

Fuente: Datos de la propia investigacion

Tabla 12 Dimension: Capacitaciones
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Muy adecuado

Dimension: Capacitaciones

Frecuencia
Inadecuado 13
Regular 26
Adecuado 21
Muy adecuado 8

Porcentaje
19,1%

38,2%
30,9%
11,8%

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: De la tabla N° 12 y grafico N° 8, podemos observar que el 19.1% de

los trabajadores tiene un nivel inadecuado en la Dimension: Capacitaciones, el 38.2% tiene
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un nivel regular, el 30.9% tiene un nivel adecuado y el 11.8% tiene un nivel muy

adecuado, en el &rea de produccion de una empresa Cementera, VMT afio 2021.

Interpretacion: En la dimension Capacitaciones, casi siempre la empresa brinda
capacitaciones que enriquecen los conocimientos para un mejor desempefio laboral, hay un
buen nivel de conocimiento técnico gracias a las charlas que les brinda la empresa,
logrando asi que sus habilidades personales les permitan realizar su labor adecuadamente,
las capacitaciones que les brinda la empresa los ayudan a potencializar mas sus habilidades
al momento de trabajar, logrando aprender con rapidez ante los nuevos cambios que se
generen en el centro de labor, eso les permite desarrollar convenientemente lo aprendido en

las capacitaciones.

Grafico SEQ Gréfico \* ARABIC 8 Dimension Capacitaciones

Dimension: Capacitaciones

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado Muy adecuado

Dimensién: Capacitaciones

Fuente: Datos de la propia investigacion
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Tabla 13 Dimension: Trabajo en Equipo

Dimension: Trabajo en Equipo

Frecuencia Porcentaje
Muy inadecuado 1 1,5%
Inadecuado 11 16,2%
Regular 25 36,8%
Adecuado 25 36,8%
Muy adecuado 6 8,8%

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: De la tabla N°13 y grafico N° 9, podemos observar que el 1.5% de los
trabajadores tiene un nivel muy inadecuado en la Dimensién: Trabajo en equipo, el 16.2%
tiene un nivel inadecuado, el 36.8% tiene un nivel regular, el 36.8% tiene un nivel
adecuado y el 8.8% tiene un nivel muy adecuado, en el area de produccién de una empresa
Cementera, VMT afio 2021.

Interpretacion: En la dimension Trabajo en Equipo, existe una buena relacion en la
participacion del trabajo en equipo entre los comparieros, se suelen adaptar rapidamente
con los nuevos compafieros, no siempre se ayudan entre si, ya que consideran que todos se
comprenden adecuadamente en el trabajo, en el puesto de trabajo se promueve la
generacion de ideas creativas o innovadoras, permitiendo asi que se realicen ideas creativas

para la mejora del trabajo en equipo.
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Gréafico SEQ Gréafico \* ARABIC 9 Dimensidn Trabajo en Equipo

40

Porcentaje

Muy inadecuado Inadecuado Regular Adecuado Muy adecuado

Dimension: Trabajo en Equipo

Fuente: Datos de la propia investigacion

Tabla 14 Dimension: Calidad en el Trabajo

Dimensidn: Calidad en el Trabajo

Frecuencia Porcentaje
Muy inadecuado 1 1,5%
Inadecuado 16 23,5%
Regular 25 36,8%
Adecuado 17 25,0%
Muy adecuado 9 13,2%

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: De la tabla N° 14 y grafico N° 10, podemos observar que el 1.5% de
los trabajadores tiene un nivel muy inadecuado en la Dimension: Calidad en el trabajo, el

23.5% tiene un nivel inadecuado, el 36.8% tiene un nivel regular, el 25.0% tiene un nivel
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adecuado y el 13.2% tiene un nivel muy adecuado, en el area de produccion de una
empresa Cementera, VMT afio 2021.

Interpretacion: En la dimension Calidad en el Trabajo, se reconoce el desempefio
cuando ven el progreso en cuanto a la calidad de trabajo, no siempre sienten que su
rendimiento en el trabajo mejora, ya que consideran que los superiores no prestan atencién
al desempefio que ellos realizan, los trabajadores a veces sienten que los errores en las
tareas que realizan bajan la calidad de su trabajo y desempefio, conocen las exigencias que
se requieren en el puesto de trabajo, ya que estas tiene muchas exigencias para el

desempefio laboral.

Gréafico SEQ Grafico \* ARABIC 10 Dimensién Calidad en el Servicio

Dimensioén: Calidad en el Trabajo

40

Porcentaje

Muy inadecuado Inadecuado Regular Adecuado Muy adecuado

Dimensién: Calidad en el Trabajo

Fuente: Datos de la propia investigacion
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Variable: Desempefio Laboral

Inadecuado
Regular
Adecuado

Muy adecuado

Frecuencia

31
18
10

Porcentaje

13,2%
45,6%
26,5%
14,7%

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: De la tabla N°15 y gréfico 11, podemos observar que el 13.2% de los

trabajadores tiene un nivel inadecuado en la Variable Desempefio Laboral, el 45.6% tiene

un nivel regular, el 26.5% tiene un nivel adecuado y el 14.7% tiene un nivel muy

adecuado, en el area de produccion de una empresa Cementera, VMT afio 2021.

Interpretacion: Los trabajadores de la empresa Cementera, sienten que su

desempefio laboral esta siendo de manera regular, ya que ellos consideran que necesitan

mas atencion del personal superior, pese a ello consideran que las capacitaciones y el buen

trabajo en equipo hace que se desenvuelvan de manera adecuada generando asi que puedan

desarrollar su trabajo de manera satisfactoria.
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Gréafico SEQ Gréafico \* ARABIC 11 Variable Desempefio Laboral

Variable: Desempeno Laboral

a0

Porcentaje

Inadecuado Reqgular Adecuado Muy adecuado

Variable: Desemperio Laboral

Fuente: Datos de la propia investigacion

5.2 Analisis de Resultados

Prueba de Hip6tesis Principal

Hipdtesis Planteada: La motivacion laboral se relaciona directamente con el desempefio
laboral de los trabajadores del area de produccién de una empresa Cementera, VMT afio
2021.

Hipotesis Nula: La motivacion laboral no se relaciona directamente con el desempefio
laboral de los trabajadores del area de produccién de una empresa Cementera, VMT afio

2021.

Resultados:
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Tabla 16 Variable: Motivacion Laboral y Variable: Desempefio Laboral

Variable: Desempefio Laboral

Muy
Inadecuado Regular Adecuado adecuado Total
f % f % f % f % f %
Variable: Bajo 6 88% 4 59% 3 44% 1 15% 1 20,6%
Motivacio 4
nlLaboral  Medi 1 15% 1 235 7 103 3 44% 2 39,7%
0 6 % % 7
Alto 2 29% 1 147 8 118 4 59% 2  353%
0 % % 4
Muy 0 00% 1 15% O 00% 2 29% 3 4,4%
alto
Total 9 132 3 456 1 265 1 14,7 6 100,0
% 1 % 8 % 0 % 8 %

Chi-cuadrado de Pearson: 21.855 gl: 9 Sig.: 0.009

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: De acuerdo a la tabla N°16 sobre la motivacion laboral y el
desempefio laboral observamos que el 20.6% de los encuestados afirman que el nivel de
motivacion es bajo, de estos el 8.8% afirma que su desempefio es inadecuado, para el 5.9%
es regular, para el 4.4% es adecuado y para el 1.5% es muy adecuado. Ademas, el 39.7%
nos dice que su nivel de motivacion es medio, de ellos el 1.5% afirma que su desempefio es
inadecuado, para el 23.5% su desempefio es regular, para el 10.3% es adecuado y para el

4.4% es muy adecuado.

Por otro lado, el 35.3% de los encuestados afirma que su nivel de motivacion es
alto, de estos el 2.9% afirma que su desempefio es inadecuado, para el 14.7% es regular, el

11.8% nos dice que es adecuado y para el 5.9% es muy adecuado.
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Finalmente, el 4.4% de los participantes afirman que el nivel de motivacion es muy
alto, de estos el 1.5% nos dice que su desempefio es regular y para el 2.9% es muy

adecuado.

Inferencia: De acuerdo a la prueba de hipdtesis principal observamos que el valor
chi-cuadrado es de 21.855 con 9 grados de libertad y un valor de significancia de 0.009,
como este valor de significancia es menor a 0.05, podemos afirmar que existen razones
suficientes para rechazar la hipdtesis nula y afirmamos que: la motivacion laboral se
relaciona directamente con el desemperio laboral de los trabajadores del area de produccion
de una empresa Cementera, VMT afio 2021.

Grafico 12 Variable Desempefio Laboral / Motivacion Laboral

20l Variable:
Desemperio
Laboral

M inadecuado
-Regular

B Adecuado

B Muy adecuado

Recuento

Bajo Medio Alto Muy alto

Dimension: Motivacion Laboral

Fuente: Datos de la propia investigacion

Prueba de Hipdtesis Especifica 1
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Hipdtesis Planteada: Los factores intrinsecos de la motivacion laboral se relacionan
directamente con el desempefio laboral de los trabajadores del area de produccién de una
empresa Cementera, VMT afo 2021.
Hipdtesis Nula: Los factores intrinsecos de la motivacion laboral no se relacionan
directamente con el desempefio laboral de los trabajadores del area de produccion de una
empresa Cementera, VMT afio 2021.

Tabla 17 Dimension: Factores Intrinsecos y Variable: Desempefio Laboral

Variable: Desempefio Laboral

Inadecuado Regular Adecuado Muy adecuado Total
f % f % f % f % f %
Dimensién:  Muy 0 0,0% 1 1,5% 0 0,0% 0 0,0% 1 1,5%
Factores bajo
Intrinsecos Bajo 6 8,8% 5 7,4% 5 7,4% 1 1,5% 17 25,0%
Medio 1 1,5% 16 23,5% 6 8,8% 4 5,9% 27 39,7%
Alto 1 1,5% 8 118% 7 10,3% 3 4,4% 19 27,9%
Muy 1 1,5% 1 1,5% 0 0,0% 2 2,9% 4 5,9%
alto
Total 9 132% 31 45,6% 18  26,5% 10 14,7% 68  100,0%

Chi-cuadrado de Pearson: 19.507 gl: 12 Sig.: 0.077
Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: De acuerdo a la tabla N°17 sobre los Factores Intrinsecos y el
Desempefio Laboral observamos que el 1.5% de los encuestados afirman que el nivel de
Factores Intrinsecos es muy bajo, de estos el 1.5% consideran que su nivel de desempefio
es regular. Ademas, el 25.0% nos indica que su nivel de Factores Intrinsecos es bajo, de
ellos el 8.8% afirman que su desempefio es inadecuado, para el 7.4% su desempefio es
regular, para el 7.4% es adecuado y para el 1.5% es muy adecuado. Por lo tanto, el 39.7%
nos dice que su nivel de Factores Intrinsecos es medio, de ellos el 1.5% consideran que su
desempefio es inadecuado, para el 23.5% su desempefio es regular, para el 8.8% es

adecuado y para el 5.9% es muy adecuado.
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Por otro lado, el 27.9% de los encuestados afirman que su nivel de Factores
Intrinsecos es alto, de estos el 1.5% afirman que su desempefio es inadecuado, para el

11.8% es regular, el 10.3% es adecuado y para el 4.4% es muy adecuado.

Finalmente, el 5.9% de los participantes afirman que el nivel de Factores
Intrinsecos es muy alto, de estos el 1.5 nos indica que su desempefio es inadecuado, para el

1.5% es regular, y para el 2.9% lo consideran muy adecuado.

Inferencia: De acuerdo a la prueba de Hipdtesis Especifica 1 observamos que el
valor chi-cuadrado es de 19.507 con 12 grados de libertad y un valor de significancia de
0.077, como este valor de significancia es mayor a 0.05, podemos afirmar que existen
razones suficientes para aprobar la hipotesis nula y afirmamos que: Los factores intrinsecos
de la motivacion laboral no se relacionan directamente con el desempefio laboral de los

trabajadores del area de produccién de una empresa Cementera, VMT afio 2021.

- Variable:
Desempeno
Laboral

M inadecuado
W Regular
W Adecuado

15 B WMuy adecuado

10

Recuento

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto

Dimension: Factores Intrinsecos
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Gréafico SEQ Gréfico \* ARABIC 13 Desempefio Laboral / Factores Intrinsecos

Fuente: Datos de la propia investigacion

Prueba de Hipdtesis Especifica 2

Hipotesis Planteada: Los factores extrinsecos de la motivacion laboral se relacionan
directamente con el desempefio laboral de los trabajadores del area de produccién de una
empresa Cementera, VMT afio 2021.

Hipotesis Nula: Los factores extrinsecos de la motivacion laboral no se relacionan
directamente con el desempefio laboral de los trabajadores del area de produccion de una

empresa Cementera, VMT afio 2021.

Tabla 18 Dimension: Factores Extrinsecos y Variable: Desempefio Laboral

Variable: Desempefio Laboral

Muy
Inadecuado Regular Adecuado adecuado Total
f % f % f % f % f %
Dimension: Ba 6 8,8 5 7,4 5 7,4 1 15 17 250
Factores jo % % % % %
Extrinsecos M 2 2,9 17 250 5 7.4 3 4.4 27 39,7
edi % % % % %
0
Al 1 1,5 9 1372 8 118 6 8,8 24 353
to % % % % %
Total 9 1372 31 456 18 265 10 147 68 100,
% % % % 0%

Chi-cuadrado de Pearson: 15.537 gl: 6 Sig.: 0.016
Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: De acuerdo a la tabla N°18 sobre los Factores Extrinsecos y el
Desempefio Laboral observamos que el 25% de los encuestados afirman que el nivel de

Factores Extrinsecos es bajo, de estos el 8.8% afirman que su desempefio es inadecuado
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para el 7.4% es regular, para el 7.4% lo consideran adecuado y para el 1.5% es muy

adecuado.

Por otro lado, el 39.7% de los encuestados afirman que su nivel de Factores
Extrinsecos es medio, de estos el 2.9% consideran que su desempefio es inadecuado, para
el 25% es regular, el 7.4% no dice que es adecuado y para el 8.8% es muy adecuado, para

el 13.2% es regular, el 11.8% lo consideran adecuado y para el 8.8% muy adecuado.

Finalmente, el 35.3% de los participantes afirman que el nivel de Factores

Extrinsecos es alto, de estos el 1.5% nos dice que su desempefio es inadecuado.

Inferencia: De acuerdo a la prueba de Hipdtesis Especifica 2 observamos que el
valor chi-cuadrado es de 15.537 con 6 grados de libertad y un valor de significancia de
0.016, como este valor de significancia es menor a 0.05, podemos afirmar que existen
razones suficientes para rechazar la hipotesis nula y afirmamos que: Los factores
extrinsecos de la motivacion laboral se relacionan directamente con el desempefio laboral

de los trabajadores del area de produccion de una empresa Cementera, VMT afio 2021.

Grafico SEQ Gréafico \* ARABIC 14 Variable Desempefio Laboral / Dimension
Factores Extrinsecos
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5.3 Discusién de resultados

De acuerdo al Objetivo General determinar la relacion de la motivacion laboral con
el desempefio laboral de los trabajadores del area de produccién de una empresa
Cementera, VMT afio 2021, observamos en la prueba de Hipotesis Principal que el valor
chi-cuadrado es de 21.855 con 9 grados de libertad y un valor de significancia de 0.009,
como este valor de significancia es menor a 0.05, podemos afirmar que existen razones
suficientes para rechazar la hipdtesis nula y afirmamos que: la motivacion laboral se
relaciona directamente con el desempefio laboral de los trabajadores del &rea de produccion
de una empresa Cementera, VMT afio 2021. Por lo que podemos decir es que, a mayor
Motivacién, mejorard el desempefio de los colaboradores para con la Empresa. Ya que
ellos se sienten identificados con la empresa, generando un mejor desenvolvimiento y
desarrollan su trabajo de una manera mas satisfactoria. El desempefio laboral cuenta con 4
Dimensiones Eficacia, Capacitaciones, Trabajo en equipo y Calidad en trabajo, cada una
de ellas cuenta con sus indicadores y en conjunto logran un mejor desenvolvimiento de los
colaboradores ya que la Empresa las capacitaciones correspondientes para que puedan
enriquecer sus conocimientos, logran realizar una labor adecuada gracias a las charlas y
capacitaciones que les brinda la empresa para que potencien sus habilidades al momento de
trabajar, esto se llega a lograr de manera adecuada porque existe una buena relacién entre
los compafieros, promoviendo a que ellos pueden dar ideas innovadoras para la mejora del
trabajo.

Estas variables se relacionan entre si ya que los colaboradores estan prestos a que
son bien remunerados por el buen trabajo que realizan y tienen conocimiento que a mayor
participacién sera reconocido su labor. Contrastando con lo hallado por Simbala, Carolina
(2019), con la investigacion “Plan de motivacion y su influencia en el desempefio laboral

de los colaboradores del area de emision de seguros de la positiva vida” donde Chi
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Cuadrado de Pearson son 17.888 y 3.055 con 8 y 9 grados de libertad y con un valor de
significancia asintdtica de 0.023 y 0.0000 respectivamente; estos valores indicados son
menores a 0.05, se concluy6 que la motivacion laboral es muy importante e influye en el
desempefio laboral de manera recurrente ya que las condiciones de trabajo influyen en el
desempefio laboral del &rea de emision de seguros, por ello podemos concluir que, los
incentivos influyen en el desempefio laboral de los profesionales ya que ellos indicaron en
sus encuestas que un bono econémico por superar la meta de tramites trabajados (cada
emisor debe cumplir con 45 o 50 tramites diarios) y una buena calidad en sus pélizas
beneficiara al rea en cuanto a reclamos por errores y su desempefio sera mas elevado.

De acuerdo al Objetivo Especifico 1 de Establecer la relacién de los factores
intrinsecos de la motivacion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores del area de
produccién de una empresa Cementera, VMT afio 2021, observamos en la prueba de
Hipotesis Especifica 1 que el valor chi-cuadrado es de 19.507 con 12 grados de libertad y
un valor de significancia de 0.077, como este valor de significancia es mayor a 0.05,
podemos afirmar que existen razones suficientes para aprobar la hipétesis nula y
afirmamos que: Los factores intrinsecos de la motivacion laboral no se relacionan
directamente con el desempefio laboral de los trabajadores del area de produccion de una
empresa Cementera, VMT afio 2021.

Los factores intrinsecos tienen como indicadores las necesidades de estima y
necesidades de autorrealizacion, Por lo que podemos decir que los colaboradores no
sienten la confianza suficiente para asumir el liderazgo en la empresa, ya que esta misma
les debe brindar la confianza necesario para que puedan tomar buenas decisiones en su
puesto de trabajo, de esta manera se sienten limitados en poder crecer en el ambito
profesional, midiendo sus capacidades como trabajadores, casi hunca son reconocidos por

el esfuerzo y dedicacion que le brindan a la empresa, ya que ésta misma no reconoce las
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actividades sobresalientes de los trabajadores, ellos trabajan para ésta empresa pero no es
un medio en el que trabajen para realizar proyectos personales porque no se les da la
oportunidad para que crezcan de manera personal ni profesional. Asimismo se indica que
la investigacion “ Factores intrinsecos y extrinsecos de la motivacion y su relacion en el
nivel de desemperfio laboral de personal de la gerencia de Salud COSSMIL de la ciudad de
La Paz” realizada por Veliz (2020) obtuvo que los factores de la motivacion intrinseca
tiene poca relacion con el nivel de desempefio alcanzado, en vista que el personal cumple
metas, valoran la experiencia profesional adquirida y conocimientos del area, sin embargo
el personal no demuestra al 100% su compromiso con la Gerencia de salud. Finalmente
comparando los resultados por la presente investigacion y la investigacion realizada por
Veliz (2020) se puede afirmar que los Factores Intrinsecos de la motivacion Laboral no se
relacionan de la mejor manera con el desempefio laboral.

De acuerdo al Objetivo Especifico 2 de Establecer la relacién de los factores
extrinsecos de la motivacion laboral y el desemperio laboral de los trabajadores del area de
produccion de una empresa Cementera, VMT afio 2021, observamos en la prueba de
Hipdtesis Especifica 2 que el valor chi-cuadrado es de 15.537 con 6 grados de libertad y un
valor de significancia de 0.016, como este valor de significancia es menor a 0.05, podemos
afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hipdtesis nula y afirmamos que:
Los factores extrinsecos de la motivacion laboral se relacionan directamente con el
desempefio laboral de los trabajadores del &rea de produccién de una empresa Cementera,
VMT afio 2021. Los factores extrinsecos tienen como indicadores las necesidades
Fisiologicas, necesidades de seguridad y necesidades de pertenencia, éstas aparecen
cuando se recibe recompensas externas como el dinero, un ascenso, etc.

La empresa les brinda sueldos y beneficios de acuerdo a la produccion que realizan,

la relacién entre los comparieros es la adecuada para que asi puedan desenvolverse bien en
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su jornada laboral, brindandoles un sueldo atractivo en comparacion a otras empresas, se
sienten seguros con los implementos de seguridad y herramientas de trabajo, esto
contribuye a que el desempefio que realizan sea el mas favorable para el Empresa en
cuanto a metas diarias, por lo general se sienten tranquilos y seguros con los beneficios que
les brinda la Empresa.

Asimismo se indica que la investigacion ““ Factores intrinsecos y extrinsecos de la
motivacién y su relacion en el nivel de desempefio laboral de personal de la gerencia de
Salud COSSMIL de la ciudad de La Paz” realizada por Veliz (2020) obtuvo que los
factores de la motivacion Extrinseca corroboran una mayor relacion con el nivel de
desempefio laboral, alcanzando un alto nivel de productividad, competencias y relaciones
interpersonales, concluyendo asi que este Factor extrinseco es considerada de manera
positiva por el personal siendo la misma beneficiosa para el cumplimiento de tareas.
Finalmente comparando los resultados por la presente investigacion y la investigacion
realizada por Veliz (2020) se puede afirmar que los Factores Extrinsecos de la motivacién

Laboral se relaciona directamente con el desempefio laboral.
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CAPITULO IV

6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

1. La motivacion laboral, conforme a los resultados, tienen una significancia
menor a la establecida, por lo tanto, esta variable tiene una relacion significativa positiva
con respecto al desempefio laboral, a su vez se encontrd evidencia de que los trabajadores
del area de produccion de una empresa Cementera, VMT afio 2021. se encuentran
adecuadamente capacitados, se desempefian mejor laboralmente. Se concluye que la
hipotesis planteada se acepta.

2. Los factores intrinsecos de la motivacion laboral conforme a los resultados
tienen una significancia mayor a lo establecida, no relacionandose directamente con el
desempefio laboral de los trabajadores del area de produccion de una empresa Cementera,
VMT afio 2021, ya que las necesidades de estima y autorrealizacién no aparecen en un
ambiente de trabajo bajo presidn, sino con las aspiraciones profesionales personales que
cada empleado desea lograr en un camino independiente a un vinculo laboral dependiente.

Se concluye que la hipétesis planteada se rechaza.

3. Los factores extrinsecos de la motivacion laboral conforme a los resultados
tienen una significancia menor a lo establecida, relacionandose directamente con el
desempefio laboral de los trabajadores del &rea de produccion de una empresa Cementera,
VMT afio 2021, ya que las necesidades de seguridad y de pertenencia aparecen en el
ambiente de trabajo. EI ambiente laboral, los ascensos y beneficios monetarios mejora el

cumplimiento de tareas. Se concluye que la hipétesis planteada se acepta.
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6.2 Recomendaciones

1. Como la motivacion tiene una relacion con el desempefio laboral en los
trabajadores de una empresa Cementera, VMT afio 2021, se recomienda la constante
aplicacion de beneficios y actividades extralaborales para mantener a los colaboradores en
ritmo con los objetivos empresariales; asimismo, se recomienda premiar la constancia de
trabajo de manera regular para generar un ambiente competitivo sano en el lugar de
trabajo.

2. Como no existe una relacion entre los factores intrinsecos de la motivacion
y el desempefio laboral en los trabajadores de una empresa Cementera, VMT afio 2021, se
recomienda brindar pequefias pausas de relajacion en la jornada de trabajo, respetando las
horas de entrada y de salida, evitando sobre cargas de trabajo para los colaboradores, asi
como la realizacion de talleres opcionales pagados por la empresa para la busqueda de
automotivacién en relacién con los objetivos corporativos, con la finalidad permitir
moldear sus aspiraciones personales dentro de la empresa. creando un sentido de
pertenencia del colaborador.

3. Como existe una relacion entre los factores extrinsecos de la motivacion y
el desempefio laboral en los trabajadores de una empresa Cementera, VMT afio 2021, se
recomienda la constante puesta de objetivos o metas en los indicadores de productividad de
los trabajadores para lograr recompensas econdémicas en sus puestos o mejores beneficios
para sus areas, con el afan de crear un ambiente competitivo y proactivo en las actividades.
Asimismo, el ambiente seguro en el trabajo es un punto que no debe ser olvidado,
evaluando los puestos de trabajo y capacitando en riesgos laborales, para que el
colaborador sienta que es un activo importante y que la preservacion de su integridad fisica

y mental no estin exentas de ello.
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APENDICE

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Este cuestionario como objetivo reconoce su opinion sobre el desempefio laboral que se
mide en su centro de trabajo. Dicha informacidn es completamente anénima, por lo que le
solicito responda a todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias
experiencias. Agradezco anticipadamente su colaboracién.

I. DATOS GENERALES: Por favor marque con X su respuesta:
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Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )
Edad: 18232 ( )33a47( )48améas( )

Nivel de estudios: Secundaria ( ) Instituto ( ) Universitario ( )

Il. INSTRUCCIONES:

A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera usted responder,
marcando con (X) la respuesta que considere correcta:

(1) Nunca

(2) Casi nunca
(3) A veces

(4) Casi siempre

(5) Siempre

EFICACIA 112 ] 3]4|5

Tienes la capacidad para resolver problemas en tu trabajo.

Tus capacidades son consideradas en tu trabajo

Cumples con las actividades que se te asignan en el trabajo.

Cumples con las metas que se te programan en la empresa.

Logras desarrollar tu trabajo con calidad.

Logras realizar las actividades que te ha asignado en
empresa.

CAPACITACIONES 11213415

Las capacitaciones que brinda la empresa enriquecen tus
conocimientos para un mejor desempefio laboral.

El nivel de conocimiento técnico que te brindan en las charlas
te permite un buen desenvolvimiento en tu puesto de trabajo

Tus habilidades personales permiten realizar tu labor
adecuadamente

Las capacitaciones que te brinda la empresa te ayudan a
potencializar mas tus habilidades al momento de trabajar.

Logras aprender con rapidez ante los nuevos cambios que se
generan en tu centro de labor.

Desarrollar convenientemente lo aprendido en las
capacitaciones.

TRABAJO EN EQUIPO 112 ] 3[]4]5

Existe una buena relacion en la participacién del trabajo en
equipo con tus comparieros.

Cuando trabajas en la empresa te adaptas rapidamente con los
nuevos comparieros.

Ayudas a tus comparieros en el trabajo.

Crees que tus comparieros se comprenden adecuadamente
contigo en el trabajo.




En tu puesto de trabajo se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras
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La empresa permite que realices tus ideas creativas
adecuadamente para la mejora del trabajo en equipo.

CALIDAD EN EL TRABAJO

Reconocen tu desempefio cuando ven tu progreso en cuanto a
la calidad de trabajo.

Tu rendimiento en el trabajo mejora.

Consideras que tus superiores no prestan atencion a tu
desempefio en el trabajo.

Tus errores en las tareas que realizas bajan la calidad de tu
trabajo y desempefio.

Conoces las exigencias que se requieren en tu puesto de
trabajo.

El trabajo que realizas en la empresa tiene muchas exigencias
para tu desempefio laboral.

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION

Este cuestionario como objetivo reconoce su opinion sobre la motivacion que se mide en
su centro de trabajo. Dicha informacién es completamente anénima, por lo que le solicito
responda a todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias.

Agradezco anticipadamente su colaboracion.

I. DATOS GENERALES: Por favor marque con X su respuesta:
Sexo: Masculino ( ) Femenino ()
Edad: 18a32( )33a47( )48amas( )

Nivel de estudios: Secundaria ( ) Instituto ( ) Universitario ( )

I1. INSTRUCCIONES:

A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales deberd usted responder,

marcando con (X) la respuesta que considere correcta:
(1) Nunca

(2) Casi nunca

(3) A veces

(4) Casi siempre

(5) Siempre
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FACTORES INTRINSECOS

Tienes la confianza suficiente para asumir liderazgo en la
empresa.

La empresa te da confianza para que puedas tomar
decisiones en tu puesto de trabajo.

Recibes algln incentivo por parte de la empresa, cuando
realizas bien tu trabajo.

Cuando te recompensan por realizar un buen trabajo te
sientes entusiasmado.

Se reconoce tu esfuerzo y dedicacion en la empresa.

La empresa reconoce las actividades sobresalientes de los
trabajadores y los promueve para cargos mas altos.

Estas trabajando en esta empresa porque es un medio para
realizar tus proyectos personales.

Tu trabajo te da oportunidades de un crecimiento personal y
profesional.

Tienes la oportunidad de efectuar trabajos desafiantes en la
empresa.

Has efectuado trabajos en situaciones dificiles y
desafiantes.

Te gusta ser programado(a) en tareas complejas en el
trabajo.

Te gusta fijar y alcanzar nuevos retos en la empresa.

FACTORES EXTRINSECOS

El sueldo es atractivo en comparacion con la de otras
empresas.

En la empresa se percibe los sueldos y beneficios de
acuerdo a la produccidn que realizas.

Las relaciones interpersonales entre tus compafieros de
trabajo son buenas en la empresa.

Te adecuas con facilidad al entorno laboral en la empresa.

El tiempo de vacaciones lo utilizas para descansar

La empresa respeta los dias de descanso que te corresponde.

Te sientes seguro en tu puesto de trabajo

Te preocupa tu estabilidad laboral en la empresa

Cuentas con las herramientas de seguridad en tu trabajo.

La empresa te brinda un seguro de riesgo en tu centro de
trabajo

Los beneficios de salud que brinda la empresa son
adecuados.

Los beneficios que te brinda la empresa son adecuados.

Te sientes satisfecho con los beneficios que te brinda la
empresa.

Las relaciones interpersonales entre tus comparieros de
trabajo son buenos




Te integras con rapidez a los cambios que se generan en tu
entorno laboral.
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Tus compafieros de trabajo estan identificados con la
empresa.

Te sientes identificado con la empresa.




