UNIVERSIDAD RICARDO PALMA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GERENCIA

La Motivacion Laboral y su relacion con el Desempefio laboral de los
conductores de la Empresa de Transportes Unidos Chama S.A. — Ruta
(SO-04) en el afo 2020

TESIS

Para Optar el Titulo Profesional de:
LICENCIADO EN ADMINISTRACION Y GERENCIA

AUTOR
Franco Arevalo, Carlos Adolfo
(ORCID: 0000-0002-5051-3029)

ASESORA
Fernandez Rodriguez, Rosa Maria
(ORCID: 0000-0002-8200-8959)

Lima, Peru
2022



Metadatos Complementarios

Datos de autor

Franco Arevalo, Carlos Adolfo
Tipo de documento de identidad del AUTOR: D.N.I.
NuUmero de documento de identidad del AUTOR: 71939601

Datos de asesor

Rodriguez Fernandez, Rosa Maria

Tipo de documento de identidad del ASESOR: DNI

Numero de documento de identidad del ASESOR: 09277632

Datos del jurado

JURADO 1: Carbajal Arroyo, Jorge Luis, DNI 08512829, Orcid 0000-0002-
6698-0836
JURADO 2: Villa Esteves, José Antonio, DNI 07778554, Orcid 0000-0003-0005-

4482

JURADO 3: Galvez Castillo, José Wilhelm, DNI 07813680, Orcid 0000-0003-
0526-2934

JURADO 4: Oblitas Vallejo, Ivan Antonio, DNI 08219791, Orcid 0000-0001-
6134-6193

Datos de la investigacion
Campo del conocimiento OCDE: 5.02.04
Caddigo del programa: 413256



Dedico la presente investigacién a Dios, mis padres,
mi esposa y a mis hijas, por darme el apoyo y la fortaleza

de seguir adelante con mis proyectos profesionales y personales.



AGRADECIMIENTO

A mi Asesora la Dra. Rosa Fernandez quien me apoyo en todo

el proceso y la culminacién de mi trabajo de investigacion.

A la Sra. Vilma Huaricancha jefe de la Ruta SO04 que me facilitd

los permisos para realizar la investigacién en la E.T. Unidos Chama. S.A.

A mi familia por tu enorme apoyo.



Introduccion

El presente trabajo de investigacion titulada “La motivacion laboral y su relacion con el desempefio
laboral de los conductores de la Empresa de Transporte Unidos Chama S.A.

—ruta (SO-04) en el afio 2020, tiene como principal objetivo determinar de qué manera se relaciona la
motivacion con el desempefio laboral de los conductores de la Empresa de Transportes Unidos Chama
S.A. El trabajo de investigacion esta compuesto de 6 capitulos.

El capitulo 1, explica el planteamiento del estudio y expone la formulacién del problema y los objetivos
generales y especificos del trabajo de investigacién. También el capitulo contiene la justificacion e
importancia del estudio, alcances y limitaciones de estos.

El capitulo 2, abarca el marco teérico, el cual esta comprendido por los antecedentes de la investigacion
nacionales e internacionales realizadas afos atras, referente a las variables estudiadas. Ademas, se
explica las bases tedricas de las variables a estudiar “Motivacion laboral” y “Desempefio Laboral”. Por
altimo, se definiran los términos basicos utilizados en el trabajo de investigacion.

El capitulo 3, se describe las hipdtesis de la investigacion, el cual se define la Hipdtesis general y las
Hipdtesis especificas.

El capitulo 4, se especifica el método utilizado en el trabajo de investigacion, el cual estd comprendido
por el tipo y método de la investigacion, disefio especifico de la investigacion, se formula la cantidad
de muestra de la poblacion, instrumentos de recoleccién de datos, técnicas de procesamiento y analisis
de datos.

El capitulo 5, se expone los resultados obtenidos en base del instrumento de recoleccion de datos, en
esta investigacion se utilizd las encuestas realizadas a los conductores de la Empresa de Transportes
Unidos Chama S.A., para la recoleccién de datos para la investigacion. También se detallaran la
discusion de los resultados obtenidos de las encuestas, procesadas por el software estadistico SPSS.

El capitulo 6, se presentan las conclusiones de la investigacion realizada y las recomendaciones para el

beneficio de la empresa y los lectores.
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Resumen

El estudio de investigacion que se desarroll6 tiene como objetivo determinar como se relaciona la
motivacién laboral con el desempefio laboral de los conductores de la Empresa Transportes Unidos
Chama S.A. en el periodo del 2020, con la finalidad de disminuir los gastos operativos de los
conductores y aumentar el rendimiento en el desarrollo de sus funciones.

El trabajo de investigacion es de tipo descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo y de tipo
aplicada, el disefio de la investigacion es disefio no experimental. La poblaciéon y muestra es de 45
conductores. Para realizar la recopilacion de datos, se utiliz6 la técnica de la encuesta, un cuestionario
conformado por 39 preguntas por cada variable estudiada en el trabajo de investigacion.

Se utilizaron los programas de software estadisticos SPPS y Microsoft Excel para el procesamiento de
datos recolectados en las encuestas a los conductores de la empresa. En consecuencia, se obtiene el
siguiente resultado, existe relacion moderada entre la motivacion y el desempefio laboral de los

conductores de la Empresa de Transportes Unidos Chama S.A.

Palabras Claves: Motivacion Laboral, Desempefio, gastos operativos y rendimiento.
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Abstract

The research study developed aimed to determine how work motivation is related to the work
performance of the drivers of the Transports Unidos Chama S.A. Company in the period of 2020, to
reduce the operating expenses of the drivers and increasing the performance in the development of their
functions.

The research work is of a descriptive correlational type, of quantitative approach and of applied type,
the design of the research is non-experimental design. The population and sample are 45 drivers. To
carry out the data collection, the survey technique was used, such as a questionnaire consisting of 39
questions for each variable studied in the research work.

The statistical software programs SPPS and Microsoft Excel were used for the processing of data
collected in the surveys of the company's drivers. Consequently, the following result was obtained, there
is @ moderate relationship between the motivation and the work performance of the drivers of the

Company of Transports Unidos Chama S.A.

Keywords: Work Motivation, Performance, operating expenses and performance.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcién del Problema

A nivel mundial el sistema de transporte publico o el transporte de masas, “es un sistema integral de
medios de transportes de servicio publico que moviliza masivamente a la poblacién, capaz de dar
solucion a las necesidades de desplazamiento de las personas.” (FACUA ANDALUCIA, 2007)
El objetivo fundamental de un sistema de transporte publico es brindar un traslado eficiente, rapido,
cémodo y seguro de personas entre los distintos lugares donde se emplazan y desarrollan sus
actividades. (Tejada, 2002).
En el continente europeo el sistema de transporte publico es diversificado, con la finalidad de impulsar
la movilidad urbana sostenible. Dentro del sistema de transporte publico estan incluidos los: trenes,
tranvias, buses, teleféricos, aviones, ferry y bicicletas, con la finalidad de ofrecer a la poblacion una
variedad de opciones de traslado dentro de las ciudades de una manera eficiente. Para la implementacién
de las diferentes alternativas de traslados, el gobierno tiene que mejorar una nueva infraestructura en
sus ciudades para la implementacion de su sistema de transporte publico sostenible, como por ejemplo
vias para el transito de vehiculos no automotores, construccion de teleféricos, ampliacion de carriles en
las vias principales como también la construccion de vias de ferroviarias.
En América Latina la situacion del transporte publico es diferente, en consecuencia, del crecimiento
urbano no planificado de la poblacion, ha provocado que las personas instalen sus de hogares en las
zonas periféricas de las importantes ciudades de cada pais, trasladdndose por tiempos largos a sus
centros de labores como también en los retornos a sus hogares.
Otro problema que presenta América Latina en el transporte es la asequibilidad de otro transporte
publico. Segun el estudio realizado por Patricia Yafiez, hace mencion que los gastos de transporte
publico que tienen las personas representan mas del 30% de sus salarios.

El gasto de las personas con bajos recursos y medias representa el 30% o mas del salario de las

personas, sumando los costos relacionados al tiempo del traslado, que son altos.



En consecuencia, a los problemas mencionados, la region de América Latina ha visto necesario
promover un nuevo enfoque en el transporte publico, como a su vez incrementar la inversion
destinada a mejorar el sistema de transporte urbano. Los gobiernos de Ameérica Latina
actualmente trabajan de manera conjunta con el sector privado, para los financiamientos de la
mejora del sistema de transporte publico, existiendo varias Asociaciones publico — privado
(APPs) en las regiones. (2019,p.1) (Yafiez, 2019)
A medida que los sistemas de transportes publicos han mejorado en las principales ciudades de América
Latina, se implementaron los sistemas de metros, trenes ligeros y sistemas de buses de transito rapido.
Actualmente el Per( esta afrontando unos de los problemas mas frecuentes en América Latina, que es
el sistema de transporte publico en sus principales ciudades, primordialmente en la ciudad de Lima. El
sistema de transporte publico que utilizan en la ciudad de Lima no es efectivo ni eficiente, debido a que
en las calles de toda Lima Metropolitana se encuentran en caos y desorden, ocasionando que el tiempo
de viaje de los ciudadanos a sus centros de labores o el retorno a sus hogares sean cada vez mas
prolongados.
El origen de la problemaética, se inicia en la creacion del Decreto Legislativo N° 651 y la Ley N° 25789,
decretada en los afios de mandato del Presidente Alberto Fujimori, el cual permitia el ingreso al pais de
unidades usadas del extranjero en pésimo estado para ejercer el transporte Publico en Lima
Metropolitana, asi como también ofrecer los permisos para que puedan ejercer el servicio de transporte
publico en Lima con camionetas rurales en pésimo estado, producto de la alta demanda de pasajeros
gue la empresa nacional ENATRU no podian satisfacer. Sin ningun ordenamiento ni fiscalizacién por
parte del estado se concedieron permisos de rutas a pequefias empresas que no tenian algun sistema ni
estructura organizacional.
En la investigacion llevada a cabo, se escogieron de las 365 empresas de transporte publico que existen
en Lima Metropolitana, a la Empresa de Transporte Unidos Chama S.A. Organizacion que se dedica al
rubro de transporte desde el afio 1923 hasta la actualidad, contando con 04 permisos de Ruta en Lima
Metropolitana otorgados por Pro-transporte y la Municipalidad de Lima Metropolitana. De las 04 rutas,
se ha seleccionado la ruta (SO04), la ruta més rentable que le genera a la empresa. La ruta en estudio

tiene como Origen el distrito de San Juan De Lurigancho, teniendo como destino el distrito de Villa



Maria Del Triunfo y viceversa. El tiempo de cada viaje realizado es de 02 horas y media, aumentando
el tiempo de viaje a 03 horas a mas en hora punta - de alta demanda. La empresa en mencion cuenta
con una flota de 60 unidades, entre los cuales se dividen en 22 buses propios de la empresa, adquiridos
por ellos y 38 unidades de terceros (unidades de propietarios externos). Ademas, cuenta con un total de
70 conductores en la empresa, divididos en 02 tipos de conductores, 30 conductores en planilla que la
empresa contrata para que puedan manejar las unidades propias de la empresa y con 40 conductores
que no estan en planillas, si no son contratos por los propietarios de los buses para que puedan conducir
sus unidades.

En la investigacion realizada a la empresa de transportes mencionada, se han evaluado a los conductores
en planilla como también a los conductores que no estan en planilla y se ha determinado que su nivel
de desempefio laboral esta disminuyendo. Generando a la empresa un incremento de sus costos y gastos
mensuales y anuales, producto de su baja motivacién laboral que tienen los conductores en la empresa.
Se puede observar que la empresa estudiada aplica un modelo de gestion clasico, de acuerdo con este
modelo aun el sistema es compulsivo, vertical que no permite generar creatividad en sus colaboradores.
Por ende, el estudio realizado se estudié la relacion de la motivacional laboral de los conductores y su

incidencia con el desempefio laboral.



1.2.  Formulacién del problema

1.2.1. Problema General:

¢De qué manera la motivacion laboral se relaciona con el desempefio laboral de los conductores de la

E.T. UNIDOS CHAMA S.A. Ruta (SO04) en el afio 2020?

1.2.2. Problemas Especificos:

Problema especifico 1:
¢De qué manera la Motivacién de logro se relaciona con el desempefio laboral de los conductores de la

E.T. UNIDOS CHAMA S.A. Ruta (SO04) en el afio 2020?

Problema especifico 2:
¢De qué manera la Motivacién de poder se relaciona con el desempefio laboral de los conductores de la

E.T. UNIDOS CHAMA S.A. Ruta (SO04) en el afio 2020?

Problema especifico 3:
¢De qué manera la Motivacion de afiliacion se relaciona con el desempefio laboral de los conductores

de la E.T. UNIDOS CHAMA S.A. Ruta (SO04) en el afio 2020?

1.3.  Objetivos de la Investigacion

1.3.1. Objetivo General:

Determinar de qué manera la Motivacién Laboral se relaciona con el Desempefio de los conductores de

la Empresa de Transporte Unidos Chama S.A. (Ruta S004) en el afio 2020.



1.3.2. Obijetivos Especificos:

Objetivo Especifico 1:
Determinar de qué manera la Motivacion de logro se relaciona con el desempefio laboral de los

conductores de la E.T. UNIDOS CHAMA S.A. Ruta (S004) en el afio 2020.

Objetivo Especifico 2:
Determinar de qué manera la Motivacion de poder se relaciona con el desempefio laboral de los

conductores de la E.T. UNIDOS CHAMA S.A. Ruta (SO04) en el afio 2020.

Objetivo Especifico 3:
Determinar de qué manera la Motivacién de afiliacién se relaciona con el desempefio laboral de los

conductores de la E.T. UNIDOS CHAMA S.A. Ruta (SO04) en el afio 2020.

1.4. Importancia y justificacion del estudio

1.4.1. Importancia:

La presente investigacion beneficiara a las jefaturas de operaciones y recursos humanos de la empresa,
como también a los conductores. Debido a al andlisis actual sobre la relacion que existe entre la
motivacion y desempefio laboral, servira para implementar nuevas medidas de mejora en las areas

competentes de la organizacion.

Finalmente, la investigacion desarrollada no solo sera beneficioso para la problematica de esta empresa,
sino servird como antecedente de futuras investigaciones, con la finalidad de incentivar la investigacion

en la problematica planteada.



1.4.2. Justificacion

1.4.2.1. Justificacion Teorica:
La investigacién tiene como objetivo verificar, rechazar o aportar a los aspectos teéricos del objeto de

la investigacion en este caso se trata de las variables de investigacién motivacion y desempefio laboral.

1.4.2.2. Justificacion Practica:

Permitira conocer acerca de la realidad de la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de
la E.-T. UNIDOS CHAMA S.A. de la Ruta (SO04), permitiendo encontrar resultados que pueden ser
utilizados para desarrollar direccion de los recursos humanos de la empresa y asi podra mejorar la

motivacién de los trabajadores.

1.4.2.3. Justificacion Metodoldgica:

Esta justificacion se debe a que el proceso de investigacion dara como resultado una tesis la cual servira
como antecedente para futuras investigaciones que aborden un tema similar en diferentes empresas, asi
como material que servira de apoyo para los diversos estudios conteniendo instrumentos de recoleccién
de datos y andlisis estadisticos con sus respectivas explicaciones para que los lectores puedan utilizar

como fuente.

1.5. Delimitacion del estudio

1.5.1. Alcances:
El presente estudio se explorara la motivacion y el desempefio laboral de los conductores Empresa de

Transportes Unidos Chama S.A. en la ruta SOO4 (San Juan de Lurigancho — Villa Maria del Triunfo).



1.5.2. Limitaciones:
En el presente estudio se presentaron las limitaciones de no poder ir personalmente a la empresa por la

pandemia del Covid 19.

1.5.2.1. Delimitacion Temporal:

La investigacion realizada tiene un periodo de 1 afio desde enero del 2020 hasta diciembre del 2020.

1.5.2.2. Delimitacion Espacial:

La investigacion se desarrollard en el distrito de San Juan de Lurigancho en la provincia de Lima.

1.5.2.3. Delimitacion Conceptual:

A Linea de Investigacion: Globalizacion, Economia. Administracion y Turismo.
B. Disciplina: Administracién y Gerencia.
C. Area Tematica: Comportamiento Organizacional.

1.5.2.4. Delimitacion Social:
La investigacion desarrollada beneficiara a la poblacion que diariamente se traslada a su destino en la
Empresa de Transportes Unidos Chama S.A. También se beneficiard la empresa con el estudio realizado

para la mejora de sus utilidades.



CAPITULO II
MARCO TEORICO — CONCEPTUAL

2.1.  Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Antecedentes Nacionales:

(Rojas, 2017) En su tesis titulada Los efectos de la motivacion en la productividad de los
trabajadores en CyJ constructores y contratistas S.A.C, Lima 2017 ... Tiene como objetivo principal
determinar los efectos de la motivacién en la mejora de la productividad de los trabajadores de CylJ
constructores y contratistas en el primer semestre del 2017. El tipo de investigacion realizada es
descriptivo.

Se concluye de la investigacion lo siguiente: En los tiempos de ahora conviene tener en la
organizacion al capital humano bien motivados, por lo cual conlleva a que la productividad de cada

operario mejore significativamente en las actividades que realice en la organizacion.

(Cutti, 2019) En su tesis titulada “La motivacion y su influencia en el desempefio laboral de la
empresa de transportes Movil Bus SAC en la provincia de Huancayo, 2019, tiene como objetivo
determinar la relacion la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de
transportes Movil Bus S.A.C. de la provincia de Huancayo, 2019, con la finalidad de introducir cambios
en las conductas de los colaboradores. El tipo de investigacion realizada es descriptivo correlacional.

Segun la investigacion realizada se concluy6 que existe una relacion directa entre la motivacién
y el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Movil Bus S.A.C. en la provincia e
Huancayo, encontrando que la motivacion de los colaboradores de la empresa en su mayoria esta en un
nivel regular (60%), pero el desempefio laboral de sus colaboradores no es el adecuado. Ademas, se
determina que la relacion entre los factores higiénicos y el desempefio laboral en sus colaboradores es

directa.



En la investigacion realizada, se recomienda como prima opcion, que la empresa aplique
sistemas o estrategias de incentivos monetarios y no monetarios para impulsar a sus colaboradores.
Como segunda recomendacion en el estudio realizado, se sugiere que la empresa impulse los factores

higiénicos para mejorar el desempefio de sus colaboradores.

(Roldan, 2018) La tesis de investigacién desarrollada por la Universidad Nacional de Truijillo,
titulada “Motivacion y el Desempefio Laboral de los colaboradores de la Empresa de Transportes TRC
Express S.A.C. Trujillo 2018, tiene como objetivo principal del estudio, determinar la relacion que
existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa de Transportes
TRC Express S.A.C. El tipo de investigacién realizada es descriptivo correlacional.

En el estudio realizado se determina que la motivacion influye de manera directa al desempefio
de los colaboradores de la empresa de Transportes TRC Express S.A.C., teniendo como resultado que
actualmente la empresa registra un nivel intermedio en el desempefio de sus colaboradores, debido a la
motivacion media que tienen los colaboradores por la implementacion del incentivo no monetarios que
la empresa esta aplicando. Ademas, se concluye en lo estudiado, que la empresa cuenta con un sistema
de incentivos no monetarios, resultando el incremento de las ganas en los colaboradores de seguir
realizando sus labores, pero existe una incertidumbre en el personal en la posibilidad de un posible
ascenso en el trabajo. Se determiné adicional a lo mencionado, que los colaboradores cumplen con las
politicas establecidas por la empresa y muestran disposicién en las tareas establecidas por su superior.

En la investigacion realizada, se recomienda evaluar los factores determinantes que no se estan

considerando actualmente. Por otro lado, se sugiere mantener los programas de incentivos no
monetarios establecidos, debido a sus resultados favorables en el desempefio de los colaboradores de la
empresa. Ademas, se recomienda crear vinculos emocionales en los colaboradores con la empresa, con

la finalidad de sentirse importantes e identificados con la organizacion.
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(Yovera, 2019) En su tesis titulada “Motivacion y Satisfaccion laboral e los trabajadores de la
Empresa de Transportes Unidos Sociedad Andnima — ETUSA, San Juan de Lurigancho, Lima 2079”.
Tiene como objetivo de investigacion Analizar de qué manera la Motivacion se relaciona con la
Satisfaccion laboral de los trabajadores de la Empresa de Transportes Unidos Sociedad Andnima —
ETUSA, explicando de qué manera los reconocimientos se relacionan con la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Empresa de Transportes Unidos Sociedad Andénima — ETUSA. El tipo de
investigacion realizada es descriptivo correlacional.

En la investigacion llevada a cabo, concluye que, en la empresa mencionada, los colaboradores
no obtienen un reconocimiento por las acciones realizadas dentro de la organizacién, generando la
disconformidad de sus trabajadores por ende su motivacion y la satisfaccion de los trabajadores
disminuyen. Ademas, se observa que el clima laboral de la organizacién es negativo produciendo la
preocupacion y malestar de los colaboradores. Cabe mencionar en la investigacion realizada se observo
gue los colaboradores tienen temor de informar a sus jefaturas de sus inconformidades por temor a
represalias y a la pérdida del trabajo.

Como parte final del trabajo de investigador el autor recomienda, el uso de programas de
incentivos a sus colaboradores como también aplicar un programa de reconocimiento publico para
elevar la autoestima de los trabajadores, al igual que permitir horarios flexibles a sus colaboradores para
compromisos: personales, médicos, bancarios y etc, Estos programas mencionados elevarian la

motivacion y la satisfaccion del personal de la empresa.

2.1.2. Antecedentes Internacionales:

(Montenegro, 2016) La tesis desarrollada por la Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua-
Managua, realizo un estudio titulado “Influencia de la motivacion en la eficiencia productiva de los
trabajadores de la empresa “Panaderia y reposteria Belén” en el municipio de Matagalpa en el II
semestre del afio 2015". Este trabajo de investigacion tiene como objetivo principal Analizar la

influencia que ejerce la motivacion en la eficiencia productiva de los trabajadores de la “Panaderia y
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r

reposteria Belén” en el municipio de Matagalpa en el 11 semestre del afio 2015. El tipo de investigacion
aplicada en es descriptivo — transversal.

Se concluye en la investigacion que en la empresa estudiada tenia como principales factores
motivacionales otorgar un pago salarial equitativo con relacion al trabajo que realizan. En la tesis
desarrollada se recomienda aplicar un plan de higiene y seguridad del trabajo dentro de la empresa se
debe formalizar un documento debidamente con sus partes y procesos de realizacion asi facilitara el
seguimiento, control, mejora y actualizacion del mismo, al igual que en los procesos de realizacion en
las actividades, esto beneficiara a las futuras generaciones de la empresa que tomaran el mando a la
panaderia, ya que es una empresa familiar y la sucesion de este dependera de los miembros de las

mismas.

(Santacruz, 2017) En su tesis titulada “La influencia de la motivacion en el desempefio laboral
de los funcionarios del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito, Administracién Zonal Eloy
Alfaro en el aiio 2016, el autor plantea como objetivo principal Determinar el nivel de influencia de
la motivacién en el desempefio laboral de los funcionarios del Municipio Del Distrito Metropolitano
De Quito, Administracion Zonal Eloy Alfaro. El tipo de investigacion aplicada en es descriptivo.

El autor concluye en su investigacion, que los trabajadores del Municipio Del Distrito
Metropolitano de Quito, presentan un bajo nivel de motivacién debido a la falta de herramientas
necesarias para aumentar la motivaciéon en sus colaboradores, por ende, disminuye su desempefio
laboral. Ademas, se observo que otro factor influyente en el bajo desempefio laboral de sus trabajadores
es a las condiciones fisicas y ambientales de su entorno laboral, debido a que en las condiciones actuales
donde el colaborar desempafia sus actividades no permiten que el trabajador pueda realizar sus tareas
de la mejor manera, produciendo la baja productividad de sus colaboradores. La investigacion
realizada, sugiere aplicar herramientas de incentivos y de reconocimiento en la organizacion, con la
finalidad de aumentar la motivacion laboral de sus trabajadores como también su desempefio. Ademas,
el autor recomienda el mejoramiento de las areas de trabajo como también el mantenimiento de las

areas, para que los colaboradores puedan desempefiar sus laborares de maneja correcta. Como
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recomendacion final, sugiere que se realice una evaluacion de desempefio al personal una vez al afio,

para evaluar el crecimiento del desempefio de sus colaboradores.

(Zeballos, 2019) su tesis de investigacion desarrollada por la Universidad Andina Simén
Bolivar, denominada “Gestién del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los trabajadores en la
empresa de Industria de cerdmicas Mattaz Zeballos Sociedad de Responsabilidad Limitada en la
ciudad de Sucre”, tiene como objetivo principal Proponer un modelo de gestion de talento humano para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa INCERMAZ S.R.L. en la ciudad de
Sucre. El tipo de investigacion aplicada en es descriptivo con alcance explicativo.

El trabajo de investigacion desarrollado tiene un alcance Explicativo, porqué demostrara que,
al mejorar el modelo de gestion de personal, tendra un resultado positivo en el desempefio laboral de
los colaboradores. Asimismo, la investigacién aplicara el enfoque descriptivo que nos facilitara conocer
un poco mas el entorno de la empresa, con ello nos permitira conocer a mayor detalle el problema.

La investigacion desarrollada concluy6, que dentro de la empresa INCERMAZ S.R.L. no existe
el area de Talento Humano, lo que produce la falta oportuna de toma de decisiones a favor de la
organizacion y esencialmente de sus colaboradores. Segun los resultados de las evaluaciones realizadas
en la empresa, se pudo observar una significativa relacion en el desempefio laboral de sus colabores con
la variable Gestion de Talento Humano. Ademas, se concluy6 la reestructuracion organizacional
necesaria, en la cual se implemente el area de Talento Humano en la empresa. Adicionalmente, la
empresa requiere un Modelo de Gestion de Talento Humano por competencias laborales, teniendo como
resultado la optimizacion de los procesos de admisién, aplicacion, desarrollo y mantenimiento de
personas.

La autora de la investigacion recomienda; la reestructuracién orgénica y funcional, con la
finalidad de la creacion del area de Talento Humano, el cual estaria a cargo de un profesional idéneo
para llevar a cabo los procesos de admision, aplicacion, desarrollo y mantenimiento de personas.
Ademas, el autor recomienda el mejoramiento de los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion,
induccién, capacitacion, salud ocupacional y seguridad industrial. Una vez implementado el &rea de

Gestion de Talento Humano, es necesario la redaccion de los documentos reglamentarios de la
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organizacion, actualizacién de los documentos normativos, como también los manuales de funciones,

con la finalidad de ser transparentes con los procedimientos.

2.2.  Estructura teoricay cientifica que sustenta el estudio.

2.2.1. Motivacion Laboral:

El pilar de toda organizacion es el capital humano, gracias a ello, las empresas pueden mantenerse en
el mundo competitivo, como también pueden fracasar dentro de ello. Mayormente las empresas que
tienen a su personal motivado son aquellas que logran mantenerse en este mundo empresarial. Existen
varios conceptos de la motivacion de diferentes autores.

Segun la definicion de motivacion por Robbins (2009) afirma “como los procesos que inciden en la
intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un
objetivo” (p.175).

El autor hace referencia a tres elementos importantes para la Motivacion; la primera que es la intensidad,
este elemento es la cantidad de esfuerzo que realiza la persona para poder alcanzar una meta u objetivo
determinado. Otro elemento fundamental mencionado en el concepto del autor es la direccion, sin este
elemento todo esfuerzo realizado no tendria el mismo efecto dado que no habria un objetivo claro en
las funciones realizadas. Por Gltimo, elemento mencionado, es la persistencia; elemento importante
debido a que es la perseverancia a través del tiempo de mantener el mayor esfuerzo posible.

El autor Chiavenato (2007) define la motivacion “es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de
determinada manera o que da origen, por lo menos, a una determinada tendencia, a un determinado
comportamiento” (p.47).

Hace referencia el autor que la motivacion es el resultado entre el individuo y la situacion que lo rodea,
el cual genera el comportamiento o actitud del colaborador hacia el actuar de una situacion.

Segtin Maslow (1991) la motivacion “es el impulso que tiene el ser humano para satisfacer sus

necesidades.” (p.9).
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El cual €l explica dicho concepto en su teoria denominada “Teoria de la Motivacion Humana” o la
“Piramide de Maslow”. El autor afirma que las personas tienen necesidades y la motivacion es el

impulso que tiene para satisfacer esas necesidades.

2.2.1.1. Teoria de la Motivacién Laboral:

Teoria de jerarquizacion de necesidades de Abraham Maslow:
La Teoria de la Jerarquizacién de necesidades, Maslow lo define:
Las teorias de las necesidades parten del principio de que los motivos del comportamiento
humano residen en el propio individuo: su motivacién para actuar y comportarse proviene de
fuerzas que existen dentro de él. Algunas de esas necesidades son conscientes, mientras que
otras no. La teoria motivacional més conocida es la de Maslow y se basa en la jerarquia de las
necesidades humanas. (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2007, pag. 50)
Para ello Maslow, jerarquiza a las necesidades de manera ascendente, comenzando por las necesidades
fisioldgicas, estas necesidades se encuentran en la base de la pirdmide. La siguiente necesidad le sigue
la necesidad de seguridad, continuando con las necesidades sociales, necesidades de Autoestima y la

necesidad de Autorrealizacion.

- Necesidades Fisioldgicas: El autor manifiesta que estas necesidades, son aquellas necesidades
indispensables para mantener la supervivencia de la persona. Como por ejemplo las necesidades de

alimentacion, respiracion, sexo, homeostasis, descanso.

- Necesidades Seguridad: En esta necesidad, el autor indica que estd relacionado con la
tranquilidad de la persona, el sentimiento de seguridad, bienestar. La satisfaccion de la persona al no

sentir la inseguridad de un accidente de trabajo y /o la inestabilidad laboral.

- Necesidades Sociales: El autor menciona que el ser humano esta dentro de la sociedad, por lo

cual tiene la necesidad de sentirse aceptado socialmente y de pertenecer a un grupo social.
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- Necesidades de Estima: Esta necesidad es cuando la persona ya satisface sus necesidades
anteriores mencionadas anteriormente, ahora desea sentirse estimado por los demas de la sociedad, lo
que produce: poder, confianza. El autor plantea que existen dos tipos de estima: Estima alta y Estima
baja.

- Estima alta: Esta referida a la necesidad de respeto por uno mismo, por lo cual se

incluye la confianza en si mismo, independencia y libertad.

- Estima baja: Esta referida a la necesidad del respeto de las demas personas. En esta

necesidad se incluye la necesidad de aprecio, atencion y reconocimiento.

- Necesidades de Autorrealizacion: El autor menciona, que esta necesidad es superior
jerarquicamente en la pirdmide. Debido a que el individuo tiene el deseo de convertirse en lo que cada
uno es capaz de realizarse, y para lograr en convertirse en lo que desea necesita utilizar su potencial
propio.

A continuacidn, se ilustrara lo referido en esta teoria de las necesidades en una pirdmide.

en

o Autorrealizacion

* Estima

e Sociales

* Seguridad

* Fisiologicas

Figura. 1 Piramide de Necesidades de Maslow
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Teoria Motivador- Higiene de Federick Herzberg:

El psicélogo Federick Herzberg, plantea la teoria Motivador- Higiene o también conocida como la
Teoria Bi-factorial, intenta explicar la motivacion utilizando dos factores: Factores de Higiene y

Factores Motivadores.

- Factores Higiénicos:

Se refieren a las condiciones que rodean a la persona en su trabajo, comprende las condiciones fisicas
y ambientales del trabajo, el salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de
supervision, el clima de las relaciones entre la direccion y los empleados, los reglamentos internos, las
oportunidades existentes, etc. (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2007, pag. 53)
Herzberg plantea que en los factores de Higiene encontramos las necesidades fisioldgicas y de
seguridad, también incluyen algunas necesidades sociales que Maslow plantea. Dentro de estos factores
de Higiene encontramos los sueldos, salarios, condiciones laborales (baja iluminacién, temperaturas

adecuadas), privilegios de antigiiedad, seguridad en el trabajo, vida profesional.

Herzberg manifiesta, cuando factores Higiénicos son Optimos en una organizacion se evita la
insatisfaccion en el personal de la empresa. Pero cuando este factor no es Optimo provocan

insatisfaccion dentro de la empresa.

- Factores Motivacionales:

“Se refieren al contenido del puesto, a las tareas y las obligaciones relacionados con éste; producen un
efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la productividad muy superior a los niveles normales.”
(Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2007, pag. 53)

Con respecto al segundo factor, se denomina factores de motivacion, en este grupo vamos a encontrar
algunos elementos satisfactores que se encuentran dentro del trabajo, como, por ejemplo: logros,

reconocimientos, trabajo desafiante, progreso y crecimiento.



17

Teoria ERG de necesidades de Clayton P. Alderfer:

“Alderfer trabajo con la piramide de Maslow, pero la ajusté por medio de la investigacion empirical6
y la resumid en necesidades de existencia, de relaciones y de crecimiento, de ahi el nombre de teoria
ERC.” (Chiavenato, 2009, pag. 243)
El autor americano en su teoria reestructura la conformacién de la pirdmide de Maslow, e indica que
los seres humanos tenemos solo 3 tipos de necesidades basicas. Alderfer los clasifica de la siguiente
manera:
- Las necesidades de existencia: En este grupo de necesidades Alderfer menciona que esta
conformada por las necesidades mas basicas de la piramide de Maslow. Por ejemplo: las

necesidades fisiologicas (alimentos, agua, dormir) y las necesidades de seguridad.

- Las necesidades de relacion: Esta necesidad para poder ser satisfecha por el individuo necesita
la interaccion de otras personas, debido a que es una necesidad social. Por ejemplo, la
satisfaccion de sentirse aceptados en un grupo, la relacion familiar como la relacion entre

amigos y enemigos.

- Las necesidades de crecimiento: Estas necesidades son las que estimula al individuo a
superarse, para poder alcanzar alguna meta propuesta, actuar de manera creativa y productiva
en el medio externo. En este grupo de necesidades vamos a encontrar las necesidades de

autoestima y autorrealizacion de la pirdmide de Maslow.

Necesidad
de Relacién

Figura 2 Teoria ERG de necesidades de Clayton P. Alderfer
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Algunas diferencias que se puede notar a comparacién de la Teoria de Maslow, es que, en esta teoria,
se puede activar mas de una necesidad a la vez, a diferencia de la teoria de la jerarquia de las
necesidades, el autor manifiesta que no se puede satisfacer una necesidad sin primero haber satisfecho
la necesidad anterior. Se hace mencion que en la teoria de Aldelfer, las necesidades no estan

estructuradas de una manera jerarquica, lo cual permite que se activen mas de una necesidad a la vez.

Teoria del Reforzamiento:
Skinner popularizé el concepto de condicionamiento operante que, como vimos cuando
tratamos el tema del aprendizaje, consiste en aplicar la ley del efecto al control del
comportamiento para manipular sus consecuencias. EI condicionamiento operante es una forma

de aprendizaje por refuerzo. (Chiavenato, 2009, pag. 257)

El autor de la teoria del Reforzamiento es el psicdlogo americano Burrhus Fredric Skinner, este fue el
principal representante del conductismo en su pais. El psicélogo americano por medio del método
experimental y la observacion en animales establecid los primeros principios para su teoria.
En la Teoria del Reforzamiento, también conocida como condicionamiento operante o también llamado
condicionamiento instrumental. Sostiene que para la motivacion no es indispensable conocer ni
comprender las necesidades del trabajador, segin Skinner, el administrador necesita conocer y entender
la relacién que existe entre las conductas y las consecuencias para poder condicionar las conductas para
obtener consecuencias positivas y eliminar las conductas que tienen consecuencias negativas en el
centro de labores.
En la teoria sostiene el autor que existen cuatro tipos de reforzamientos: Positivo, Negativo, Extincion
y Castigo.

- Reforzamiento Positivo: Son aquellas consecuencias que se originan por medio de una

conducta y que al trabajador considera satisfactoria o beneficiosa. Por ejemplo, los elogios que

se realizan en la empresa por un empleado que realizé alguna actividad o alcanzar alguna meta.
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Reforzamiento Negativo: Son aquellas reglas o pardmetros que el administrador establece al

trabajador, para que este no pueda ser reprendido.

Extincién: Se pierde el reforzamiento positivo para el trabajador, lo que conlleva que, aungque
el trabajador realice un buen trabajo, este no recibira algin elogio por parte de su superior o

autoridad.

Castigo: A consecuencia de un comportamiento negativo realizado, el trabajador recibira una

sancién o amonestacion de parte de su superior o autoridad.

Teoria de las necesidades (McClelland 1961)

La teoria de las necesidades del autor McClelland, se hizo conocida por el psicélogo americano del

comportamiento McClelland, esta teoria esta influenciada en base del trabajo de Henry Murray.

Mc Clelland sostiene en su teoria en 1961 que la motivacion del trabajador puede reaccionar a la

bldsqueda de la satisfaccion de tres necesidades dominantes: La necesidad de logro, poder y afiliacion.

Necesidad de Logro: Esta necesidad se basa en la distincién, sobresalir de las demas personas,
lucha por el éxito. Son aquellas personas que le tienen miedo al fracaso, les gusta los desafios,
son personas gque asumen responsabilidades en una organizacion.

Necesidad de Poder: En esta necesidad el autor describe como el rasgo principal es la
influencia y el poder sobre los demés trabajadores. Las personas que tienen la necesidad de
poder tienen las siguientes caracteristicas: energia, extroversion. desafios, son exigentes y
buenos oradores.

Necesidades de Afiliacion: En esta necesidad, el autor sostiene que toda persona tiene la

necesidad de ser amados y evaden la idea de ser rechazados por el grupo que pertenecen.
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Figura 3 Teoria de las necesidades de McClelland

Teoriade Xy Y de Douglas McGregor (1960)
El autor Douglas McGregor, en su obra denominada “el lado humano de las organizaciones” plantea
dos teorias. Estas teorias han sido muy utilizadas en las oficinas de Recursos Humanos en las
organizaciones a pesar de los tiempos que han pasado.
En la Teoria X y Y, se plantea dos tipos de pensamientos diferentes en los directivos. A continuacion,
se pasard a explicar las dos teorias.
- Teoria “X”: En esta teoria el autor menciona que al hombre comdn tiende al rechazo por el
trabajo, por ende, se tiene obligar, dirigir, controlar y amenazar al hombre para que realice sus
funciones en la organizacioén. Este tipo de trabajador prefiere ser dirigido, guiado, no quiere

aceptar las responsabilidades, y siempre desea estar en su zona de confort.

En esta teoria se ignora las necesidades del hombre.
- Teoria“Y”: En esta teoria, Mc Gregor, indica que el hombre labora no por obligacion sino por
un gusto a sus labores que realiza. Esta teoria considera a los empleados como optimistas y

dindmicos. Para estos trabajadores la satisfaccion lo encuentran cumpliendo las necesidades
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sociales. Ademas, los trabajadores no consideran al trabajo como desagradable, aceptan las

responsabilidades como un reto, un desafio.

Teoria de la Equidad de Jhon Stacy Adams (1963)

“Fue desarrollada por Adams,27 y es la primera que se refirié al proceso de motivacion;
se basa en la comparacion que las personas hacen entre sus aportaciones y recompensas

y las de otros”. (Chiavenato, 2009, pag. 248)

La Teoria de la Equidad, fue creada por el psic6logo John Stacy Adams, el mismo plantea en su Teoria
que la motivacién de los empleados en las empresas depende del equilibrio que existe entre las
aportaciones que los empleados ofrecen a la empresa (compromiso, esfuerzo, concentracion, horas de
trabajo) y las aportaciones que la empresa ofrece a sus empleados por las actividades realizadas.
El psicélogo menciona en esta teoria que, si el empleado observa una desigualdad y se considera mal
recompensado, este siente un malestar de enojo que conlleva a la insatisfaccion al empleado. El autor
indica que existen cuatro comparaciones de referencia:

- YO - DENTRO: Las vivencias de un empleado en un puesto de trabajo diferente en la

organizacion donde realiza sus actividades.

- YO - FUERA: Las vivencias de una persona en una situacion fuera de su centro de labores

actualmente.

-  OTRO -DENTRO: Una persona diferente o un grupo de personas dentro del centro de labores

donde realiza sus actividades el empleado.

- OTRO - FUERA: Una persona diferente o un grupo de personas fuera del centro de labores

donde trabaja el empleado.
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Segun las observaciones del autor de esta teoria, pudo visualizar que los trabajadores recién ingresados
a la organizacion no tienen mucha informacion sobre sus compafieros de trabajo por lo cual se basan en
experiencias personales vividas por ellas mismas. Caso contrario ocurre con los empleados que tienen
mas tiempos en sus centros de labores, ellos si tienen informacién de sus compafieros de trabajos y se
basan en sus colegas para fines comparativos.

En el libro de Robbins manifiesta en base a la teoria de la Equidad, si los empleados perciben
desigualdades en sus centros de labores, pueden tomar las siguientes acciones:

» Varian sus aportaciones, esto significa que disminuyen sus esfuerzos en sus actividades si
reciben un bajo salario, pero aumentan mas sus esfuerzos en sus actividades si reciben un alto
salario.

» Varian sus resultados.

» Distorsionan las percepciones de si mismos, piensa el trabajador que trabajando de la misma
manera, esta trabajando mas fuerte que los demas.

» Distorsionan las percepciones de los demas, disminuyendo el valor del trabajo de su
compariero.

» Eligen un referente distinto.

» Abandonan su centro de labores, renuncian a su trabajo.

Teoria de la Autodeterminaciéon (DECI & RYAN)

Esta teoria esta influenciada a las tendencias del crecimiento personal de las personas en sus centros de
labores en su organizacion, esta orientada a la toma de decisiones que las personas deciden sin ninguna
influencia externa.

La Teoria de la Autodeterminacion describe las necesidades innatas que impactan directamente en el
crecimiento personal y favorecen el desarrollo de las motivaciones intrinsecas.

En esta Teoria menciona tres necesidades basicas que se necesitan para la toma de decisiones en una

persona:
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- Autonomia: La persona tiene la necesidad de sentirse con capacidad de tomar sus propias

decisiones, esto permite aumentar su motivacion intrinseca.

- Necesidad del ser humano en relacionarse: El ser humano es un ser social por su naturaleza,
por lo cual busca contactarse con otros seres humanos para poder sentirse aceptado en un grupo

y en la sociedad.

- Competencia: El ser humano necesita dominar las actividades y aprender diferentes

habilidades.

2.2.1.2. Tipos de Motivaciones:

Motivacion Extrinseca:

Esta motivacion esta enfocada en los estimulos externos que necesita la persona o el trabajador para

desenvolverse en una actividad o funcién dentro de la organizacion.

Algunos autores sefialan, que la motivacion extrinseca se divide en dos factores: Recompensa y Castigo.
- Recompensas: Este factor se aplica a un empleado de la organizacion después de una

determinada conducta, afectando a su desempefio que venia trabajando.

- Castigo 2: Este factor se aplica a un empleado de la organizacion después de una conducta

negativa, con la finalidad que dicha acci6n ya no se repita.

Motivacién Intrinseca:
Esta motivacion estd enfocada en los estimulos internos que nacen de la misma persona y son necesarios

para poder desenvolverse el empleado en su actividad laboral. Este tipo de motivacion no necesita de
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factores externos para que la persona se sienta motivada. Para la motivacién intrinseca la recompensa

es realizar la actividad y no necesita de recompensas externas para motivarlos a realizar.

Motivacién Trascendente:
Este tipo de motivacion, la persona busca la satisfaccion en el beneficio que adquiere terceras personas,
realizando un trabajo desinteresado. En esta motivacion encontramos a personas que realizan por propia

voluntad, por ejemplo, las personas que laboran en las diferentes ONG.

2.2.1.3. Técnicas Motivacionales:

Varios especialistas sugieren que en las organizaciones propongan técnicas motivacionales para los
trabajadores, con la finalidad de aumentar su productividad y su desempefio en las funciones que
realizan cada dia en la empresa.
» Politicas de conciliacion: Esta técnica motivacional esta creada para conciliar la parte personal,
laboral y familiar de los empleados y trabajadores en la organizacion. En esta técnica podemos
encontrar los horarios flexibles, recuperacion de horas, permiso de maternidad, servicio de

guarderia, movilidad contratada por la empresa y permisos.

» Mejoras de las condiciones laborales: Esta técnica estd mas relacionada con la infraestructura
del espacio donde labora la persona, en ella encontramos las condiciones fisicas del entorno,
aumento o disminucién de la iluminacion, ambientes limpios y aseados, temperatura adecuada
en el espacio donde se realiza las actividades, equipos de proteccion adecuados segun el rubro
de actividad de la empresa, equipos adecuados y en buen estado para su uso. Todo lo planteado
permitird al empleado y al trabajador desenvolverse en sus actividades laborales con mayor

productividad y eficacia.
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» Enriquecimiento de trabajo: Esta técnica motivacional, permite modificar y mejorar los
procesos de los trabajadores, con la finalidad de que el trabajador no tenga un trabajo rutinario

y ser méas productivo.

» Adecuacion de la persona al puesto de trabajo: Esta técnica motivacional, selecciona a cada
personal de la empresa en un puesto donde mas se adecue y pueda desemperiar sus actividades

de manera mas productiva y eficaz.

» El reconocimiento del trabajo: Esta técnica motivacional, reconoce el aporte o el cumplimiento
de las metas de un trabajo a la empresa, por el cual la organizacion lo reconoce por medio de
una felicitacion via correo, memorandum de felicitaciones, ascensos o en otros casos por medio
de paquetes de regalos o de viajes. Esta técnica esta orientada en el reconocimiento de las
acciones realizadas por el trabajador en la organizacion y este accionar tuvo un resultado

favorable para la organizacion.

2.2.2. Desemperio Laboral

En tiempos actuales, las organizaciones buscan en sus empleados y trabajadores que estén
comprometidos con la organizacion y a la misma vez que las actividades realizadas en sus centros de
labores, tengan resultados positivos. Por consecuencia las organizaciones intentan medir el desempefio
de sus empleados, debido a que para la empresa es muy importante conocer y medir el desempefio de
los empleados.

Para poder entender mejor el término Desempefio Laboral, comenzaremos por la definicion bésica de
la palabra Desempefio:

“Cumplir las obligaciones inherentes a la profesion, cargo u oficio, ejercerlos” (Real Academia

Espafiola, S/F, S/P)
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Esta definicion nos manifiesta que el Desempefio que un personal nos muestra, significa que tiene

dedicacion para la funcion que estad desempefiando dentro de la Organizacion.

Chiavenato (2017) sefiala “Se trata del comportamiento del evaluado encaminado a alcanzar
efectivamente los objetivos formulados. El aspecto principal del sistema reside en este punto. El
desempefio constituye la estrategia individual para alcanzar los objetivos pretendidos”.(p.245)

Para Idalberto Chiavenato el concepto de Desempefio Laboral estd basado en lo que el trabajador realiza
en la organizacion y no solo lo que sabe hacer, por lo cual para el autor son primordiales los siguientes
aspectos: Eficacia, Eficiencia, Efectividad y Productividad, para poder desenvolverse en las actividades
que la organizacién lo asigna en un periodo de tiempo limitado.

Ademaés, Chiavenato considera el comportamiento de la disciplina, como el aprovechamiento del
trabajador en su jornada de trabajo, el cumplimiento de las politicas y normas de seguridad y salud en
el trabajo.

En consecuencia, la organizacion debe brindarle al trabajador las condiciones adecuadas de trabajo,
para que el personal pueda desempefiar sus actividades laborales y puedan ser medidos por su

desempefio, con la finalidad de tomar decisiones adecuadas para la organizacion.

2.2.2.1. Teoria del Desempefio Laboral:

Segtin los autores Klingner, E, & Nalbandian (2002) mencionan “las teorias explican el vinculo entre
la motivacion y la capacidad para el desempefio, asi como la relacion entre satisfaccion en el trabajo y

su desempefio y rendimiento”. (pag. 252)

e Teoriade la Equidad:
La teoria de la equidad esta relacionada a la percepcién del colaborador con respecto al trato

que recibe: justo o injusto.
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Hace mencidn los autores Klingner, E, & Nalbandian (2002)

En la lealtad, en expresiones de buena voluntad y en una mayor eficacia en su trabajo
dentro de la organizacién. Aunque la teoria es clara la dificultad estriba en que muchas
veces esta percepcion esta mas vinculada a un estado mental basado en juicios
subjetivos. No obstante, significa que la imparcialidad y el buen trato, son elementos
fundamentales, apareciendo con igual peso la buena comunicacién entre el directivo y
los subordinados. Esta equidad esta constituida por dos aspectos: a) el rendimiento y
b) la equiparacién con otros.

En el primer caso es la comparacion de su aporte o rendimiento con su trabajo y la

retribucion que recibe en relacion con otras personas. (p. 253).

e Teoria de las Expectativas:

Los autores Klingner, E, & Nalbandian (2002) manifiestan en esta teoria:

En los sentimientos de satisfaccion de los empleados, que de este modo irradia un
mejor desempefio laboral con respecto a otros. Son tres los factores identificados: a)
el alcance que un empleado cree que puede tener al realizar el trabajo al nivel esperado;
b) la evaluacién del empleado con el consecuente reconocimiento mediante
gratificaciones o sanciones como resultado de que se alcance o no el nivel esperado en
el desempefio; ¢) La importancia que el empleado concede a estas gratificaciones o

sanciones. (p. 253).
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2.2.2.2. Dimensiones del Desempefio Laboral

Dimensidon del Desempefio Laboral segun Camphell:

La autora (Candel, 2012, pag. 56) indica:

Entre los componentes del desempefio laboral se distinguen ocho dimensiones basicas (Camphell,

McCloy, Oppler y Sager, 1993):

a.

h.

Destrezas en tareas especificas del puesto, definidas como actividades que diferencian el
contenido de una ocupacion concreta, haciendo cada trabajo Unico.

Habilidad para labores genéricas o comunes a cualquier empleado.

Comunicacion oral y escrita dirigida a expresar ideas o dar informacién.

Esfuerzo demostrado en el impulso extra que los empleados ponen en sus comportamientos.
Mantenimiento de la disciplina personal y la conformidad con las normas y cultura
organizacional.

Labores de apoyo a otros y trabajo de equipo, procurando el bienestar de los deméas compafieros
y mostrando disposicion para colaborar.

Supervision y liderazgo como las actividades dirigidas a influenciar, planificar y controlar el
trabajo de grupo.

Gestion y administracion de los recursos para alcanzar los objetivos organizacionales.

Dimensiones del Desempefio Laboral segiin Robbins y Timothy:

(Robbins & Timothy, Comportamiento Organizacional., 2013, pags. 47-48) Manifiestan que las

dimensiones del desempefio laboral son las siguientes:

Capacidad Laboral:
La capacidad laborar se evidencia en las actitudes que presenta el colaborador en una
organizacion en base a su experiencia, conocimientos, habilidades o capacidad que se observa

en su puesto o area de trabajo.
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- Desenvolvimiento:
El desenvolvimiento es la habilidad del colaborador que le permite desenvolver sus habilidades
y destreza por medio de la comunicacidn abierta y directa, el cual le permitira conocer mejor a

su equipo de trabajo con el fin de lograr el bienestar social y la excelencia personal.

- Eficacia:
Se contempla la eficacia como la manera correcta de realizar las cosas; quiere decir las acciones
del ambiente en el cual se desarrollan, para logar alcanzar los objetivos de la organizacion o del

area de trabajo. La eficacia nos permite medir el desempefio de cada colaborador.

- Perfil del colaborador:
El perfil del colaborador es determinado por medio del comportamiento y caracteristica en el
que el colaborador se desenvuelve en la organizacion, esta también orientado al sexo, edad e

identificacion con la organizacion.

Dimensidon del Desempefio Laboral segun Idalverto Chiavenato:
El autor (Chiavenato, 2000) indica que el desempefio laboral se establece por los siguientes factores:
- Factores actitudinales:
En los factores actitudinales del colaborador podremos apreciar: La actitud cooperativa, la
disciplina, la responsabilidad, la discrecion, la iniciativa, la creatividad, la habilidad de

seguridad y el interés.

- Factores operativos:
En los factores operativos del colaborador destaca los: conocimientos del trabajador, calidad,

cantidad y trabajo en equipo.
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2.2.2.3. Importancia del Desempefio Laboral:

El desempefio laboral es importante porque ayuda a desarrollar la efectividad y el éxito
de la empresa, en la actualidad las empresas se enfocan a capacitar a los empleados
para el mejoramiento continuo del desempefio laboral, para obtener un éxito
empresarial (Paspuel, 2014, pag. 51)
En toda organizacion el recurso humano es lo mas importante en toda empresa para qué siga existiendo
0 manteniéndose en este mundo competitivo. Es por ello qué las organizaciones deben contar con un
programa de capacitaciones para sus colaboradores, esto les permitiré a los colaboradores corregir sus
falencias y reforzar para una mejora continua. Ademas, les permitira a sus colaboradores resolver de la

mejor manera cualquier tipo de situaciones en las que se pueda presentar en la organizacion.

2.2.2.4. Estandares del Desempefio Laboral:

Para el autor MONDY, R. WAYNE, (2010), (p.p. 243-244) Citado por (Serres, 2014) “Los criterios a
evaluar mas comunes son los rasgos de personalidad, los comportamientos, las competencias, el logro

de metas y el potencial de mejoramiento.” (p. 74).

En toda organizacion, existirn criterios a considerar para la evaluacion del desempefio, en este caso el
autor considera los siguientes criterios: rasgos de personalidad, los comportamientos, las competencias,
el logro de metas y las potencias del mejoramiento, para evaluar el desempefio laboral de los

colaboradores.
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Estandares de desempefio: Actitudes
Normalmente las actitudes son cualidades dificilmente mesurables y no se suelen
incluir en las evaluaciones por considerarse subjetivas, sin embargo, existen una serie
de actitudes que conviene medir en los empleados para poder recompensarlos si su
conducta es adecuada ya sea a través de reconocimiento, felicitaciones por parte de
Sus superiores 0 incremento en sus retribuciones, y en caso contrario, advertir tales
comportamientos y proporcionar al empleado las claves para corregirlos. (Serres,

2014, pag. 75).

Es necesario reconocer las actitudes positivas de los colaboradores por una actividad realizada en el
cual genero buenos resultados en la organizacion, generando una motivacién en ellos mismos y en sus
compafieros de trabajo. Como también es importante advertir a los colaboradores por una accién o
actitud qué debe ser corregida.
Estandares de desempefio: Competencias
“Las competencias incluyen un amplio rango de conocimientos, habilidades y formas
de comportamiento que pueden ser de naturaleza técnica, los cuales estan relacionados
con las habilidades interpersonales o que se orientan hacia los negocios.” (Serres,
2014, pag. 82).
Los colaboradores al ingresar a una empresa cuentan con experiencias, habilidades innatas aprendidas,
el cual deben aplicarlas a la nueva area de trabajo, esto le permitira fortalecer su desempefio laboral y
mejorar sus relaciones interpersonales dentro y fuera de la organizacion, como también al mismo tiempo

aportando al crecimiento a su equipo de trabajo.
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Estandares de desempefio: Logro de metas
Los resultados establecidos deben estar dentro del control del individuo o equipo, y
deben ser aquellos resultados que conduzcan al éxito de la empresa (...) El
administrador necesita dar ejemplos especificos acerca de la manera en la que el
empleado puede promover su desarrollo y lograr metas especificas. (Serres, 2014, pag.
91)
Para poder medir el desempefio laboral, la organizacion debe establecer metas y objetivos claros para
cada area de trabajo, como también para cada puesto de la organizacion. Esto le permitird a la
organizacion poder medir el desempefio de sus colaboradores en relacion de sus metas y objetivos
cumplidos. Con ello la organizacion tendra un panorama mas claro sobre las decisiones importantes

qué debe tomar.

Estdndares de desempefio: Evaluacion del potencial
Evaluar el potencial de desempefio de un empleado es importante no sélo para poder
disefiar el mejor plan de carrera para éste, sino también porque permite conocer hasta
qué punto es capaz de contribuir al logro de los objetivos y metas de la empresa.

(Serres, 2014, pag. 93).

En una organizacion es importante evaluar el potencial de cada colaborador, esto le permitira al
administrador poder realizar un programa de accion para el futuro, conociendo las fortalezas y
habilidades de cada personal, en el cual se pueden establecer las metas y objetivos del area. Ademas de
ello, la evaluacion del potencial le permite al administrador saber hasta qué punto es capaz de contribuir

cada personal en el logro de los objetivos de la empresa.
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2.2.2.5. Beneficios del Desempefio Laboral:

Beneficios que tiene para el individuo:

- Tiene conocimiento de la direccion del comportamiento y desempefia que la compafia méas
reconocida en sus labores.

- Tiene conocimiento de las expectativas de su superior respecto a su desempefio, segun él,
fortalezas y debilidades.

- Tiene conocimiento de las medidas que su superior va tomar en consideracion para mejorar su
desempefio, como por ejemplo: capacitaciones, seminarios, programas de entrenamiento, etc.

- Elindividuo tiene la oportunidad de realizar una autoevaluacion que le conlleva a una
autocritica para poder reflexionar para poder mejorar.

- Establece una relacién de justicia y equidad con todos los trabajadores de la organizacion.

- Fortalece la relacion entre los empleados con ellos mismos e incentivan a los empleados a dar

lo mejor de si mismos con la organizacion.

Beneficios para el jefe son:

- Le permite evaluar mejor el Desempefio y el Comportamiento de los subordinados, teniendo
establecidos las bases de las variables y los factores de la evaluacion.

- Le permite tener establecer medidas para mejorar el comportamiento y el desempefio de los
individuos en la empresa.

- Establece mejor la comunicacion dentro de la organizacién, permitiendo asi que la informacion
sea mas clara y precisa.

- Planificar y organizar mejoras en las tareas y funciones del trabajador en la organizacion,

alcanzando asi un alto indice de productividad.
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2.2.2.6. Evaluacion del Desempefio:

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de cémo cada persona se
desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacién es un
proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona.
La evaluacién de los individuos que desempefian papeles dentro de una organizacién
se hace aplicando varios procedimientos que se conocen por distintos nombres, como
evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos, evaluacién de los empleados,
informes de avance, evaluacién de la eficiencia en las funciones, etc. (Chiavenato,
2007, p. 243).

El autor del libro sostiene que la evaluacion del desempefio es una valorizacién del comportamiento y

del actuar de cada persona que desempefia el puesto a evaluar. Para realizar las evaluaciones se aplican

distintos procedimientos que se conocen como diferentes nombres.

Objetivos de la Evaluacion del Desempefio:

El autor Chiavenato, manifiesta que la evaluacién del desempefio es un instrumento, canal o herramienta
para aumentar los resultados de los recursos humanos de la empresa. Existen Objetivos bésicos e
intermedios:

A. Objetivos Basicos: Mejorar los resultados de los recursos humanos en la organizacion.

B. Objetivos Intermedios:

- ldoneidad del individuo para el puesto.

- Capacitacion.

- Promociones.

- Incentivo salarial por el buen desempefio.

- Mejora de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.
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- Desarrollo personal del empleado.

- Informacién bésica para la investigacion de recursos humanos.

- Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

- Estimulo para una mayor productividad.

- Conocimiento de los indicadores de desempefio de la organizacion.
- Retroalimentacion (feedback) de informacidn al individuo evaluado.

- Otras decisiones de personal, como transferencias, contrataciones, etc.

2.2.2.7. Fases de la Evaluacion del Desempefio:
El autor hace mencion que existe 03 fases en la evaluacion del Desempefio:

- Permitir condiciones de medicion del potencial humano a efecto de determinar su plena
utilizacion.

- Permitir que los recursos humanos sean tratados como una importante ventaja competitiva de
la organizacion, cuya productividad puede ser desarrollada dependiendo, obviamente, de la
forma de la administracion.

- Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva a todos los
miembros de la organizacion, con la consideracion de los objetivos de la organizacion, de una

parte, y los objetivos de los individuos, de la otra.

2.2.2.8. Métodos de Evaluacion de Desempefio:

Métodos tradicionales de Evaluacion:
Los métodos tradicionales de Evaluacion de desempefio varian en aplicacion de una empresa a otra,
debido que cada organizacion debe construir su propio sistema de evaluacion para el personal.

Los principales métodos de evaluacion del desempefio son:
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1. Método de evaluacion del desempefio mediante escalas graficas.

En base a este método, se mide el desempefio de las personas empleando factores

anteriormente definidos y graduados. Se utiliza un cuestionario de doble entrada, en

el cual las lineas horizontales exponen los factores de evaluacién del desempefio, en

cambio en las columnas verticales se exponen los grados de variacion de esos

factores.

- -Ventajas del método:

1.

Ofrece a los evaluadores un instrumento de evaluacién clara y féacil de
entender.
Permite una vision integral y resumida de los factores de evaluacion.

Simplifica consideradamente el trabajo del evaluador y el registro de la

evaluacion no es complicado.

EVALUACION DEL DESEMPENO
Nombre def trabajador: Fecha: __/_/
Departamento/Seccidn: Puesto:
Desempefio en la funcidn: Considerar exclusivaments el desempeno actual del rabajador en su funcidn,
Optimo Bueno Requiar Tolerable Malo

Producto O] L] O m| ]
Volumen y cantidad de Siemprevamas | Con frecuenciava | Satisface lo Avecesestipor | Slempee estd por
trabiajo ejecutados alld de fo exigido. | més allé de lo exigido debajo de lo debajo de 1o
normalments Muy répido exigido exigido exigido. Muy lento
Cualidad ] ] N m []
Exactitud, ESMErD y orden | Siempre superlor. | Aveces superior. | Slempre Parcialmente Nunca satisfactorio,
&n el trabajo ejecutado Excepcionalmente | Bastante exacto satisfactorio. satisfactorio. En Presenta gran

axacto en su N sy trabajo Su exactitud es ocasiones presenta | cantidad de errores

trabajo regular eIres
Conocimiento del trabajo ] ] | ] ]
gé,afag:pm"“'m"m Sabe todo lo Sabe lo Sabesuficiente | Sabepartedel | Sabe poco del

mecesario y no cesa| necesario del trabajo trabajo. Necesita trabajo

de aumentar sus capacitacion

conocimientos
Cooperacién W ] O ] ]
Actitud ante fa empresa, )
el jefe y sus Tiene un excelente | Funciona bienen | Normalmente No demuestra buena | Es reticente a
colegas espiritu de el trabajo en colabora en el disposicidn, Sblo colaborar

colaboracidn, equipo. Procura trabajo en equipo. | colabora cuando

Gran empefo colaborar £5 muy necesarn

Figura 4 Evaluacion del desempefio por el método de escalas gréaficas.
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2. Método de eleccion Forzada.
El método de eleccion forzada consiste en evaluar el desempefio de los integrantes
mediante frases descriptivas de delimitadas alternativas de desempefio.
Existen 02 formas de composicion:
- Se arman bloques de 02 frases de significado positivo y dos de significado
negativo. Al juzgar se elige la frase que mas se ajuste.
- Se arman bloques de solo 04 frases de significado positivo. Al juzgar se elige la
frase que mas se ajuste al desempefio del evaluado.
- Ventajas del Método:
1. Brinda resultados mas confiables y exentos de influencia subjetivas y
personales.
2. Su aplicacion es simple y no requiere preparacion extensa o sofisticada.
4 EVALUACION DEL DESEMPESO )
Tratiajador:
Puesta: Seccion/Departamentn:
A continuacitin encontrard frases del desempedio combinadas en blogues da cuatro. En [as colomnas latsrales, anots una “x” detiso dal
S0 "+ para indicar la fase que mejor descrbe & dessmpsdio def empisado y del signo - para |a frase que manos define su dessmipeda.
Nao oee ningun blogque sin mamar dos yaces
m | = | - N = | -
S hare o que e mandan ot Tiene miedo de pedr aywda 1
Comportarmento irrsprochable 0z Siamwe Yeng su archive an arden 42
Acépta criticas constnativas 03 Baja prodoccion 43
\Nu peoducs cuando esf3 bajo presion 04 Es dinamico 44 )
(Comsoon tarceros 05 Interrumpe constantemens el trabao a5 =)
Duda para tomar decisones 06 Mo 32 samete a influencias 46
Merece toda la confianze o7 Tene tuen potencial para ser desanvoalio 47
Tiene pocs mcatva 08 | _Munca es dasagradabe 48 ==
————
aprcnaso al hnndar el servicio 33 Nunca hace boenas sugerancias 73
No tiene formacitn adecuada 34 Sa nota gue s gusts o que hace” 74
Tiane buena parencia peesonal 3B Tiene buera memona 75
kEnsumcmsieﬂu(e hay anores 38 Lo gusta reciamer 76 _j
/% expresa con dificultad 37 Impone su cnlerio al tomar decisiones 7 )
Conoce su rabajp 38 Sa le deba lamar 1a atenoon reguismints 78
Cuidadazo con 1as instafaciones o Is empresa 39 Es rapda 79
\E'namnfe espera obbener un premio 40 E= da nefurfeza un poco hostil 280 )

Figura 5 Evaluacion del desempefio con el método de eleccién forzosa.
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Método de evaluacion del desempefio mediante investigacion de campo.

En este método se desarrolla a través de entrevistas de un especialista en recursos
humanos y un supervisor inmediato, por el cual se evalta el desempefio de sus
subordinados, examinando las causas, origenes y motivos del desempefio dado. El
método es una evaluacion méas amplia, que ademas de diagnosticar el desempefio
del empleado, permite la posibilidad de planear junto al supervisor inmediato su

desarrollo en el cargo de la organizacion.

- Ventajas del método:

1. El especialista en evaluacion proporciona al supervisor una asesoria y
entrenamiento en evaluacion de personal.

2. Permite efectuar una evaluacion profunda, imparcial y objetiva de cada
funcionario, localizando las causas de comportamiento y las fuentes del
problema.

3. Permite un planteamiento de accién capaz de eliminar los obstaculos e
incremento del desempefio.

4. Permite un acoplamiento con las distintas arras de administracion de recursos
humanos.

5. Acentua la responsabilidad de linea y la funcién de staff en la evaluacion del
personal.

6. Es el método més completo de evaluacion.
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sustitutos

1. (Cue podris decinme 1stad sobre &l i
desempana o=t trabagador (nombre)?
2. 4Su desampeno fue satistactoric? » sastactrn)
/ 3 Su'desempano fug insatistactono?
meres gui Vo B
satisfactonch (zabisfactonio)
4. ¢Por godsa desempeno fus insatisiaciona? A ¢Porque el desampenn fue satisfaciono {o muy boana)?
o | 5 Qué razonas puedsn pstificar ese desemmpenc? 8 ;0ué rarmones justiican ese dasampeio?
g B. 0ue responsabilidadas, de su destripoion del puasio, 6 ;La persona cumple con fodos los puntos de su
z dajo de cusmyir?, soor qué? descripoidn def poasto? ;Por qué?
7. L& fusron atnbuidas ofras responsabilidades 7. lefueron atnbodas ofras respersabilidades al trabajador?
S| 7 = rahaisdor? Comofes compli? 4Coma las cumpi?
%‘ 8. ;Por ;e al trabajador tuvo que asumr esas 8 Purqué tuvo el traba@ador gue asumir esas
resporeabiidades? resporeabibdadas?
9 La persona poseia las cualidades para hacerk? 9 /L= persora poseia alguna daficknca?
& | 10 ¢0us tpu de ayuda recibic el trabsjaricr? 10. (B trabaadcr ha fenido experiancia en taress mas
@ &= | 11 fCudes fueron los resultados? compiejas? ;Ha sustituico a alguien en un puesto mas-alto?
j;’j 12 ;Ha recibido cepacitacion? 1. ;Cudles fusron s msuitades?
= § 13 ¢Necesita rechi capantacion? 12 ;Ha rachida capecitacion?
= 13 ;Necesta rackir capacitackin? jDemuestra potencal
s para desarroflarse?
14. (Do cros aspactos le gustaria analizer en relaciin con el desempsin y el pobencial ded trabajador?
15 ¢ué plan de acckin recomiends para al frabajadoc?
g 8. (Por qué recoimenda ese plan?
17. ¢E=t3 saguro de qua esa s la mejr recomendacion?
g 18 Indigue, por ordan de prioridad, dos post¥es sustifitos para a9 trabajador
19. ;Hubo cambio de sustiutos en refsciin con i3 evaluacion anterix? JPor qua?
20 DPespués de ase andliss o desampena, Jqué sakliacion dira o ese frabajadn?
(E) asesur debs padiv 3l suparvisor que e 'os conceptos de desenpeio & revés del cueshonano)
& | 21 ;B dassmpenio dal trabajador esta por debajo dela norma? | 21, ;B desempano de! trahajador es realments supenor?
Z | 22 Este desempein ha side una caracieristica sca 2. Jstdempemmmwacmmbma
= ded trabajadar? del trabsador?
Z | 23 ¢Sele aviso 3 trabajadar de sus ceficiencias? ;Rechio 23, ;B trabeador ha temdo expeniancis en faneas mas
« s oportunicad para majorar? compigas?
indique, por orden
de prioridad, dos posibles

TVOON NGOV

NOOYIY

OLASIWDIS

OINGNG JANO0

SISy

Figura 6 Orden de la entrevista del método de evaluacion del desempefio medianteinvestigacion de

campo

Método de evaluacion del desempefio mediante incidentes criticos.

El método de evaluacion de desempefio mediante incidentes critico se caracteriza

por las situaciones muy positivas y negativas. Esta técnica es sisteméatica mediante

el cual el encargado observa y registra las excepciones positivas y 10s negativos con

respecto al desempefio de sus subordinados.
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negatras pOGHtras
Normalidad
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Figura 7. Los incidentes criticos o excepcionales
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5. Método de comparacion de pares.
El método de comparacién de pares se caracteriza por realizar una comparacion
entre dos empleados en turno de dos, y anota en la columna de la derecha aquel que
se considera mejor en base al desempefio. En este método se pueden usar factores
de evaluacion.
Compamcion de los smpleados an cuanto a |2 productvidad: A B
AyB X
AyD X
CyD
AyGC X
ByC X
ByD X
Puntuscion 2 3
Figura 8 Evaluacion mediante el método de comparacion de pares
6. Método de frases descriptivas.

Este método es similar al método de eleccion forzada, la diferencia es que no exige
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obligatoriedad en la eleccion de las frases. El evaluador sefiala solo las frases que
caracterizan el desempefio del subordinado y aquella que demuestran el opuesto de

su desempefio.

2.3. Definicion de términos basicos:

Competencias Laborales:
Las competencias son: la forma de conocimiento, habilidades, aptitudes, intereses, rasgos o cualidades

personales fundamentales para realizar las actividades laborales en la organizacion.

Eficacia:

Es la capacidad de alcanzar el efecto que espera o se desea tras la realizacién de una accion.

Eficiencia:
La habilidad de contar con algo o alguien para obtener un resultado. EI concepto también suele ser

equiparado con el de fortaleza o el de accién.

Efectividad:
La efectividad es el equilibrio entre eficacia y eficiencia, es decir, se es efectivo si se es eficaz y

eficiente.

Infraccion de Trénsito:
Una infraccidn de transito es un incumplimiento de la normativa de circulacion de vehiculos que acarrea
una sancién administrativa. En el caso de las infracciones de transito mas graves, la sancion puede ser

de orden penal, hasta el punto de acarrear penas privativas de libertad.

Intensidad:

Grado de fuerza con que se manifiesta un agente natural, una magnitud fisica, una cualidad, una
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expresion.

Metas:
Son los fines hace los cuales se dirigen las actividades (...) el fin al que se dirige la organizacion, la

integracion de personal (staffing), la direccion y el control. (Stoner,2012)

Necesidad:

Es carencia o escasez de algo existente que es determinante o imprescindible.

Persistencia:
La persistencia es una cualidad de seres animados o inanimados que hace que se mantengan firmes en

una accion o situacion, durante un lapso prolongado.

Productividad:

Es la relacidn entre la cantidad de resultado obtenido por los recursos o insumos utilizados en la
produccion.

Protransporte:

Organismo publico descentralizado de la MML, con personeria juridica de derecho publico interno y
con autonomia administrativa, técnica, econémica, presupuestaria y financiera, asumiendo los derechos

y obligaciones de PROTRANSPORTE de Lima.

Reglamento Nacional de Tréansito:

Contiene las normas para el uso de las vias publicas para conductores de todo tipo de vehiculos y para
peatones; las disposiciones sobre licencias de conducir y las que establecen las infracciones y sanciones
y el correspondiente Registro Nacional de Sanciones; asi como las demés disposiciones que sean

necesarias.
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CAPITULO 11
HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general:

HG: La motivacion laboral se relaciona con el desempefio laboral de los conductores de la E.T.

UNIDOS CHAMA S.A. de la Ruta (SO04) en el afio 2020.

3.1.2. Hipotesis especificas:

HE1: La motivacién de logro se relaciona con el desempefio laboral de los conductores de la

E.T. UNIDOS CHAMA S.A. de la Ruta (SO04) en el afio 2020.

HE2: La motivacion de poder se relaciona en el desempefio laboral de los conductores de la

E.T. UNIDOS CHAMA S.A. de la Ruta (SO04) en el afio 2020.

HE3: La motivacion de afiliacion se relaciona en el desempefio laboral de los conductores de la

E.T. UNIDOS CHAMA S.A. de la Ruta (SO04) en el afio 2020.

3.2, Variables

3.2.1. Variable Independiente X: Motivacion Laboral

- X1: Motivacion de logro.
- X2: Motivacion de poder.

- X3: Motivacion de afiliacion.
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En el trabajo de investigacién se ha determinado como variable independiente la motivacion laboral, la

misma que engloba las tres dimensiones: Motivacion de logro, Motivacion de poder y la Motivacion

afiliacion.

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

Variable Independiente:

X: Motivacion Laboral

X1: Motivacion de
Logro

Deseode |3 excelencia.

Trabajo bien reslizado.

Aceptaresponsabilidades

Necesita Feedback

X2: Motivacion de
Poder

Necesidad de Prestizio

Influenciz &n los

colzboradores

Reconocimiento como
buen colaborador

X3: Motivacion de
afiliacion

Ayudsar 3 |3 gente,

Busgqueds de

reconocimiento

Le gusts el trabsjoen
2quipo

Tabla 1 Operacionalizacion de la Motivacion Laboral

3.2.2. Variable Dependiente Y: Desempefio Laboral

- Y1: Factores Actitudinales.

- Y2: Factores Operativos.

Se estd considerando como Variable Dependiente el Desempefio Laboral, considerando 02

dimensiones: Factores Actitudinales y Factores Operativos. Exponiendo que cada dimension esta

compuesta por 05 indicadores.



VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

Variable Dependien

Y: Desempeno
Laboral

Y1. Factores
Actitudinales

Orientacionz
resultados

Responsazbilidad

Disciplina

Iniciativa

Actitud Cooperativa

Y2. Factores
Operativos

Conocimiento del
trabajo

Calidad

Exactitud

Trabajo en equipo

Liderazgo

Tabla 2 Operacionalizacion del Desempefio labora




3.3.

Matriz Ldgica de Consistencia
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LA MOTIVACION LABORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS CONDUCTORES DE LA EMPRESA DE TRANSPORTE UNIDOS CHAMA S.A. —

TEMA: RUTA (SO-04) EN EL ANO 2020
AUTOR: CARLOS ADOLFO FRANCO AREVALO
PROBLEMAS OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES DISENO METODOLOGICO

Problema General:

Objetivo General:

Hipotesis General:

Variable Independiente:

éDe qué manera la
motivacion laboral se
relaciona con el
desempefio laboral de
los

conductores de laE.T.
UNIDOS CHAMA S.A.
Ruta (SO04) en el afio
20207

Determinar de qué
manera la Motivacion
Laboral se relaciona con
el Desemperfio de los
conductores de la
Empresa de Transporte
Unidos Chama S.A.
(Ruta SO04) en el afio
2020.

La motivaciéon laboral se
relaciona con el
desempeiio laboral de los
conductores de la E.T.
UNIDOS CHAMA S.A. de la
Ruta (SO04) en el afio
2020.

X: Motivaciéon
Laboral

X1: Motivaciéon
de Logro

Deseo de la excelencia.

Trabajo bien realizado.

Acepta  res posibilidades

Necesita Feedback

X2: Motivacion
de Poder

Necesidad de Prestigio

Influencia en los
colaboradores

Reconocimiento como
buen colaborador

X3: Motivacion
de afiliacion

Ayudar a la gente.

Busqueda de
reconocimiento

Le gusta el trabajo en
equipo

Problemas Especificos:

Objetivos Especificos:

Hipoétesis Especificas:

Variable Dependiente:

1. ¢De qué manera la
Motivacion de logro se
relaciona con el desempefio
laboral de los conductores de
la E.-T. UNIDOS CHAMA S.A.
Ruta (SO04) en el afio 2020?

1. Determinar de qué
manera la Motivacion de
logro se relaciona con el
desempefio laboral de los
conductores de la E.T.
UNIDOS CHAMA S.A. Ruta
(SO04) en el afio 2020.

1. La motivacioén de logro se
relaciona con el desempefio
laboral de los conductores
de la E.-T. UNIDOS CHAMA
S.A. de la Ruta (SO04) en el
afio 2020.

2. ¢De qué manera la
Motivacién de poder se
relaciona con el desempefio
laboral de los conductores de
la E.-T. UNIDOS CHAMA S.A.
Ruta (SO04) en el afio 20207

2. Determinar de qué
manera la Motivacién de
poder se relaciona con el
desempefio laboral de los
conductores de la E.T.
UNIDOS CHAMA S.A. Ruta
(SO04) en el afio 2020.

2. La motivacién de poder se
relaciona con el desemperfio
laboral de los conductores de
la E-T. UNIDOS CHAMA

S.A. de la Ruta (SO04) en el
afio 2020.

3. éDe qué manera la
Motivacién de afiliacién se
relaciona con el desempefio
laboral de los conductores de
la E.T. UNIDOS CHAMA S.A.
Ruta (SO04) en el afio 20207

3. Determinar de qué manera
la Motivacién de afiliacién se
relaciona con eldesempefio
laboral de los conductores de
la E.T. UNIDOS CHAMA S.A.
Ruta (SO04) en el afio 2020.

3. La motivacién de afiliacién
se relaciona con el desempefio
laboral de los conductores de la
E.T. UNIDOS CHAMA S.A. de

la Ruta (SO04) en el afio 2020.

Y: Desempeiio
Laboral

Y1. Factores
Actitudinales

Orientacién a resultados

Responsabilidad

Disciplina

Iniciativa

Actitud Cooperativa

Y2. Factores
Operativos

Conocimiento del
trabajo

Calidad

Exactitud

Trabajo en equipo

Liderazgo

Enfoque:
Cuantitativo
Tipo de Investigacion:

Inv. Aplicada

Disefio:
Disefio No Experimental

Método:

Hipotético Deductivo
Nivel:

Descriptivo Correlacional

Poblacién: Conductores dela
Empresa Transportes
Unidos Chama

Muestra: 45 conductores
Técnicas e instrumentos:
Encuestas Cuestionarios
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

4.1.  Tipo de investigacion

Por el propdsito de esta aplicacion es de tipo Aplicada porque tiene como objetivo la aplicacion o utilizacion
de los conocimientos que se adquieren para la solucién de un problema mediante un producto o innovacién

practica.

Por el tipo de datos, esta investigacion es de enfoque cuantitativo por qué busca medir la realidad que se

investiga y utiliza instrumentos estadisticos para probar la hip6tesis planteada.

Por el nivel es correlacional por qué existe relacion entre las dos variables.

El método de la investigacion es Hipotético deductivo porqué consiste en establecer hipotesis vy
demostrarlos deduciendo de ellas con conocimientos que disponemos, concluyendo en la verificacion del

valor de verdad de los enunciados hechos.

4.2. Disefio

El disefio de la investigacion es No Experimental, porque se puede visualizar fenémenos tal como ocurren
naturalmente, sin operar en su desarrollo, para mas adelante analizarlo. Al mismo tiempo es de tipo
transversal porque se analiza en un periodo corto que es todo el afio 2020. Para finalizar, el subtipo es

descriptivo correlacional, porque se adquiri6 datos del estudio sin ninguna administracién.

4.3. Poblacion, Muestra o participante
La poblacién de nuestra unidad de investigacion son todos conductores de la Empresa de Transportes

Unidos Chama S.A.C de la Ruta S0-04. Se desconoce el nimero exacto de los conductores debido a que
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hubo varios ingresos nuevos. Y su muestra son 45 conductores de la Ruta (S0-O4, San Juan de
Lurigancho — Villa Maria del Triunfo)

Donde:

Z: Nivel de confianza = 1.96

P: Probabilidad de éxito= Se asume p= 0.35

Q: Probabilidad de fracaso (1-P)= Se asume g= 0.65 E: Margen de error= Se asume d= 0.14

N: Muestra

_Z,xpxq
d2

n

N= (1.96)? x 0.35 x 0.65

(0.14)?

N= 45 conductores

4.4. Instrumentos de recogida de datos:
Para el desarrollo del estudio, se obtendra la informacién por medio de dos cuestionarios de 39 preguntas a
los 45 conductores de la Empresa de Transportes Unidos Chama S.A.C. abarcando los indicadores de cada

variable en investigacién. Esta actividad nos permite recolectar informacion de manera veraz, teniendo en

cuenta con la confiabilidad, validez y objetividad.
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4,5.  Técnicas de procesamiento y analisis de datos

El software que se utilizara para la recoleccion de informacion, son en los programas SPSS y Microsoft
Excel, donde se utilizaran sus herramientas para las tabulaciones, conteo y gréficos estadisticos para un

mejor analisis.

4.6.  Descripcién y procedimiento de analisis

El procedimiento para el desarrollo del estudio, consto de 03 fases.

FASE 01:
Se solicitud informacion a la empresa en estudio, correspondiente al personal y las funciones asignadas.
Para poder conocer las actividades que se dedica la empresa, como también conocer la situacidn actual de

los conductores de la empresa.

FASE 02:
Como siguiente paso, se procedio con el desarrollo del cuestionario de 39 preguntas que involucran a los
indicadores de las variables en estudio. Escogiendo solo a 45 conductores de la empresa para el desarrollo

del cuestionario.

FASE 03:
Como ultimo paso, se recolecto la informacion brindada por el cuestionario realizado. Para luego proceder
con el analisis en el software de SPSS y Microsoft Excel. Ayudandonos en un mejor entendimiento de los

resultados y en un mejor andlisis del problema.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Datos Cuantitativos

Se expondra los resultados estadisticos del cuestionario que desarrollaron los conductores de la Empresa

de Transportes Unidos Chama S.A.C.

Tabla 03: Nivel de Motivacion de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

NIVEL DE MOTIVACION LABORAL RANGOS Fl %

155-13 | 1700

TOTAL 45.00 100%
Fuente: Elaboracién propia

Figura 09: Distribucion de niveles de motivacion Laboral de los conductores de la E.T.Unidos Chama
S.A., SJL 2020

NIVEL DE MOTIVACION LABORAL

1

e e
o N B OO

8

6

4

2

0 MUY BAJO BAJO REGULAR ALTO
ml Seriesl 7 17 9 12

Fuente: Elaboracion propia



Figura 10: Distribucion en porcentaje de niveles de motivacién Laboral de losconductores de la E.T.

Unidos Chama S.A., SJL 2020.

NIVEL DE MOTIVACION LABORAL

38%
40%

35%

30%
25% 20%
20% 16%
15%
10%
5%

0%
MUY BAJO BAJO REGULAR ALTO

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion: De acuerdo con la tabla 03 y figura 09, podemos visualizar que la
muestra de los 45 conductores de la empresa E.T. Unidos Chama S.A.., 07 conductores
se ubican en el nivel de motivacion muy bajo, 17 conductores se ubican en el nivel de
motivacién bajo. Sumando en su totalidad 24 conductores que se encuentran con un

nivel de motivacion bajo.

Asimismo, se observa que 09 conductores se ubican en el nivel de motivacién regular
y 12 conductores se encuentran en el nivel de motivacion alto. Se considera el total de

21 conductores que se encuentran con un nivel de alta motivacién.

Podemos observar en la figura 10, el nivel de motivacién con mayor nimero de
conductores de la empresa E.T. Unidos Chama S.A.., es el nivel de motivacion bajo, con
un porcentaje del 38%. Por otro lado, observamos que el nivel con menor ndmero de

conductores es el nivel de motivacion muy bajo, con un porcentaje del 16%.

51
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Tabla 04: Nivel de Desempefio de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL2020

NIVEL DESEMPENO LABORAL RANGOS FI %
MUY BAJO 0-39 0.00 0%
BAJO 40 - 65 8.00 18%

TOTAL 45.00 100%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 11: Distribucién de niveles de desempefio laboral de los conductores de la E.T.Unidos Chama

25

20

15

10

0

 Seriesl

Fuente:

S.A., SJL 2020

NIVEL DE DESEMPENO LABORAL

A
MUY BAJO BAJO REGULAR ALTO
0 8 24 13

Elaboracién propia



Figura 12: Distribucion en porcentaje de niveles de desempefio laboral de losconductores de la E.T.

Unidos Chama S.A., SJL 2020.

NIVEL DE DESEMPENO LABORAL

60%
50%
40%
30%
20%

10%

MUY BAJO BAJO REGULAR ALTO

0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 04 y figura 11, podemos visualizar que la
muestra de los 45 conductores de la empresa E.T. Unidos Chama S.A., no hay
conductores que se ubican en el nivel de desempefio muy bajo, 08 conductores se ubican
en el nivel de desempefio bajo. Sumando en su totalidad 08 conductores que se

encuentrancon un nivel de desempefio bajo.

Asimismo, se observa que 24 conductores se ubican en el nivel de desempefio regular
y 13 conductores se encuentran en el nivel de desempefio alto. Se considera el total de

37 conductores que se encuentran con un nivel de motivacion alto.

Podemos observar en la figura 04, el nivel de desempefio con mayor ndmero de
conductores de la empresa E.T. Unidos Chama S.A. se encuentra en el nivel de
desempefio regular, con un porcentaje del 53%. Por otro lado, observamos que el
nivelcon menor ndmero de conductores es el nivel de desempefio muy bajo, con un

porcentaje del 16%.

53
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Tabla 05: Nivel de motivacion de logro de los conductores de la E.T. Unidos ChamaS.A., SIL

2020
MOTIVACION DE LOGRO FI %
MUY BAJA MOTIVACION DE LOGRO 17.00 38%
BAJA MOTIVACION DE LOGRO 10.00 22%
TENDENCIA A BAJA MOTIVACION DE LOGRO 7.00 16%
TOTAL 45.00 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 13. Distribucion de niveles de motivacion de logro de los conductores de la E.T.Unidos Chama
S.A., SJL 2020

MOTIVACION DE LOGRO

20
15
10
5 I -3 ' -y
MUY BAJA BAJA TENDENCI = TENDENCI ALTA MUY ALTA
MOTIVACI = MOTIVACI = AABAJA AAALTA  MOTIVACI = MOTIVACI
ON DE ON DE MOTIVACI = MOTIVACI ON DE ON DE
LOGRO LOGRO ON DE ON DE LOGRO LOGRO
LOGRO LOGRO
0l Seriesl 17 10 7 3 6 2

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 14. Distribucion de niveles de motivacion de logro de los conductores de la E.T.Unidos Chama
S.A., SJL 2020.

MOTIVACON DE LOGRO

38%
40%

35%

30%
22%

25%
20% 16%
13%
15%
9 7%
10% 4%

0%
MUY BAJA BAJA TENDENCIA A TENDENCIA A ALTA MUY ALTA
MOTIVACION MOTIVACION BAJA ALTA MOTIVACION MOTIVACION
DE LOGRO DELOGRO  MOTIVACION MOTIVACION  DE LOGRO DE LOGRO
DE LOGRO DE LOGRO

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 05 y figura 13, podemos visualizar que la
muestra de los 45 conductores de la empresa E.T. Unidos Chama S.A.., 17 conductores
se ubican en el nivel de muy baja motivacion de logro, 10 conductores se ubican en el
nivel de baja motivacion de logro y 07 conductores se ubican en el nivel de Tendencia
a Baja de motivacion de logro. Sumando en su totalidad de 34 conductores que se

encuentran con un nivel bajo de motivacion de logro.

Asimismo, se observa que 03 conductores se ubican en el nivel de tendencia a alta
motivacion de logro, 06 conductores se encuentran en el nivel de alta motivacion de
logro y 02 conductores se ubican en el nivel de muy alta motivacion de logro. Se
considera el total de 11 conductores que se encuentran con un nivel alto de motivacion

de logro.

Podemos observar en la figura 14, el nivel de motivacién de logro con mayor nimero



de conductores de la empresa E.T. Unidos Chama S.A. se encuentra en el nivel de muy
baja motivacion de logro en los conductores de la empresa E.T. Unidos Chama S.A. con
un porcentaje del 38%. Por otro lado, observamos que el nivel con menor nimero de

conductores es el nivel de muy alta motivacién de logro, con un porcentaje de 4%.
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Tabla 06: Relacién entre el nivel de Muy Baja motivacién de logro con los Niveles deDesempefio
de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

MUY BAJA MOTIVACION DE LOGRO

FI

%

DESEMPENO BAJO

Fuente: Elaboracion propia

Figura 15. Distribucion en porcentaje de niveles de desempefio laboral de los conductores de la E.T.

4.00

Unidos Chama S.A.., SJL 2020.

MUY BAJA MOTIVACION DE LOGRO

DESEMPENO BAJO ® DESEMPENO REGULAR

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 06, podemos visualizar la proporcion del
nivel de muy baja motivacion de logro con los niveles de desempefio laboral.
Observamos que 04 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un

desempefio bajo, 11 conductores evidencian un desempefio regular y 02 conductores

evidencian un desempefio alto.

24%

* DESEMPENO ALTO




Asimismo, en la figura 15 podemos observar la distribucion en porcentajes de los niveles
de desempefio laboral que presentan los 17 conductores en el nivel de muy baja
motivacion de logro. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un
desempefio regular, con un porcentaje del 65%. Continuando con un 24% de los
conductores que evidencian un desempefio bajo. Por otro lado, observamos un

minimode conductores del 12% que evidencian un desempefio alto.
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Tabla 07: Relacion entre el nivel de baja motivacion de logro con los Niveles deDesempefio de los

conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

BAJA MOTIVACION DE LOGRO FI %

DESEMPENO BAJO 2.00 20%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 16. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de motivacion de logrobaja con los

niveles de desempefio laboral de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

BAJA MOTIVACION DE LOGRO

‘ 20%

J—

DESEMPENO BAJO " DESEMPENO REGULAR " DESEMPENO ALTO

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 07, podemos visualizar la proporcion del
nivel debaja motivacion de logro con los niveles de desempefio laboral. Observamos que

02 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un desempefio bajo, 06



conductores evidencian un desempefio regular y 02 conductores evidencian un

desempefio alto.

Asimismo, en la figura 16 podemos observar la distribucidn en porcentajes de los niveles
de desempefio laboral que presentan los 10 conductores en el nivel de baja motivacion
de logro. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un desempefio
regular, con un porcentaje del 60%. Ademas, se observa una similitud en porcentaje en
el desempefio bajo con un 20% y el desempefio alto con un 20% en los conductores de

la empresa.

Tabla 08: Relacidon entre el nivel de Tendencia a baja motivacion de logro con los Niveles de
Desempefio de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

TENDENCIA A BAJA MOTIVACION DE LOGRO FI %
DESEMPENO BAJO 2.00 29%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 17. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de tendencia a baja de motivacion de
logro con los niveles de desempefio laboral de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020

TENDENCIA A BAJA MOTIVACION DE LOGRO

DESEMPENO BAJO " DESEMPENO REGULAR * DESEMPENO ALTO

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 08, podemos visualizar la proporcion del
nivelde tendencia a baja motivacion de logro con los niveles de desempefio laboral.
Observamos que 02 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A.. evidencian un
desempefio bajo, 03 conductores evidencian un desempefio regular y 02 conductores

evidencian un desempefio alto.

Asimismo, en la figura 17 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de desempefio laboral que presentan los 07 conductores en el nivel de tendencia a baja
motivacién de logro. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un
desempefio regular, con un porcentaje del 43%. Ademas, se observa una similitud en
porcentaje en el desempefio bajo con un 20% y el desempefio alto con un 20% en los

conductores de la empresa.
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Tabla 09: Relacidn entre el nivel de Tendencia a alta motivacion de logro con los Niveles de
Desempefio de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

Fuente: Elaboracion propia

Figura 18. Distribucion en porcentaje de la proporcién del nivel de tendencia a alta de motivacion de
logro con los niveles de desempefio laboral de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

TENDENCIA A ALTA MOTIVACION DE LOGRO

® DESEMPENO REGULAR " DESEMPENO ALTO

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 09, podemos visualizar la proporcién del
nivelde tendencia a alta motivacién de logro con los niveles de desempefio laboral.
Observamos que 01 conductor de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencia un desempefio

regular, por otro lado 02 conductores evidencian un desempefio alto.

Asimismo, en la figura 18 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de desempefio laboral que presentan los 03 conductores en el nivel de tendencia a alta
motivacion de logro. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un
desempefio alto, con un porcentaje del 67%. Por otro lado, observamos un minimo de

conductores del 33% que evidencian un desempefio regular.
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Tabla 10: Relacidn entre el nivel de alta motivacion de logro con los Niveles deDesempefio de los
conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

Fuente: Elaboracién propia

Figura 19. Distribucion en porcentaje de la proporcidn del nivel de alta de motivacién de logro con los
niveles de desempefio laboral de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

ALTA MOTIVACION DE LOGRO

<

DESEMPENO REGULAR = DESEMPENO ALTO

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 10, podemos visualizar la proporcion del
nivelde alta motivacion de logro con los niveles de desempefio laboral. Observamos que
03 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un desempefio regular, por

otro lado 03 conductores evidencian un desempefio alto.

Asimismo, en la figura 19 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de desempefio laboral que presentan los 06 conductores en el nivel de alta motivacion
de logro. Se visualiza una similitud en porcentaje en el desempefio regular con un 50%

y el desempefio alto con un 50% en los conductores de la empresa.
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Tabla 11: Relacion entre el nivel de muy alta motivacién de logro con los Niveles deDesempefio
de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 09, podemos visualizar la proporcion del

nivel de muy alta motivacién de logro con los niveles de desempefio laboral.

Observamos que 02 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un

desempefio alto.

Tabla 12: Relacidn entre el nivel de Muy Baja motivacién de logro con los Niveles defactores
actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES
Fuente: Elaboracién propia

MUY BAJA MOTIVACION DE LOGRO | FI %
BAJO NIVEL DE F. ACTITUDINALES 3.00 18%
REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES 13.00 76%

1.00 6%
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Figura 20. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de muy baja de motivacion de logro con
los niveles de factores actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

MUY BAJA MOTIVACION DE LOGRO

q 18%

76%

m BAJO NIVEL DE F. ACTITUDINALES REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES

ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES

F-uente: Elahnracridn
ugne. ciaooracion

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 12, podemos visualizar la proporcion del
nivel de muy baja motivaciéon de logro con los niveles de factores actitudinales.
Observamos que 03 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A.C. evidencian bajo nivel
de factores actitudinales, 13 conductores evidencian un regular nivel de factores

actitudinales y 01 conductor evidencia un alto nivel de factores actitudinales.

Asimismo, en la figura 20 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de factores actitudinales que presentan los 17 conductores en el nivel de muy baja
motivacion de logro. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un
regularnivel de factor actitudinal, con un porcentaje del 76%. Continuando con un 18%
de los conductores que evidencian un bajo nivel de factor actitudinal. Por otro lado,
observamos un minimo de conductores del 06% que evidencian un alto nivel de factores

actitudinales.
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Tabla 13: R-elacién entre el nivel de baja motivacidn de logro con los Niveles de factores
actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

BAJA MOTIVACION DE LOGRO FI %
BAJO NIVEL DE F. ACTITUDINALES 1.00 10%
REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES 5.00 50%

ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES 4.00 40%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 21. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de baja de motivacién de logro con los
niveles de factores actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020

BAJA MOTIVACON DE LOGRO

BAJO NIVEL DE F. ACTITUDINALES REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES

" ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 13, podemos visualizar la proporcién del
nivelde baja motivacion de logro con los niveles de factores actitudinales. Observamos
que 01 conductor de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencia un bajo nivel del factor
actitudinal ,05 conductores evidencian un regular nivel de factores actitudinales y 04

conductores evidencian un alto nivel de factores actitudinales.

Asimismo, en la figura 21 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de factores actitudinales que presentan los 10 conductores en el nivel de baja motivacién

de logro. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un regular nivel de
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factor actitudinal, con un porcentaje del 50%. Continuando con un 40% de los
conductores que evidencian un alto nivel de factor actitudinal. Por otro lado, observamos
un minimo de conductores del 10% que evidencian un bajo nivel de factores

actitudinales.

Tabla 14: Relacidn entre el nivel de Tendencia a baja motivacion de logro con los Nivelesde factores
actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020

TENDENCIA A BAJA MOTIVACION DE LOGRO Fl %

BAJO NIVEL DE F. ACTITUDINALES 1.00 14%
REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES 3.00 43%
ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES 3.00 43%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 22. Distribucién en porcentaje de la proporcion del nivel Tendencia a baja de motivacion de logro
con los niveles de factores actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SIL 2020

TENDENCIA A BAJA MOTIVACION DE LOGRO

14%

43%

BAJO NIVEL DE F. ACTITUDINALES REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES
= ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 14, podemos visualizar la proporcion del
nivelde tendencia a baja motivacion de logro con los niveles de factores actitudinales.
Observamos que 01 conductor de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un bajo nivel

del factor actitudinal, 03 conductores evidencian un regular nivel de factores
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actitudinales y 03 conductores evidencian un alto nivel de factores actitudinales.

Asimismo, en la figura 22 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de factores actitudinales que presentan los 07 conductores en el nivel de tendencia a baja
motivacion de logro. Se visualiza que pocos conductores evidencian un bajo nivel de
factores actitudinales, con un porcentaje del 14%. Ademas, se observa una similitud en
porcentaje en el regular nivel de factores actitudinales con un 43% y alto nivel de

factores actitudinales con un 43% en los conductores de la empresa.

Tabla 15: Relacion entre el nivel de Tendencia alta a motivacion de logro con los Niveles de factores
actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A.., SIL 2020

TENDENCIA A ALTA MOTIVACION DE LOGRO FI %
ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES 3.00 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 15, podemos visualizar la proporcién del nivel
tendencia a alta motivacion de logro con los niveles de factores actitudinales.
Observamosque 03 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un alto nivel

de factores actitudinales.
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Tabla 16: Relacion entre el nivel de alta a motivacion de logro con los Niveles defactores
actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020

REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES | 300 | so% |

ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES EX ) \ 50%
Fuente: Elaboracion propia

Figura 23. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de alta de motivacion de logro con los
niveles de factores actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos ChamaS.A., SJL 2020.

ALTA MOTIVACION DE LOGRO

REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 16, podemos visualizar la proporcion del
nivelde alta motivacion de logro con los niveles de factores actitudinales. Observamos
que 03 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un regular nivel de
factores actitudinales, por otro lado 03 conductores evidencian un alto nivel de factores

actitudinales

Asimismo, en la figura 23 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles

de factores actitudinales que presentan los 06 conductores en el nivel de alta motivacion



de logro. Se visualiza una similitud en porcentaje en el regular nivel de factores

actitudinales con un 20% vy el alto nivel de factores actitudinales con un 20% en los

conductores de la empresa.

Tabla 17: Relacion entre el nivel de muy alta a motivacion de logro con los Niveles defactores
actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020

ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 17, podemos visualizar la proporcion del nivel
muy alta motivacion de logro con los niveles de factores actitudinales. Observamos

que 02 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un alto nivel de factores

actitudinales.
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Tabla 18: Relacidn entre el nivel de Muy Baja motivacion de logro con los Niveles defactores
operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

MUY BAJA MOTIVACION DE LOGRO FI %

BAJO NIVEL DE F. OPERATIVOS 8.00 47%
REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS 8.00 47%
ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS 1.00 6%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 24. Distribucion en porcentaje de la proporcién del nivel de muy baja de motivacion de logro con
los niveles de factores operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SIL 2020

MUY BAJA MOTIVACION DE LOGRO

N

47%
47%
.
BAJO NIVEL DE F. OPERATIVOS REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS

ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS
u

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 18, podemos visualizar la proporcion del
nivel de muy baja motivacién de logro con los niveles de factores operativos.
Observamos que 01 conductor de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un alto nivel
del factor operativo, 08 conductores evidencian un bajo nivel de factores operativos y

08 conductores evidencian un regular nivel de factores operativos.

Asimismo, en la figura 24 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de factores actitudinales que presentan los 17 conductores en el nivel de muy baja
motivacion de logro. Se visualiza que pocos conductores evidencian un alto nivel de
factores operativos, con un porcentaje del 06%. Ademas, se observa una similitud en
porcentaje en el regular nivel de factores operativos con un 47% y el bajo nivel de

factoresoperativos con un 47% en los conductores de la empresa.



Tabla 19: Relacion entre el nivel de Baja motivacion de logro con los Niveles defactores
operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS
Fuente: Elaboracion propia

1.00 10%

BAJA MOTIVACION DE LOGRO Fl %
BAJO NIVEL DE F. OPERATIVOS 3.00 30%
REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS 6.00 60%
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Figura 25. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de baja de motivacionde logro con los

niveles de factores operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020

BAJA MOTIVACION DE LOGRO

60%

BAJO NIVEL DE F. OPERATIVOS

® ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 19, podemos visualizar la proporcién del
nivelde baja motivacién de logro con los niveles de factores operativos. Observamos
que 01 conductor de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencia un alto nivel del factor

operativo, 06 conductores evidencian un regular nivel de factores operativos y 03

30%

REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS

conductores evidencian un bajo nivel de factores operativos.

Asimismo, en la figura 25 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de factores operativos que presentan los 10 conductores en el nivel de baja motivacion
de logro. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un regular nivel de
factor operativo, con un porcentaje del 60%. Continuando con un 30% de los
conductores que evidencian un bajo nivel de factor operativo. Por otro lado, observamos

un minimo de conductores del 10% que evidencian un alto nivel de factor operativo.
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Tabla 20: Relacidn entre el nivel de Tendencia a baja motivacion de logro con los Nivelesde factores

operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A, SJL 2020

TENDENCIA A BAJA MOTIVACION DE LOGRO FI %

BAJO NIVEL DE F. OPERATIVOS 3.00 43%
REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS 3.00 43%
ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS 1.00 14%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 26. Distribucion en porcentaje de la proporcidn del nivel Tendencia a baja de motivacion de logro

con los niveles de factores operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020

TENDENCIA A BAJA MOTIVACION DE LOGRO

43%

43%

H BAJO NIVEL DE F. OPERATIVOS REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS

ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS
Fuente: Eiaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 20, podemos visualizar la proporcién del
nivelde tendencia a baja motivacion de logro con los niveles de factores operativos.
Observamos que 01 conductor de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un alto nivel
del factor operativo, 03 conductores evidencian un bajo nivel de factores operativos y

03 conductores evidencian un regular nivel de factores operativos.

Asimismo, en la figura 26 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de factores actitudinales que presentan los 07 conductores en el nivel de tendencia a baja
motivacidn de logro. Se visualiza que pocos conductores evidencian un alto nivel de
factores operativos, con un porcentaje del 14%. Ademas, se observa una similitud en

porcentaje en el regular nivel de factores operativos con un 43% y el bajo nivel de

factoresoperativos con un 43% en los conductores de la empresa.
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Tabla 21: Relacion entre el nivel de Tendencia alta a motivacion de logro con los Niveles de factores

operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

TENDENCIA A ALTA MOTIVACION DE LOGRO

Fl

%

REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS
ALTO D OPERA O

Fuente: Elaboracion propia

2.00

67%

Figura 27. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel Tendencia a alta de motivacién de logro

con los niveles de factores operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020

TENDENCIA A ALTA MOTIVACION DE LOGRO

REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS " ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 21, podemos visualizar la proporcién del
nivelde tendencia a alta motivacion de logro con los niveles de factores operativos.
Observamos que 01 conductor de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencia un alto nivel de

factor operativo, por otro lado 02 conductores evidencian un regular nivel de factores

operativos.

Asimismo, en la figura 27 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de factores operativos que presentan los 03 conductores en el nivel de tendencia a alta
motivacion de logro. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un
regular nivel de factores operativos, con un porcentaje del 67%. Por otro lado,

observamos un minimo de conductores del 33% que evidencian un alto nivel de factores

operativos.
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Tabla 22: Relacion entre el nivel de alta a motivacion de logro con los Niveles defactores
operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS | 400 | e1% |

ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS 2.00 33%
Fuente: Elaboracién propia

Figura 28. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de alta de motivacion de logro con los
niveles de factores operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020

ALTA MOTIVACION DE LOGRO

REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS " ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 22, podemos visualizar la proporcion del
nivelde alta motivacion de logro con los niveles de factores operativos. Observamos que
02 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencia un alto nivel de factor
operativo, por otro lado 04 conductores evidencian un regular nivel de factores

operativos.

Asimismo, en la figura 28 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de factores operativos que presentan los 06 conductores en el nivel de alta motivacion
de logro. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un regular nivel de
factores operativos, con un porcentaje del 67%. Por otro lado, observamos un minimo

de conductores del 33% que evidencian un alto nivel de factores operativos.
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Tabla 23: Relacion entre el nivel de muy alta a motivacion de logro con los Niveles defactores
operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020

REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS 2.00 100%
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 23, podemos visualizar la proporcién del nivel
muy alta motivacion de logro con los niveles de factores operativos. Observamos que

02 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un regular nivel de factores

operativos.
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Tabla 24: Nivel de motivacion de afiliacion de los conductores de la E.T. UnidosChama S.A., SJL

2020.
MOTIVACION DE AFILIACION Fl %
MUY BAJA MOTIVACION DE AFILIACION 22.00 49%
BAJA MOTIVACION DE AFILIACION 5.00 11%
TENDENCIA A BAJA MOTIVACION DE AFILIACION 5.00 11%

TOTAL 45.00 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 29. Distribucion de niveles de motivacion de afiliacion de los conductores de la
E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020

MOTIVACION DE AFILIACION

25

20

15

. 9980 9 -

MUY BAJA BAJA TENDENCI = TENDENCI ALTA MUY ALTA

MOTIVACI =~ MOTIVACI  AABAJA AAALTA  MOTIVACI = MOTIVACI

AFANEON AFPMEBN MOTIVACI  MOTIVACI | AFILIACION AFILIACION
AFILIACION AFILIACION
0l Seriesl 22 5 5 6 6 1

Fuente: Elaboracion propia



Unidos Chama S.A., SJL 2020.

MOTIVACION DE AFILIACION
49%
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45%
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35%
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MUY BAJA BAJA TENDENCIA A TENDENCIA A ALTA MUY ALTA
MOTIVACION ~ MOTIVACION BAJA ALTA MOTIVACION  MOTIVACION

DE AFILIACION DE AFILIACION MOTIVACION MOTIVACION DE AFILIACION DE AFILIACION
DE AFILIACION DE AFILIACION

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 24 y figura 29, podemos visualizar que la
muestra de los 45 conductores de la empresa E.T. Unidos Chama S.A., 22 conductores
se ubican en el nivel de muy baja motivacion de afiliacion, 05 conductores se ubican en
el nivel de baja motivacién de afiliacion y 05 conductores se ubican en el nivel de
Tendencia a Baja de motivacién de afiliacion. Sumando en su totalidad de 32
conductores que se encuentran con un nivel bajo de motivacion de afiliacion. Asimismo,
se observa que 06 conductores se ubican en el nivel de tendencia a alta motivacion de
afiliacion, 06 conductores se encuentran en el nivel de alta motivacion de afiliacion y
01 conductor se ubica en el nivel de muy alta motivacién de afiliacion. Se considera el

total de 13 conductores que se encuentran con un nivel alto de motivacion de afiliacion.

Podemos observar en la figura 30, el nivel de motivacién de afiliacién con mayor
nimero de conductores de la empresa E.T. Unidos Chama S.A. se encuentra en el nivel
de muy baja motivacion de afiliacion en los conductores de la empresa E.T. Unidos
Chama S.A. con un porcentaje del 49%. Por otro lado, observamos que el nivel con
menor numero de conductores es el nivel de muy alta motivacion de afiliacion, con un

porcentaje de 2%.
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Figura 30. Distribucidn en porcentaje de niveles de motivacién de afiliacion de losconductores de la E.T.



77

Tabla 25: Relacidn entre el nivel de Muy Baja motivacion de afiliacion con los Nivelesde
Desempefio de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A, SJL 2020.

MUY BAJA MOTIVACION DE AFILIACION Fl %
DESEMPENO BAJO 5.00 23%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 31. Distribucién en porcentaje de la proporcion del nivel de motivacion de afiliacion muy baja con
los niveles de desempefio laboral de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SIL 2020.

MUY BAJA MOTIVACION DE AFILIACION

‘ 23%

DESEMPENO BAJO ™ DESEMPENO REGULAR  ® DESEMPENO ALTO

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 25, podemos visualizar la proporcion del
nivel de muy baja motivacion de afiliacion con los niveles de desempefio laboral.
Observamos que 05 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un
desempefio bajo, 13 conductores evidencian un desempefio regular y 04 conductores

evidencian un desempefio alto.

Asimismo, en la figura 31 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de desempefio laboral que presentan los 22 conductores en el nivel de muy baja
motivacion de afiliacion. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un
desempefio regular, con un porcentaje del 59%. Continuando con un 23% de los
conductores que evidencian un desempefio bajo. Por otro lado, observamos un

minimode conductores del 18% que evidencian un desempefio alto.
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Tabla 26: Reiacién entre el nivel de Baja motivacion de afiliacion con los Niveles deDesempefio
de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

BAJA MOTIVACION DE AFILIACION FI %
DESEMPENO BAJO 2.00 40%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 32. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de baja motivacion de afiliacion con los
niveles de desempefio laboral de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

BAJA MOTIVACION DE AFILIACION

DESEMPENO BAJO " DESEMPENO REGULAR * DESEMPENO ALTO

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 26, podemos visualizar la proporcién del
nivelde baja motivacion de afiliacion con los niveles de desempefio laboral. Observamos
que 02 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un desempefio bajo, 02
conductores evidencian un desempefio regular y 01 conductor evidencia un desempefio

alto.

Asimismo, en la figura 32 podemos observar la distribucidn en porcentajes de los niveles
de desempefio laboral que presentan los 05 conductores en el nivel de baja motivacion
de afiliacion. Se visualiza que de los conductores evidencian un desempefio alto, con un
porcentaje del 20%. Ademas, se observa una similitud en porcentaje en el desempefio

regular con un 40% y el desempefio bajo con un 40% en los conductores de la empresa.
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Tabla 27: Relacion entre el nivel de Tendencia a baja motivacion de afiliacion con losNiveles de
Desempefio de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

TENDENCIA A BAJA MOTIVACION DE AFILIACION Fl %

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 27, podemos visualizar la proporcion del
nivelde tendencia a alta motivacion de afiliacion con los niveles de desempefio laboral.

Observamos que 05 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un

desempefio regular.
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Tabla 28: Relacion entre el nivel de Tendencia a alta motivacion de afiliacion con losNiveles de
Desempefio de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

DESEMPENO BAJO

Fuente: Elaboracion propia

Figura 33. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de tendencia a altamotivacion de
afiliacion con los niveles de desempefio laboral de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A.,
SJL 2020.

TENDENCIA A ALTA MOTIVACION DE AFILIACION

N

DESEMPERNO BAJO DESEMPENO REGULAR DESEMPENO ALTO

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 28, podemos visualizar la proporcién del
nivelde tendencia a alta motivacion de afiliacion con los niveles de desempefio laboral.
Observamos que 01 conductor de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencia un desempefio
bajo, 01 conductor evidencia un desempefio regular y 02 conductores evidencian un

desempefio alto.

Asimismo, en la figura 33 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de desempefio laboral que presentan los 04 conductores en el nivel de tendencia a alta
motivacidn de afiliacion. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un
desempefio alto, con un porcentaje del 67%. Ademas, se observa una similitud en
porcentaje en el desempefio regular con un 17% y el desempefio bajo con un 17% en los

conductores de la empresa.
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Tabla 29: Relacidn entre el nivel de alta motivacion de afiliacion con los Niveles deDesempefio de
los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

Fuente: Elaboracién propia

Figura 34. Distribucion en porcentaje de la proporcién del nivel alta de motivacion de afiliacién con los
niveles de desempefio laboral de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020

ALTA MOTIVACION DE AFILIACION

—

= DESEMPENO REGULAR * DESEMPENO ALTO

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 29, podemos visualizar la proporcién del
nivelde alta motivacién de afiliacion con los niveles de desempefio laboral. Observamos
que 02 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un desempefio regular,

por otro lado 04 conductores evidencian un desempefio alto.

Asimismo, en la figura 34 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de desempefio laboral que presentan los 06 conductores en el nivel de alta motivacion
de afiliacién. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un desempefio
alto, con un porcentaje del 67%. Por otro lado, observamos un minimo de conductores

del 33% que evidencian un desempefio regular.



Tabla 30: Relacion entre el nivel de muy alta motivacion de afiliacion con los Nivelesde
Desempefio de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 30, podemos visualizar la proporcion del
nivel de muy alta motivaciéon de afiliacion con los niveles de desempefio laboral.

Observamos que 01 conductor de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencia un desempefio

regular.
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Tabla 31: Relacién entre el nivel de Muy Baja motivacion de afiliacion con los Niveles de factores
actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

MUY BAJA MOTIVACION DE AFILIACION Fl %

BAJO NIVEL DE F. ACTITUDINALES 4.00 18%
REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES 13.00 59%
ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES 5.00 23%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 35. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de muy baja de motivacion de afiliacion
con los niveles de factores actitudinales de los conductores de la E. .T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

MUY BAJA MOTIVACION DE AFILIACION

59%

BAJO NIVEL DE F. ACTITUDINALES REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES

» ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 31, podemos visualizar la proporcién del
nivelde muy baja motivacién de afiliacién con los niveles de factores actitudinales.
Observamos que 04 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian bajo nivel
de factores actitudinales, 13 conductores evidencian un regular nivel de factores

actitudinales y 05 conductores evidencian un alto nivel de factores actitudinales.

Asimismo, en la figura 35 podemos observar la distribucidn en porcentajes de los niveles
de factores actitudinales que presentan los 22 conductores en el nivel de muy baja
motivacion de afiliacion. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un
regular nivel de factor actitudinal, con un porcentaje del 59%. Continuando con un 23%
de los conductores que evidencian un alto nivel de factor actitudinal. Por otro lado,
observamos un minimo de conductores del 18% que evidencian un bajo nivel de factores

actitudinales.
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Tabla 32: Relacion entre el nivel de baja motivacién de afiliacion con los Niveles defactores
actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

BAJA MOTIVACION DE AFILIACION Fl %
REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES 3.00 60%
ALTO D A DINA 00 40%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 36. Distribucion en porcentaje de la proporcién del nivel de baja de motivacion de afiliacion con
los niveles de factores actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

BAJA MOTIVACION DE AFILIACION

REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES ® ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 32, podemos visualizar la proporcion del
nivel de baja motivacion de afiliacién con los niveles de factores actitudinales.
Observamos que 03 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un regular
nivel de factores actitudinales, por otro lado 02 conductores evidencian un regular alto

de factores actitudinales.

Asimismo, en la figura 36 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de factores actitudinales que presentan los 05 conductores en el nivel de baja motivacién
de afiliacion. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un regular nivel
de factores actitudinales, con un porcentaje del 60%. Por otro lado, observamos un

minimo de conductores del 40% que evidencian un alto nivel de factores actitudinales.



Tabla 33: Relacion entre el nivel de tendencia a baja motivacién de afiliacion con los Niveles de
factores actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

TENDENCIA A BAJA MOTIVACION DE AFILIACION FI %
REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES 4.00 80%
ALTO D A DINA 00 0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 37. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de tendencia a baja de motivacion de
afiliacion con los niveles de factores actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A.,
SJL 2020.

TENDENCIA A BAJA MOTIVACION DE AFILIACION

REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES ™ ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 33, podemos visualizar la proporcion del
nivel de tendencia a baja motivacién de afiliacion con los niveles de factores
actitudinales. Observamos que 01 conductor de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencia
un alto nivel de factores actitudinales, por otro lado 04 conductores evidencian un

regular nivel de factores actitudinales.

Asimismo, en la figura 37 podemos observar la distribucion en porcentajes de los niveles
de factores actitudinales que presentan los 05 conductores en el nivel de tendencia a baja
motivacidn de afiliacion. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un
regular nivel de factores actitudinales, con un porcentaje del 80%. Por otro lado,
observamos un minimo de conductores del 20% que evidencian un alto nivel de factores

actitudinales.
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Tabla 34: Relacion entre el nivel de tendencia a alta motivacién de afiliacion con los Niveles de
factores actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

TENDENCIA ALTA MOTIVACION DE AFILIACION Fl %
BAJO NIVEL DE F. ACTITUDINALES 1.00 17%
REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES 1.00 17%

ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES 4.00 67%
Fuente: Elaboracion propia

Figura 38. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de tendencia alta de motivacion de

afiliacion con los niveles de factores actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A.,
SJL 2020.

TENDENCIA ALTA MOTIVACION DE AFILIACION

17%
17%

BAJO NIVEL DE F. ACTITUDINALES REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES

" ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 34, podemos visualizar la proporcion del
nivel de tendencia a alta motivacion de afiliacion con los niveles de factores
actitudinales. Observamos que 01 conductor de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencia
un bajo nivel del factor actitudinal, 01 conductor evidencia un regular nivel de factores

actitudinales y 04 conductores evidencian un alto nivel de factores actitudinales.

Asimismo, en la figura 38 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de factores actitudinales que presentan los 06 conductores en el nivel de tendencia a alta
motivacidon de afiliacion. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un
alto nivel de factores actitudinales, con un porcentaje del 67%. Ademas, se observa una
similitud en porcentaje en el regular nivel de factores actitudinales con un 17% vy en el

bajo nivel de factores actitudinales con un 17% en los conductores de la empresa.
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Tabla 35: Relacidn entre el nivel de alta motivacion de afiliacion con los Niveles defactores
actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES | 200 |  33% |

ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES 400 67%
Fuente: Elaboracion propia

Figura 39. Distribucion en porcentaje de la proporcién del nivel de alta motivacion de afiliacién con los
niveles de factores actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

ALTA MOTIVACION DE AFILIACION

REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES " ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 35, podemos visualizar la proporcion del
nivel de alta motivacion de afiliacion con los niveles de factores actitudinales.
Observamos que 02 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un regular
nivel de factores actitudinales, por otro lado 04 conductores evidencian un alto nivel de

factores actitudinales.

Asimismo, en la figura 39 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de factores actitudinales que presentan los 06 conductores en el nivel de alta motivacién
de afiliacion. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un alto nivel de
factores actitudinales, con un porcentaje del 67%. Por otro lado, observamos un
minimo de conductores del 33% que evidencian un regular nivel de factores

actitudinales.
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Tabla 36: Relacion entre el nivel de muy alta motivacion de afiliacion con los Nivelesde factores
actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES 1.00 100%
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 36, podemos visualizar la proporcion del nivel
muy alta motivacion de afiliacién con los niveles de factores actitudinales. Observamos

que 01 conductor de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un regular nivel de factores

actitudinales.
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Tabla 37: Relacion entre el nivel de Muy Baja motivacion de afiliacion con los Nivelesde factores
operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

MUY BAJA MOTIVACION DE AFILIACION Fl %

BAJO NIVEL DE F. OPERATIVOS 9.00 41%
REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS 12.00 55%
ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS 1.00 5%

Fuente: Elaboracién propia
Figura 40. Distribucién en porcentaje de la proporcion del nivel de muy baja demotivacion de

afiliacion con los niveles de factores operativos de los conductores de la E. .T. Unidos Chama S.A.,
SJL 2020.

MUY BAJA MOTIVACION DE AFILIACION

41%
55%
BAJO NIVEL DE F. OPERATIVOS REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS

B ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 37, podemos visualizar la proporcion del
nivel de muy baja motivacion de afiliacion con los niveles de factores operativos.
Observamos que 09 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A.C. evidencian bajo nivel
de factores operativos, 12 conductores evidencian un regular nivel de factores operativos
y 01 conductor evidencia un alto nivel de factores operativos. Asimismo, en la figura
40 podemos observar la distribucion en porcentajes de los niveles de factores operativos
gue presentan los 22 conductores en el nivel de muy baja motivacion de afiliacion. Se
visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un regular nivel de factores
operativos, con un porcentaje del 55%. Continuando con un 41% de los conductores que
evidencian un bajo nivel de factores operativos. Por otro lado, observamos un minimo

de conductores del 05% que evidencian un alto nivel de factores operativos.



Tabla 38: Relacion entre el nivel de Baja motivacion de afiliacion con los Niveles defactores
operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020

BAJA MOTIVACION DE AFILIACION FI %

BAJO NIVEL DE F. OPERATIVOS 3.00 60%
REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS 1.00 20%
ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS ‘ 1.00 20%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 41. Distribucidn en porcentaje de la proporcion del nivel de baja de motivacion de afiliacion con
los niveles de factores operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

BAJA MOTIVACION DE AFILIACION

20% 60%

m BAJO NIVEL DE F. OPERATIVOS REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS

ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS

lnhAavaniAn nrAnia
avvl avivil yrupi

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 38, podemos visualizar la proporcion del
nivel de baja motivacién de afiliacién con los niveles de factores operativos.
Observamos que03 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un bajo nivel
de factores operativos, 01 conductor evidencia un regular nivel de factores operativos y

01 conductor evidencia un alto nivel de factores operativos.

Asimismo, en la figura 41 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de factores operativos que presentan los 05 conductores en el nivel de baja motivacion
de afiliacion. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un bajo nivel
de factores operativos, con un porcentaje del 60%. Ademas, se observa una similitud en
porcentaje en el regular nivel de factores operativos con un 20% y en el alto nivel de

factores operativos con un 20% en los conductores de la empresa.
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Tabla 39: Relacion entre el nivel de tendencia a baja motivacion de afiliacion con losNiveles de

factores operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A, SJL 2020.

%

TENDENCIA A BAJA MOTIVACION DE AFILIACION

Fl

REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS

5.00

100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 39, podemos visualizar la proporcién del
nivelde tendencia a baja motivacion de afiliacion con los niveles de factores operativos.

Observamos que 05 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un regular

nivel de factores operativos.



92

Tabla 40: Relacion entre el nivel de tendencia a alta motivacién de afiliacion con los Niveles de
factores operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

TENDENCIA A ALTA MOTIVACION DE AFILIACION Fl %

BAJO NIVEL DE F. OPERATIVOS 1.00 17%
REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS 4.00 67%
ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS 1.00 17%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 42. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de tendencia alta de motivacion de
afiliacion con los niveles de factores operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. SJL
2020

TENDENCIA A ALTA MOTIVACION DE AFILIACION

17%

67%

BAJO NIVEL DE F. OPERATIVOS REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS

" ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 40, podemos visualizar la proporcién del
nivelde tendencia a alta motivacién de afiliacion con los niveles de factores operativos.
Observamos que 01 conductor de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencia un bajo nivel
de factores operativos, 04 conductores evidencian un regular nivel de factores

operativos y01 conductor evidencia un alto nivel de factores operativos.

Asimismo, en la figura 42 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de factores operativos que presentan los 06 conductores en el nivel de tendencia a alta
motivacidn de afiliacion. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un
regular nivel de factores operativos, con un porcentaje del 67%. Ademas, se observa una
similitud en porcentaje en el bajo nivel de factores operativos con un 17% y en el alto

nivel de factores operativos con un 17% en los conductores de la empresa.
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Tabla 41: Relacion entre el nivel de alta motivacion de afiliacion con los Niveles defactores
operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

BAJO NIVEL DE F. OPERATIVOS 1.00 17%
REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS 2.00 33%
ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS 3.00 50%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 43. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel alta de motivacion de afiliacion con los
niveles de factores operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

ALTA MOTIVACION DE AFILIACION

17%

33%

» BAJO NIVEL DE F. OPERATIVOS REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS

ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS
Fuenie: Eiaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 41, podemos visualizar la proporcién del
nivelde alta motivacion de afiliacién con los niveles de factores operativos. Observamos
gue 01 conductor de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian bajo nivel de factores
operativos, 02 conductores evidencian un regular nivel de factores operativos y 03

conductores evidencian un alto nivel de factores operativos.

Asimismo, en la figura 49 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de factores operativos que presentan los 06 conductores en el nivel de alta motivacion
de afiliacion. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un alto nivel de
factores operativos, con un porcentaje del 50%. Continuando con un 33% de los
conductores que evidencian un regular nivel de factores operativos. Por otro lado,
observamos un minimo de conductores del 17% que evidencian un bajo nivel de factores

operativos.
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Tabla 42: Relacion entre el nivel de muy alta motivacion de afiliacion con los Nivelesde factores
operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS 1.00 100%
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 42, podemos visualizar la proporcion del
nivel de muy alta motivacion de afiliacion con los niveles de factores operativos.

Observamos que 01 conductor de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un regular

nivel de factores operativos.
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Tabla 43: Nivel de motivacién por necesidad de poder de los conductores de la E.T.Unidos Chama

S.A., SJL 2020.
MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER FI %
MUY BAJA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER 12.00 27%
BAJA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER 15.00 33%
TENDENCIA A BAJA MOTIVACION POR NECESIDAD DEPODER
10.00 22%

TOTAL 45.00 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 44. Distribucion de niveles de motivacion por necesidad de poder de losconductores de la E.T.
Unidos Chama S.A, SJL 2020.
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Fuente: Elaboracion propia



Figura 45. Distribucion en porcentaje de niveles de motivacidn por necesidad de poder de los

conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. SJL 2020.

MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER
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DE PODER DE PODER

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién: De acuerdo con la tabla 43 y figura 44, podemos visualizar que la
muestra de los 45 conductores de la empresa E.T. Unidos Chama S.A., 17 conductores
se ubican en el nivel de muy baja motivacion de logro, 12 conductores se ubican en el
nivel de baja motivacién de por necesidad de poder y 10 conductores se ubican en el
nivel de tendencia a baja de motivacion por necesidad de poder. Sumando en su totalidad
de 39 conductores que se encuentran con un nivel bajo de motivacién por necesidad

de poder.

Asimismo, se observa que 06 conductores se ubican en el nivel de tendencia a alta
motivacion por necesidad de poder y 02 conductores se encuentran en el nivel de alta
motivacion por necesidad de poder. Se considera el total de 08 conductores que se

encuentran con un nivel alto de motivacion por necesidad de poder.

Podemos observar en la figura 45, el nivel de motivacion por necesidad de poder con
mayor nimero de conductores de la empresa E.T. Unidos Chama S.A. se encuentra en
el nivel de baja motivaciéon por necesidad de poder en los conductores de la empresa
E.T. Unidos Chama S.A.C. con un porcentaje del 33%. Por otro lado, observamos que
el nivel con menor nimero de conductores es el nivel de muy alta motivacién de logro,

con un porcentaje de 4%.
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Tabla 44: Relacion entre el nivel de Muy Baja motivacion por necesidad de poder con los Niveles
de Desempefio de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

P FI %
MUY BAJA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER 0

DESEMPENO BAJO 4.00 33%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 46. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de muy baja motivacion por necesidad
de poder con los niveles de desempefio laboral de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A.,
SJL 2020

MUY BAJA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER

DESEMPENO BAJO ® DESEMPENO REGULAR * DESEMPENO ALTO

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 44, podemos visualizar la proporcién del
nivelde muy baja motivacion por necesidad de poder con los niveles de desempefio
laboral. Observamos que 04 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A evidencian un
desempefio bajo, 07 conductores evidencian un desempefio regular y 01 conductor
evidencia un desempefio alto. Asimismo, en la figura 46 podemos observar la
distribucién en porcentajes de los niveles de desempefio laboral que presentan los 12
conductores en el nivel de muy baja motivacion por necesidad de poder. Se visualiza
gue la mayoria de los conductoresevidencian un desempefio regular, con un porcentaje
del 58%. Continuando con un 33% de los conductores que evidencian un desempefio
bajo. Por otro lado, observamos un minimo de conductores del 08% que evidencian un

desempefio alto.
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Tabla 45: Relacién entre el nivel de Baja motivacion por necesidad de poder con losNiveles de
Desempefio de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

Fl %

BAJA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER

Fuente: Elaboracion propia

Figura 47. Distribucion en porcentaje de la proporcién del nivel de baja motivacién por necesidad de
poder con los niveles de desempefio laboral de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

BAJA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER

® DESEMPENO REGULAR " DESEMPENO ALTO

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 45, podemos visualizar la proporcién del
nivelde baja motivacion por necesidad de poder con los niveles de desempefio laboral.
Observamos que 10 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un

desempefio regular, por otro lado 05 conductores evidencian un desempefio alto.

Asimismo, en la figura 47 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de desempefio laboral que presentan los 15 conductores en el nivel baja motivacién por
necesidad de poder. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un
desempefio regular, con un porcentaje del 67%. Por otro lado, observamos un minimo

de conductores del 33% que evidencian un desempefio alto.



Tabla 46: Relacién entre el nivel de tendencia a baja motivacion por necesidad de poder con los
Niveles de Desempefio de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A.,SJL 2020.

TENDENCIA A BAJA MOTIVACION POR NECESIDADDE
PODER

Fl

%

DESEMPENO BAJO

Fuente: Elaboracién propia

Figura 48. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de tendencia a baja motivacion por

4.00

40%
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necesidad de poder con los niveles de desempefio laboral de los conductores de la E.T. Unidos Chama

S.A., SJL 2020

TENDENCIA A BAJA MOTIVACION POR

NECESIDAD DE PODER

DESEMPENO BAJO ® DESEMPENO REGULAR " DESEMPENO ALTO

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 46, podemos visualizar la proporcion del
nivel de tendencia a baja motivacion por necesidad de poder con los niveles de
desempefio laboral. Observamos que 04 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A.

evidencian un desempefio bajo, 03 conductores evidencian un desempefio regular y 03

conductores evidencian un desempefio alto.

Asimismo, en la figura 48 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de desempefio laboral que presentan los 10 conductores en el nivel de tendencia a baja
motivacidn por necesidad de poder. Se visualiza que la mayoria de los conductores
evidencian un desempefio bajo, con un porcentaje del 40%. Ademas, se observa una

similitud en porcentaje en el desempefio regular con un 30% y el desempefio alto con

un 30% en los conductores de la empresa.
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Tabla 47: Relacion entre el nivel de tendencia a alta motivacién por necesidad de podercon los
Niveles de Desempefio de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

Fuente: Elaboracion propia

Figura 49. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de tendencia a alta motivacion por
necesidad de poder con los niveles de desempefio laboral de los conductores de la E.T. Unidos Chama
S.A., SJL 2020.

TENDENCIA A ALTA MOTIVACION POR NECESIDAD
DE PODER

= DESEMPENO REGULAR = DESEMPENO ALTO

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 47, podemos visualizar la proporcion del
nivel de tendencia a alta motivacién por necesidades de poder con los niveles de
desempefio laboral. Observamos que 03 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A.
evidencian un desempefio regular, por otro lado 03 conductores evidencian un

desempefio alto.

Asimismo, en la figura 49 podemos observar la distribucidn en porcentajes de los niveles
de desempefio laboral que presentan los 06 conductores en el nivel de tendencia a alta
motivacion por necesidad de poder. Se visualiza una similitud en porcentaje en el
desempefio regular con un 50% y el desempefio alto con un 50% en los conductores de

la empresa.
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Tabla 48: Relacidn entre el nivel de alta motivacién por necesidad de poder con losNiveles de
Desempefio de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A, SJL 2020.

Fuente: Elaboracion propia

Figura 50. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de alta motivacion por necesidad de
poder con los niveles de desempefio laboral de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

ALTA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER

= DESEMPENO REGULAR " DESEMPENO ALTO

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 48, podemos visualizar la proporcién del
nivelde alta motivacion por necesidades de poder con los niveles de desempefio laboral.
Observamos que 01 conductor de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencia un desempefio

regular, por otro lado 01 conductor evidencian un desempefio alto.

Asimismo, en la figura 50 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de desempefio laboral que presentan los 02 conductores en el nivel de alta motivacion
por necesidad de poder. Se visualiza una similitud en porcentaje en el desempefio regular

con un 50% y el desempefio alto con un 50% en los conductores de la empresa.
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Tabla 49: Relacion entre el nivel de Muy Baja motivacion de necesidad con los Niveles de factores
actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

MUY BAJA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER FI %
BAJO NIVEL DE F. ACTITUDINALES 3.00 25%
REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES 8.00 67%
ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES 1.00 | 8% |

Fuente: Elaboracion propia

Figura 51. Distribucion en porcentaje de la proporcién del nivel de muy baja de motivacion de necesidad
con los niveles de factores actitudinales de los conductores dela E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

MUY BAJA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER

' 25%

67%

BAJO NIVEL DE F. ACTITUDINALES REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES
" ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion: De acuerdo con la tabla 49, podemos visualizar la proporcion del
nivel de muy baja motivacion por necesidad de poder con los niveles de factores
actitudinales. Observamos que 03 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian
bajo nivel de factores actitudinales, 08 conductores evidencian un regular nivel de

factores actitudinales y 01 conductor evidencia un alto nivel de factores actitudinales.

Asimismo, en la figura 51 podemos observar la distribucion en porcentajes de los niveles
de factores actitudinales que presentan los 12 conductores en el nivel de muy baja
motivacién por motivacion de poder. Se visualiza que la mayoria de los conductores
evidencian un regular nivel de factor actitudinal, con un porcentaje del 67%.
Continuando con un 25% de los conductores que evidencian un bajo nivel de factores
actitudinales. Por otro lado, observamos un minimo de conductores del 08% que

evidencian un alto nivel de factores actitudinales.



Tabla 50: Relacién entre el nivel de Baja motivacién de necesidad con los Niveles defactores
actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

BAJA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER

Fl

%

REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES
A . . A . A

Fuente: Elaboracion propia

8.00

53%

103

Figura 52. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de baja de motivacion de necesidad con

los niveles de factores actitudinales de los conductores de la E.T. UnidosChama S.A, SJL 2020.

BAJA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER

REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES ® ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 50, podemos visualizar la proporcién del
nivelde baja motivacion por necesidad de poder con los niveles de factores actitudinales.
Observamos que 08 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian un regular

nivel de factores actitudinales, por otro lado 07 conductores evidencian un alto nivel de

factores actitudinales.

Asimismo, en la figura 52 podemos observar la distribucidn en porcentajes de los niveles
de factores actitudinales que presentan los 15 conductores en el nivel de baja motivacién
por necesidad de poder. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un
regular nivel de factores actitudinales, con un porcentaje del 53%. Por otro lado,

observamos un minimo de conductores del 47% que evidencian un alto nivel de factores

actitudinales.
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Tabla 51: Relacidn entre el nivel de Tendencia a baja motivacion de necesidad con los Niveles de
factores actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL2020.

TENDENCIA A BAJA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER Fl %

BAJO NIVEL DE F. ACTITUDINALES 2.00 20%
REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES 4.00 40%
ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES 4.00 40%

Fuente: Elaboracion propia
Figura 53. Distribucion en porcentaje de la proporcién del nivel de Tendencia a baja de motivacién de

necesidad con los niveles de factores actitudinales de los conductores dela E.T. Unidos Chama S.A,
SJL 2020.

TENDENCIA A BAJA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER

BAJO NIVEL DE F. ACTITUDINALES = REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES ™ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 51, podemos visualizar la proporcién del
nivelde tendencia a baja motivacion por necesidad de poder con los niveles de factores
actitudinales. Observamos que 02 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian
un bajo nivel del factor actitudinal, 04 conductores evidencian un regular nivel de
factores actitudinales y 04 conductores evidencian un alto nivel de factores
actitudinales. Asimismo, en la figura 53 podemos observar la distribucién en porcentajes
de los niveles de factores actitudinales que presentan los 10 conductores en el nivel de
tendencia a baja motivacién por necesidad de poder. Se visualiza que la menor cantidad
de los conductores evidencian un bajo nivel de factores actitudinales, con un porcentaje
del 20%. Ademas, se observa una similitud en porcentaje en el regular nivel de factores
actitudinales con un 40% y en el alto nivel de factores actitudinales con un 40% en los

conductores de la empresa.
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Tabla 52: Relacion entre el nivel de Tendencia a alta motivacion de necesidad con los Niveles de

factores actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL2020.

TENDENCIA A ALTA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER

Fl

%

REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES
A O » A D A

Fuente: Elaboracion propia

3.00

50%

Figura 54. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de Tendencia a alta de motivacion de
necesidad con los niveles de factores actitudinales de los conductores dela E.T. Unidos Chama S.A.,

SJL 2020.

TENDENCIA A ALTA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER

REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES ® ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 52, podemos visualizar la proporcién del
nivelde tendencia a alta motivacion por necesidades de poder con los niveles de factores
actitudinales. Observamos que 03 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian

un regular nivel de factores actitudinales, por otro lado 03 conductores evidencian un

alto nivel de factores actitudinales.

Asimismo, en la figura 54 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de factores actitudinales que presentan los 06 conductores en el nivel de tendencia a alta
motivacidn por necesidad de poder. Se visualiza una similitud en porcentaje en el regular

nivel de factores actitudinales con un 50% y el alto nivel de factores actitudinales con

un 50% en los conductores de la empresa.
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Tabla 53: Relacién entre el nivel de alta motivacién de necesidad con los Niveles defactores
actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES

ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES 1.00 50%
Fuente: Elaboracion propia

Figura 55. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de alta de motivacion de necesidad con
los niveles de factores actitudinales de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

ALTA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER

REGULAR NIVEL DE F. ACTITUDINALES " ALTO NIVEL DE F. ACTITUDINALES

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 53, podemos visualizar la proporcion del
nivel de alta motivacion por necesidades de poder con los niveles de factores
actitudinales. Observamos que 01 conductor de la E.T. Unidos Chama S.A.. evidencia
un regular nivel de factores actitudinales, por otro lado 01 conductor evidencia un alto

nivel de factores actitudinales.

Asimismo, en la figura 55 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de factores actitudinales que presentan los 02 conductores en el nivel de a alta
motivacion por necesidad de poder. Se visualiza una similitud en porcentaje en el regular
nivel de factores actitudinales con un 50% y el alto nivel de factores actitudinales con

un 50% en los conductores de la empresa.
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Tabla 54: Relacién entre el nivel de Muy Baja motivacion de necesidad con los Nivelesde factores
operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

MUY BAJA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER FI %
BAJO NIVEL DE F. OPERATIVOS 7.00 58%
REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS 4.00 33%
ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS 1.00 8%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 56. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de muy baja demotivacién de
necesidad con los niveles de factores operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A.,
SJL 2020

MUY BAJA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER

33% 58%

BAJO NIVEL DE F. OPERATIVOS REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS
" ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 54, podemos visualizar la proporcion del
nivel de muy baja motivacion por necesidad de poder con los niveles de factores
operativos. Observamos que 07 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian
bajo nivel de factores operativos, 04 conductores evidencian un regular nivel de
factores operativos y 01 conductor evidencia un alto nivel de factores operativos.
Asimismo, en la figura 56 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de factores operativos que presentan los 12 conductores en el nivel de muy baja
motivacién por motivacion de poder. Se visualiza que la mayoria de los conductores
evidencian un regular nivel de factores operativos, con un porcentaje del 58%.
Continuando con un 33% de los conductores que evidencian un bajo nivel de factores
operativos. Por otro lado, observamos un minimo de conductores del 08% que

evidencian un alto nivel de factores operativos.
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Tabla 55: Relacion entre el nivel de baja motivacion de necesidad con los Niveles defactores
operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

BAJA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER FI %

BAJO NIVEL DE F. OPERATIVOS 2.00 13%
REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS 10.00 67%
ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS 3.00 20%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 57. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de baja de motivacion de necesidad con
los niveles de factores operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A.., SJL 2020.

BAJA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER

13%

BAJO NIVEL DE F. OF"-E>R NIVEL DE F. OPERATIVOS

® ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion: De acuerdo con la tabla 55, podemos visualizar la proporcién del
nivelde baja motivacion por necesidad de poder con los niveles de factores operativos.
Observamos que 02 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian bajo nivel
de factores operativos, 10 conductores evidencian un regular nivel de factores

operativos y03 conductores evidencian un alto nivel de factores operativos.

Asimismo, en la figura 57 podemos observar la distribucion en porcentajes de los niveles
de factores operativos que presentan los 15 conductores en el nivel de baja motivacion
por motivacion de poder. Se visualiza que la mayoria de los conductores evidencian un
regular nivel de factores operativos, con un porcentaje del 67%. Continuando con un
20% de los conductores que evidencian un alto nivel de factores operativos. Por otro
lado, observamos un minimo de conductores del 13% que evidencian un bajo nivel de

factores operativos.
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Tabla 56: Relacidn entre el nivel de Tendencia a baja motivacion de necesidad con losNiveles de
factores operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A.., SJL 2020.

TENDENCIA A BAJA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER FI %
REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS 6.00 60%
ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS ‘ 4.00 40%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 58. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de Tendencia a baja demotivacion de
necesidad con los niveles de factores operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A.,
SJL 2020

TENDENCIA A BAJA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER

REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS " ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 56, podemos visualizar la proporcién del
nivelde tendencia a baja motivacion por necesidad de poder con los niveles de factores
operativos. Observamos que 06 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian
un regular nivel de factores operativos, por otro lado 04 conductores evidencian un alto

nivel de factores operativos.

Asimismo, en la figura 58 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de factores operativos que presentan los 10 conductores en el nivel de tendencia a baja
motivacidn por necesidad de poder. Se visualiza que la mayoria de los conductores
evidencian un regular nivel de factores operativos, con un porcentaje del 60%. Por otro
lado, observamos un minimo de conductores del 40% que evidencian un alto nivel de

factores operativos.



Tabla 57: Relacidn entre el nivel de Tendencia a alta motivacion de necesidad con losNiveles de
factores operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

TENDENCIA A ALTA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER

Fl

%

REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS
ALTO » OPERATIVO

Fuente: Elaboracion propia

4.00

67%
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Figura 59. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de Tendencia a alta de motivacion de
necesidad con los niveles de factores operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A.,

SJL 2020

TENDENCIA A ALTA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER

67%

REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS " ALTO NIVEL DE F. OPERATIVOS

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 57, podemos visualizar la proporcién del
nivelde tendencia a alta motivacién por necesidad de poder con los niveles de factores
operativos. Observamos que 04 conductores de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencian

un regular nivel de factores operativos, por otro lado 02 conductores evidencian un alto

nivel de factores operativos.

Asimismo, en la figura 59 podemos observar la distribucién en porcentajes de los niveles
de factores operativos que presentan los 06 conductores en el nivel de tendencia a alta
motivacidn por necesidad de poder. Se visualiza que la mayoria de los conductores
evidencian un regular nivel de factores operativos, con un porcentaje del 67%. Por otro

lado, observamos un minimo de conductores del 33% que evidencian un alto nivel de

factores operativos.
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Tabla 58: Relacion entre el nivel de alta motivacién de necesidad con los Niveles defactores
operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS 1.00 50%
Fuente: Elaboracion propia

Figura 60. Distribucion en porcentaje de la proporcion del nivel de alta de motivacién de necesidad
con los niveles de factores operativos de los conductores de la E.T. Unidos Chama S.A., SJL 2020.

ALTA MOTIVACION POR NECESIDAD DE PODER

" BAJO NIVEL DE F. OPERATIVOS REGULAR NIVEL DE F. OPERATIVOS
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 58, podemos visualizar la proporcion del
nivelde alta motivacion por necesidades de poder con los niveles de factores
operativos.Observamos que 01 conductor de la E.T. Unidos Chama S.A. evidencia
un regular nivelde factores operativos, por otro lado 01 conductor evidencia un bajo
nivel de factores operativos.

Asimismo, en la figura 60 podemos observar la distribucion en porcentajes de los
niveles de factores operativos que presentan los 02 conductores en el nivel de a alta
motivacion por necesidad de poder. Se visualiza una similitud en porcentaje en el
regular nivel de factores operativos con un 50% y el bajo nivel de factores operativos

con un 50% en los conductores de la empresa.
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Con la intencién de determinar si la motivacién laboral se relaciona con el

desempefio laboral de los conductores de la Empresa de Transportes Unidos Chama,

fue necesario promediar los datos de cada dimension y variable generada por los

resultados de las encuestas realizadas a los conductores.

Los diferentes coeficientes de correlacion generados se interpretaron mediante los

siguientes criterios:

Tabla 59: Criterios de interpretacion de correlacion.

Criterios de rechazo o aceptacion de la Hipotesis nula.

r=0.00
0<r<0.20

021<1r<040

041 <1<0.60

0.61 <r<0.80

0.81 <r<1.00

No hay correlacion estadistica

Existe correlacion no
significativa

Existe correlacion baja
Existe correlacion moderada
Existe correlacion significativa

Existe correlacion muy
significativa

Se acepta la Ho.

Se acepta la Ho.

Se rechaza la Ho.
Se rechaza la Ho.

Se rechaza la Ho.

Se rechaza la Ho.

Fuente: Elaboracién propia
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5.2.1. Prueba de Hipétesis General

H.0. : La motivacién laboral no se relaciona con el desempefio laboral de los

conductores de la E.T. UNIDOS CHAMA S.A. de la Ruta (SO04) en el afio 2020.

H.1. : La motivacion laboral se relaciona con el desempefio laboral de los

conductores dela E.T. UNIDOS CHAMA S.A. de la Ruta (SO04) en el afio 2020.

Si el valor del resultado de la significancia es inferior al nivel de significacion de 0,05 (a

= 5%), se rechaza la hipétesis nula (HO), de lo contrario, si es mayor no se rechaza

la hipo6tesis nula.

Tabla 60: Correlaciones de Hipdtesis General

MOTIVACION  DESEMPENO

LABORAL LABORAL
MOTIVACION LABORAL  Correlacion de Pearson 1 529"
Sig. (hilateral) ,000
N 45 45
DESEMPERO LABORAL  Correlacidn de Pearson 529" 1
Sig. (hilateral) ,000
N 45 45

** Lacaorrelacion es significativa en 2l nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia
Andlisis:

Se observa en la tabla 60, existe una correlacion moderada de 0.529, segun el
coeficiente de Pearson y presenta una resultante de significancia de Sig=0.00, el cual
esta por debajo del nivel de significancia considerada. Se rechaza la Hipoétesis nula
(HO), por lo tanto, existe una relacion entre la motivacién y el desempefio laborales
de los conductores de la E.T. UNIDOS CHAMA S.A. de la Ruta (SO04) en el afio

2020.
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5.2.2. Prueba de Hipétesis Especificas

a. Hipdtesis Especifico 01

H.0.: La motivacion de logro no se relaciona con el desempefio laboral de los

conductoresde la E.T. UNIDOS CHAMA S.A. de la Ruta (SO04) en el afio 2020.

HE1: La motivacion de logro se relaciona con el desempefio laboral de los

conductoresde la E.T. UNIDOS CHAMA S.A. de la Ruta (SO04) en el afio 2020.

Tabla 61: Correlaciones de Hipdtesis Especifico 01

MOTIVACION  DESEMPERC

DE LOGRO LABORAL
MOTIVACION DE LOGRO  Correlacién de Pearson 1 5817
Sig. (hilateral) 000
N 45 45
DESEMPENO LABORAL  Correlacién de Pearson &817 1
Sig. (bilateral) ,000
M 45 45

** Lacorrelacion es significativa en gl nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia

Analisis:

Se observa en la tabla 61, existe una correlacion moderada de 0.581, segln el
coeficiente de Pearson y presenta una resultante de significancia de Sig= 0.00, el
cual esta por debajo del nivel de significancia considerada. Se rechaza la Hipotesis
nula (HO), por lo tanto, existe una relacién entre la motivacion de logro vy el
desempefio laboral de los conductoresde la E.T. UNIDOS CHAMA S.A. de la Ruta

(SO04) en el afio 2020.
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b. Hipétesis Especifico 02

H.0.: La motivacion de necesidad de poder no se relaciona con el desempefio

laboral delos conductores de la E.T. UNIDOS CHAMA S.A. de la Ruta (SO04) en

el afo 2020.

HE2: La motivacion de poder se relaciona con el desempefio laboral de los

conductoresde la E.T. UNIDOS CHAMA S.A. de la Ruta (SO04) en el afio 2020.

Tabla 62: Correlaciones de Hipotesis Especifico 02

MOTIVACION 3
POR DESEMPENO

NECESIDAD LABORAL
MOTIVACION POR Caortelacioh de Pearson 1 188
HIABETIELE Sig. (bilateral) 216
I 45 45
DESEMPENQ LABORAL Carrelacionh de Pearson 188 1

Sig. (bilateral) 216

N 45 45

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis:

Se observa en la tabla 62, existe una correlacion no significativa de 0.188, segun el
coeficiente de Pearson y presenta una resultante de significancia de Sig= 0.216, el
cual esta por encima del nivel de significancia considerada. Se acepta la Hipotesis
nula (HO), por lo tanto, no existe una relacion entre la motivacion de poder y el
desempefio laboral de los conductores de laE.T. UNIDOS CHAMA S.A. de la Ruta

(SO04) en el afio 2020.
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c. Hipdtesis Especifico 03

H.0.: La motivacion de afiliacion no se relaciona con el desempefio laboral de losconductores

de la E.T. UNIDOS CHAMA S.A. de la Ruta (SO04) en el afio 2020.

HE3: La motivacion de afiliacion se relaciona con el desempefio laboral de losconductores

de la E.T. UNIDOS CHAMA S.A. de la Ruta (SO04) en el afio 2020.

Tabla 63: Correlaciones de Hipotesis Especifico 03

MOTIVACION i
DE DESEMPENO
AFILIACION LABORAL
MOTIVACION DE Correlacion de Pearson 1 457"
AFILIACION 0
Sig. (bilateral) ,002
N 45 45
DESEMPENO LABORAL  Correlacion de Pearson 457" 1
Sig. (hilateral) 002
N 45 45

** Lacorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Analisis:

Se observa en la tabla 63, existe una correlacion moderada de 0.457, segln el
coeficiente de Pearson y presenta una resultante de significancia de Sig= 0.002, el
cual esta por debajodel nivel de significancia considerada. Se rechaza la Hipotesis
nula (HO), por lo tanto, existe una relacion entre la motivacion de afiliacion y el
desempefio laboral de los conductores de la E.T. UNIDOS CHAMA S.A. de la Ruta

(SO04) en el afio 2020.
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5.3. Discusién de Resultados

De acuerdo con el Objetivo general de la investigacién, “Determinar de qué manera
la Motivacién Laboral se relaciona con el Desempefio de los conductores de la
Empresa de Transporte Unidos Chama S.A. (Ruta S004) en el afio 2020”. Se puede
sostener el cumplimiento de la hipdtesis general expuesta, los resultados adquiridos
de las encuestas realizadas a los conductores y la ejecucidn de la prueba de Pearson,
determind que la motivacion laboral se relaciona con el desempefio laboral de los
conductores de la Empresa de Transportes Unidos Chama S.A. Los resultados del
analisis estadistico nos indica que se obtuvo una correlacion moderada de 0.529
con un valor de significancia de

0.00 rechazando la Hipo6tesis nula. Los resultados obtenidos son semejantes a los
resultados encontrados por Aguirre, M. (2019) recalcando una relacién significativa
entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la oficina

comercial de Sedapal en Villa El Salvador.

En referencia a la Hipdtesis Especifica 01, la motivacion logro existe una relacion
moderada con el desempefio laboral de los conductores de la Empresa de Transporte
Unidos Chama S.A. (Ruta S004) en el afio 2020 Se puede sostener el
cumplimiento dela hip6tesis especifica 1 expuesta, los resultados adquiridos de las
encuestas realizadas a los conductores y la ejecuciéon de la prueba de Pearson,
determiné que la motivacion de logro se relaciona con el desempefio laboral de los
conductores de la Empresa de Transportes Unidos Chama S.A. Los resultados del
analisis estadistico nos indica que se obtuvo una correlacion moderada de 0.581 con

un valor de significancia de 0.00 rechazando la Hipétesis nula.

Para la Hipotesis Especifica 02, la motivacion de necesidad de poder existe una
correlacion no significativa con el desempefio laboral de los conductores de la

Empresa de Transporte Unidos Chama S.A. (Ruta SOO4) en el afio 2020, No se



puede sostener con firmeza el cumplimiento de la Hipotesis especifica 2
mencionada, los resultados adquiridos de las encuestas realizadas a los conductores
y la ejecucion de la prueba de Pearson, se determind que la motivacién de necesidad
de poder no se relaciona con el desempefio laboral de los conductores de la Empresa

Transporte Unidos Chama S.A.

Para la Hipotesis Especifica 03, la motivacion afiliacion existe una relacion
moderada con el desempefio laboral de los conductores de la Empresa de Transporte
Unidos Chama

S.A. (Ruta S004) en el afio 2020 Se puede sostener el cumplimiento de la hipétesis
especifica 3 expuesta, los resultados adquiridos de las encuestas realizadas a los
conductores y la ejecucién de la prueba de Pearson, determiné que la motivacion de
afiliacion se relaciona con el desempefio laboral de los conductores de la Empresa
de Transportes Unidos Chama S.A. Los resultados del analisis estadistico nos indica
gue se obtuvo una correlacion moderada de 0.457 con un valor de significancia de
0.02, valor que no supera el nivel de significancia minina, rechazando la Hipétesis

nula.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

En el trabajo de investigacion realizado, tenemos como resultado un nivel de significancia
de 0.00, en la correlacién de la variable independiente con la variable dependiente,
rechazando la Hip6tesis nula. Se demuestra que existe una correlaciéon moderada entre las
dos variables, podemos concluir que existe una relacion entre la motivacion y el desempefio

laboral de los conductores de la Empresa de Transportes Unidos Chama S.A.

Se determino que en la mayoria de los conductores de la empresa se encuentran con una
baja motivacién laboral, el cual influye en el desempefio de los conductores, presentando

mas del 50% de los conductores un desempefio laboral regular.

Se determind que existe una relacién entre la motivacion de logro con el desempefio laboral
de los conductores de la Empresa de Transporte Unidos Chama S.A.C, tenemos como
resultado un nivel de significancia de 0.00, en la correlacion de la motivacion de logro y
desempefio laboral. Como resultado nos indica que la mayoria de los conductores presenta
una muy baja motivacion de logro, indicandonos que los conductores no estan motivados

para recibir nuevos retos.

Se determind que existe una relacion entre la motivacion de afiliacion con el desempefio
laboral de los conductores de la Empresa de Transporte Unidos Chama S.A.C, tenemos
como resultado un nivel de significancia de 0.002, en la correlacion de la motivacién de
afiliacion y desempefio laboral. Como resultado nos indica que la mayoria de los
conductores presenta una muy baja motivacion de afiliacion, indicAndonos que los
conductores se les hace dificil interactuar en grupo de trabajo, haciendo que la

comunicacién y el intercambio de ideas sean dificiles.
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6.2. Recomendaciones

1. En base a los resultados del trabajo de investigacion, se recomienda a la empresa
implementar politicas de incentivos a los conductores, en base a las metas y objetivos
definidos, con la finalidad de aumentar la motivacion y potenciar las habilidades de los
conductores de la empresa. Como resultado, la empresa aumentaria la cantidad de
conductores motivados e incrementaria las habilidades de sus conductores, aumentando el

desempefio laboral en la empresa.

2. Serecomienda al area de Operaciones definir las metas y objetivos en la produccion de
los conductores de la empresa, considerando el nimero de vueltas que realiza un conductor
con la finalidad de poder medir su desempefio. A su vez la empresa debe implementar un
programa de compensacion para los conductores que realizan una mayor produccion, como
también a los conductores que cuidan el consumo de combustible y el cuidado de su unidad.
Como resultado la empresa aumentaria la productividad de los conductores y reducirian los

gastos operativos de mantenimiento (preventivo y correctivo) que realizan habitualmente.

3. Se recomienda brindar capacitaciones continuas — 02 veces por mes de manejo seguro
y seguridad vial a los conductores de la empresa, con la finalidad de potenciar sus
conocimientos y habilidades en la conduccion, para la reduccion de accidentes en el
transcurso del viaje. Por otro lado, aumentamos la seguridad y la motivacién de los

conductores en la empresa con las capacitaciones realizadas.

4. Se recomienda incrementar y mejorar la comunicacion de los conductores con el area
de operaciones, fomentando la participacion de los conductores en las reuniones de trabajos

con la finalidad de escuchar nuevas recomendaciones de mejoras en las operaciones.
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Cuestionario para medir la Motivacion Laboral
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Esta escala le presenta a usted, algunas posibles situaciones. En cada una debera

indicar su grado de acuerdo o desacuerdo, para lo cual deber& poner una equis (X)

debajo de la categoria que describa mejor sus rasgos motivacionales. Trabaje con el

siguiente criterio.

equivale a DEFINITIVAMENTE EN DESACUERDO

. equivale a MUY EN DESACUERDO

. equivale a EN DESACUERDO.

. equivale a DE ACUERDO

. equivale a MUY DE ACUERDO

B N NE

. equivale a DEFINITIVAMENTE DE ACUERDO.

PREGUNTAS

DESACUERDO

ACUERDO

T] 2] 3

41 5] 6

CUANDO ESTOY CON MIS COMPANEROS DE TRABAJO

Trato de entenderlos.

Cuestiono lo que opinan.

Se me hace facil adecuarme ala opinion de otros.

TRABAJO

Estoy dispuesto a dar mi apoyo

Pienso mucho en lo que voy adecir

[T
o| ol s =] wl |-

Acepto las ordenes

0
C
>

NDO ESTOY CON MIS AMIGOS

Doy lo mejor de mi

Participo de lo que ellos acuerdan

[(e] ee] BN

Me gusta aportar ideas

CUANDO TRABAJAMOS EN GRUPO

Tomo lainiciativa

Organizo las ideas para llegar al objetivo

Al final doy a conocer mis opiniones

CUANDO ESTOY FRENTE A OTROS GRUPOS DE TRABAJO

Demuestro todo mi aprendizaje

Me adhiero al trabajo

Aporto ideas para que todo salga bien

SIE

EL TRABAJO TODO DEPENDIERA DE MI

16

Las nuevas ideas la consultarian con el jefe

17

Demostrarialo mejor sin decirle nada a nadie

AMI

AMIGOS DEL TRABAJO

18

Los tratos atodos por igual

19

Les digo lo que tienen que hacer

20

Les escucho susideas
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CUANDO TRABAJO EN EQUIPO CON MIS AMIGOS

21

Todos cooperan

22

Suelen no aportar ideas

23

Todos quieren llegar al mismo objetivo

CUANDO UN COMPANERO DE TRABAJO SE DISTRAE

24|Hablo con él

EL SEXO OPUESTO EN LA EMPRESA

25

Ayuda a perfeccionar el trabajo

26

Brinda mejores aportes

27

Maneja mejor el area de trabajo

LAS MUJERES QUE LABORAN CONMIGO

28

Realizan un buen trabajo

29

Me comprenden mejor

30

Saben ponerse en tu lugar

CUANDO SE TRABAJA CON UNA JEFA

31

Recibe nuestros aportes

32

Toma sus propias decisiones

33

Consultaantes de tomar una decisién

RESPECTO A MIS CONOCIDOS

34

Trato de que se organicen

35

Decido que es lo que deben de hacer para mejorar

36

Los impulso a hacer las cosas bien

CO

N QUIENES COMPARTO RATOS LIBRES

37

Se me hace facil llegar a un acuerdo

38

Se quedan callados porque saben que yo dirijo

AM

IS COMPANEROS DE TRABAJO

39

CUANDO SE CELEBRA ALGUNA FIESTA EN LO LABORAL

Acepto lo que decide el grupo

40

Nos organizamos adecuadamente

DURANTE LA CELEBRACION

41 | Me adapto a lo que dice el grupo

CUANDO LA CELEBRACION TERMINA

42

Me quedo conforme

43

Me siento satisfecho
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Apéndice B

Cuestionario para medir la Desempefio Laboral

INSTRUCCIONES:
Responda las siguientes preguntas de manera objetiva, de acuerdo con el desempefio

laboral de cada trabajador. Margue con una (X)

Nunca

Algunas veces

Frecuentemente

W|IN|FP,]|O

Siempre

NO

DIMENSIONES/ITEMS N AV | F

ORIENTACION DE RESULTADOS 0 1 2

Terminasu trabajo oportunamente en los plazos sefialados a
funcién de la normatividad institucional.

Cumple con las tareas que se le asigna. Realiza eficazmente su
trabajo

Realiza eficazmente su trabajo

Cuando recibo unaorden, cumplo con prontitud sin buscar
excusas para aplazar el asunto.

DISCIPLINA

Realizo las labores de acuerdo alo planificado.

Me gusta ordenar las cosas.

No me molesta el desorden

Con que frecuenciallegatarde y falta continuamente.

olo|N|d~|w

Faltacontinuamente al trabajo

ACTITUD COOPERATIVA

Se muestra amable y respetuoso con los usuarios 'y
compaferos de trabajo.

Brindaunaadecuada orientaciéon alos usuarios.

12

Evitalos conflictos dentro del equipo de trabajo.

13

Utilizo un buen vocabulario en el trabajo

14

Escucho laopinién delos demas

INICIATIVA

Propone nuevas ideas paramejorar los procesos de trabajo.

Se muestra asequible al cambio

10

Es proactivo




18

Tiene gran capacidad pararesolver problemas y anticiparse a
los conflictos.
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RESPONSABILIDAD

11

Asume las consecuencias delas actividades realizadas en su
trabajo.

12

Llegapuntualmente al centro de salud.

13

¢ Persiste hasta que alcance la metafijada?

CONOCIMIENTO DEL TRABAJO

14

Planifica con anticipacién sus actividades

23

Hace uso de indicadores paralogra metas establecidas.

15

Se preocupa por alcanzar las metas propuestas.

25

El esfuerzo que realizas va acorde con los objetivos del centro
de trabajo.

16

Realiza bien su trabajo y tareas relacionadas con el puesto que
desempenfia.

CALIDAD

27

No comete errores al realizar su trabajo.

28

Hace uso racional de los recursos

17

No requiere de unasupervision frecuente en los trabajos que
realiza.

30

Lasupervisién que requiero en el trabajo es minima.

18

Es profesional y competente en el trabajo que realiza.

19

Se muestra cortés y educado en el trato hacialos demas.

20

Hago mi trabajo lo mejor posible

EXACTITUD

21

;Siempre se si el trabajo esta bien o mal?

TRABAJO EN EQUIPO

22

Muestraunaactitud positiva paraintegrarse al equipo de
trabajo.

23

Seidentificafacilmente con los objetivos del equipo de trabajo.

24

Apoyo los programas de mejoramiento de laempresa.

LIDERAZGO

25

Los lideres son importantes dentro del centro de trabajo

26

Ud. se consideraun lider dentro del centro de trabajo?




