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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, planteé como objetivo determinar la
medida de la relacion existente entre las variables motivacion y desempefio
laboral de los trabajadores de la Fabrica de Chocolate y Cocoa Kotosh E.I.R.L
Huanuco-2020.

La poblacion de estudio estd conformada por 24 trabajadores, quienes
también son la muestra por ser pequefia, se realizd0 una encuesta para la
recoleccion de datos y conocer como se comportan las variables. El
cuestionario consta de 20 afirmaciones, en medicion de escala de Likert.

En cuanto a la metodologia de la investigacion es de tipo aplicada, con un
enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo - correlacional y un disefio no

experimental.

Para el procesamiento y analisis de datos se utilizo el programa estadistico
SPSS, de la misma forma se midio la correlacion de las variables mediante la
prueba de coeficiente de correlaciéon de Pearson, donde se obtuvo un nivel
relacional moderado de 0,415. De tal manera se comprobd que existe una
relacion significativa entre motivacion y desempefio laboral de los

trabajadores de la Fabrica de Chocolate y Cocoa Kotosh.

Palabras Claves: Motivacion, Desempefio laboral, Factores extrinsecos e

intrinsecos
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ABSTRACT

The present research work, proposed as an objective to determine the
measure of the existing relationship between the variables motivation and work
performance of the workers of the Chocolate Factory and Cocoa Kotosh
E.l.R.L Huanuco-2020.

The study population is made up of 24 workers, who are also the sample
because it is small, a survey was carried out to collect data and find out how
the variables behave. The questionnaire consists of 20 statements, measured

on the Likert scale.

Regarding the research methodology, it is applied, with a quantitative

approach, descriptive-correlational scope and a non-experimental design.

For the data processing and analysis, the SPSS statistical program was used,
in the same way the correlation of the variables was measured using the
Pearson correlation coefficient test, where a moderate relational level of 0.415
was obtained. In this way, it was found that there is a significant relationship
between motivation and work performance of the workers of the Chocolate

Factory and Cocoa Kotosh.

Key Words: Motivation, Job performance, Extrinsic and intrinsic factors
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INTRODUCCION

El recurso humano es la mas compleja y de vital importancia para las
organizaciones, hoy en dia depende de éste la competitividad y el éxito de la
empresa, es por ello que se debe conocer al personal, saber qué es lo que lo
mueve, de esta manera crear estrategias y planes que lo motiven y por lo
tanto tengan un adecuado desempeifio en sus funciones. En este contexto la
investigacion titulado “La Motivacion y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Fabrica de Chocolate y Cocoa Kotosh E.l.R.L Huanuco -
2020 se justifica de manera tedrica, practica y metodoldgica, en beneficio de
las empresas que puedan entender la importancia y aplicar la motivacion en
sus trabajadores, ya que un personal motivado es un colaborador
comprometido y dedicado, de manera practica en beneficio para la sociedad
con los resultados hallados, se aplicé instrumentos metodoldgicos para dar

firmeza y consistencia a la informacion obtenida.
La investigacion se desarroll6 en cinco capitulos:

En el Capitulo I, hallaremos la descripcién del problema y cuales fueron los
objetivos del trabajo de Investigacion, general y especifico.

En el Capitulo Il, encontraremos el marco teorico, en la que se redacto los
antecedentes y las bases tedricas que sirvieron de sustento a la relacién de
variables de estudio.

En el Capitulo Ill, se presenté la metodologia que fueron utilizados en el
proceso de la investigacion.

En el Capitulo IV, se muestra los resultados que se obtuvieron de la encuesta
realizada a la muestra de estudio. Y en el capitulo V se discuti6 los resultados,

finalizando con las conclusiones y recomendaciones, bibliografia y anexos.

Xl
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El avance tecnologico, la competencia y el crecimiento
organizacional de las compafias son elementos que a lo largo de
los afios van aumentando su desarrollo productivo con la finalidad
de garantizar el éxito para las organizaciones, en la cual el papel que
cumplen los jefes y directivos son muy importantes, influyendo y
motivando a los trabajadores, de tal manera que tengan un buen

desempefio en sus actividades laborales (Pefia & Villén, 2018).

Hoy en dia los colaboradores se centran mucho mas en sus
emociones, si estan felices, si se encuentran seguros, si se sienten
reconocidos y valorados, si se sienten escuchados; es por ello que el
motivar adecuadamente a los trabajadores se ha convertido
en una actividad que conseguira que los trabajadores se sientan
comprometidos y creen un sentido de pertenencia y las actividades que
realizan cada uno de ellos lo hagan con el mejor desempefio y por lo
tanto arrojen resultados positivos a fin de contribuir con éxito en lo que

hace la empresa (Pefia & Villon, 2018).

La motivacion es una herramienta muy efectiva en las empresas,
debe de ser un compromiso continuo debido a que contribuye al
mejor desempefio de los trabajadores. Un trabajador satisfecho y con
un buen estimulo estard directamente vinculada a una mayor
productividad. Es por ello que es muy necesario enfocarnos en el
talento humano de la empresa, invirtiendo tiempo, recursos vy
elementos que ofrezcan motivacion en los equipos de trabajo, ya
gue estos generan muchos beneficios que ayudaran crecer a la
empresa (Rivas, 2018).

Segun Torres (2018) “En una empresa con trabajadores sin
motivacion el 20% de la jornada laboral significa una pérdida de tiempo

y el 55% es improductivo” (p.2).
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Son muchas las causas que pueden llevar a la desmotivacion, los
trabajadores desmotivados, pierden el entusiasmo, la ilusion y las
consecuencias para la empresa son negativas ya que pueden afectar
no solamente al entorno laboral sino también al desempefio en sus
actividades cotidianas, la productividad y la calidad del trabajo.

En el Perd, hoy en dia estamos en un mercado cada vez mas
competitivo, un factor muy importante dentro de la empresa son las
personas y como gestionarlas de manera que tengan un buen
desempeiio, lo cual conlleva a realizar un conjunto de acciones, entre
ellas, la implementacion de la motivacion en las empresas. Sin
embargo en nuestro pais no todas las empresas creen que la
motivacion en sus trabajadores forje un mejor desempefio en ellos y
omiten todas las actividades que llevan a esto, teniendo una gestion
deficiente y sin enfocarse en lo principal que son los colaboradores,
creen que motivan al colaborador incrementando su salario, pero los
colaboradores casi siempre tienen otras necesidades u otras

expectativas (Sanchez B. 1., 2019).

El desempefio laboral es un proceso perdurable dentro de la
empresa, este proceso es primordial para comprobar el logro de los
objetivos y metas planteadas. La revisiébn del desempefio de los
colaboradores, nos permite tener colaboradores calificados y que se
desenvuelven bien en las actividades que realiza; motivar al trabajador
es una de las acciones internas mas importantes ya que permitira
canalizar el esfuerzo del colaborador para elevar su nivel de

compromiso y rendimiento en el trabajo (Figueroa, 2018).

Estamos en constante cambio, es por ello que las empresas,
tanto grandes como pequefias tienen que adaptarse para ser
competitivas en el mercado, dado que los colaboradores son el
principal instrumento para el éxito de éstas. Sin embargo los directivos
practican una gestion en la que no toman en cuenta el factor humano
y consideran que invertir en ellos es un gasto. Esto se puede apreciar
en la FABRICA DE CHOCOLATE Y COCOA KOTOSH E.LR.L; cuya

actividad de negocio es la produccién y comercializacién de cocoa y

15



1.2

chocolate, con mas de 20 afios en el mercado laboral empresarial de
Huanuco.

En dicha empresa se percibié desinterés por las actividades
realizadas, esto se ve reflejada en el desempefio de los trabajadores,
ya sea por la falta de reconocimiento o condiciones de trabajo
precarias, las cuales no se pueden determinar de manera empirica, es
por ello que se analizara la influencia de la motivacion mediante las
dimensiones de la teoria de los dos factores de Herzberg, los factores
extrinsecos (higiénicos) e intrinsecos (motivacionales), en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa, con el objetivo
de conocer el comportamiento de las variables, las cuales seran
beneficiosas para el propietario, los trabajadores y los clientes,

brindando una mayor productividad y rentabilidad para la empresa.

FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1 PROBLEMA GENERAL

¢En qué medida la Motivacion se relaciona con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la FABRICA
DE CHOCOLATE Y COCOA KOTOSH E.l.R.L Huanuco
- 20207

1.2.2 PROBLEMA ESPECIFICO

a) ¢ En qué medida los factores extrinsecos se relacionan
con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
FABRICA DE CHOCOLATE Y COCOA KOTOSH E.I.R.L
Huanuco — 20207

b) ¢ En qué medida los factores intrinsecos se relacionan
con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
FABRICA DE CHOCOLATE Y COCOA KOTOSH E.I.R.L

Huanuco — 20207

16



1.3 OBJETIVOS
1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar la medida en la que se relaciona la Motivacion
con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
FABRICA DE CHOCOLATE Y COCOA KOTOSH E.I.R.L
Huanuco — 2020.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Determinar la medida en la que se relaciona los
factores extrinsecos con el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la FABRICA DE CHOCOLATE Y COCOA
KOTOSH E.I.R.L Huanuco — 2020.

b) Determinar la medida en la que se relaciona los
factores intrinsecos con el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la FABRICA DE CHOCOLATE Y COCOA
KOTOSH E.I.R.L Huanuco — 2020.

1.4  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.4.1 JUSTIFICACION TEORICA
A través del presente trabajo de investigacion se podra
aportar un conjunto de nuevos conocimientos teoricos
sistematizados de la motivacion en el desempefio laboral
de los trabajadores, lograndose determinar la importancia

y el entendimiento de las variables en una empresa.

1.4.2 JUSTIFICACION METODOLOGICA
En la investigacion se aplicara instrumentos como el
cuestionario y otros procedimientos para darle firmeza y
consistencia a la informacion obtenida, las cuales se
logrardn del analisis de las variables motivacion y

desempefio laboral.

1.4.3 JUSTIFICACION PRACTICA
A nivel préactico con el desarrollo de la investigacion se

alcanzara los objetivos planteados en un principio, y de
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acuerdo a éste el duefio de la empresa al conocer la
influencia de la motivacion en el desempefio laboral,
podra realizar un plan y gestionar la motivacion en sus

colaboradores.

15 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
Las limitaciones durante la elaboracion de la
investigacion fueron las siguientes:
a) En cuanto a la disponibilidad de tiempo del duefio
del negocio para recabar informacion y a los trabajadores
de la Fabrica de Chocolate y Cocoa Kotosh. que solo se

desocupan en horas de almuerzo.

1.6 VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION
El presente trabajo de investigacion fue viable porque se conté
con el apoyo del duefio de la empresa para acceder a ella 'y
desarrollar la investigacion, asi también se encontrd suficiente
informacion que se emplearon como soporte tedrico de la

investigacion.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1 ANTECEDENTES INTERNACIONALES
Cadena, A. (2019) “La Motivacion y su relacién con el
Desempefio Laboral en la empresa Envatub S.A. de la provincia
de Pichincha” (tesis de pregrado) Pontificia Universidad Catolica

del Ecuador; concluye:

“Se establecié que entre la motivacion y el desempefio laboral
si existe correlacion de las dos variables mediante las
necesidades y las competencias establecidas para los operarios
de Envatub S.A. a excepcion de las necesidades de autoestima”.
(Cadena, 2019)

Cadena (2019) “El factor que incidié en la motivacién laboral con
puntuacion baja fue la escala de las necesidades Sociales y de
Pertenencia relacionados a esto con la interaccioén social y el
trabajo en equipo con el 68% de los operarios de Envatub S.A.
mientras que las necesidades de proteccion y seguridad y las
necesidades de autorrealizacidbn se encuentran en un punto

medio”.

Benavides, R. (2019) “La motivacion y el desemperio laboral:
el capital humano como factor clave en una organizacion,
trabajadores del GAD Municipal del cantén Salina”, (tesis de
pregrado) Universidad Peninsula de Santa Elena, Ecuador;

concluye:

“La presente investigacion ha analizado la motivacion y el
desempenio laboral de los trabajadores del GAD Municipal del
cantén Salina permitié determinar que existe un adecuado grado
de motivacion, el cual influiria positivamente en el desempefio
laboral de los trabajadores GAD municipal del cantdon Salinas”
(Benavides, 2019).
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Benavides (2019) mencioné que “existe un 35% de
trabajadores que sienten la necesidad de poder, mientras que
otro 35% de trabajadores que quisieran tener una equidad en la
asignacion de recursos y recompensas. Por otra parte, el 100%
de los trabajadores indican que sus competencias Yy
conocimientos logran a contribuir de manera suficiente a mucha
para el desarrollo de las actividades encomendadas; y el 100%
de trabajadores mencionan ser eficientes y eficaces al realizar

sus actividades diarias”.

Darmohraj, A. (2018) “Motivacion del Personal Civil de la
Direccion de Relaciones Institucionales de la Armada Argentina. Un
estudio descriptivo sobre las principales variables intervinientes”
(tesis de pregrado) Universidad Mayor de San Andrés, Bolivia;

concluye:

Darmohraj (2018) “Los resultados de la encuesta nos
muestra los siguientes datos: el 57% de los encuestados afirma
estar satisfecho con la Institucidén, 28% contesté neutral y un
15% se mostré insatisfecho, el 43% quisiera trabajar mas de 10
afos en la Institucion y, el 24% no sabe por cuanto, el 72% sigue
eligiendo la Armada como un lugar en el que quiere trabajar, el
factor econdmico afecta de manera negativa a la motivacion de
los trabajadores, afirman que su remuneracién no es adecuada.
Por otro lado, respecto al ambiente donde se desarrollan las
tareas diarias, mas de la mitad de los empleados afirma que las

condiciones fisicas no son apropiadas”.

“Con respecto a los factores intrinsecos de motivacion de
Herzberg, el reconocimiento y el crecimiento personal dentro de
la Direccion de Relaciones Institucionales estarian afectando
negativamente a la satisfaccion de sus empleados civiles. Por
otro lado, la encuesta nos demostro que los jefes que menos

valoran el trabajo de sus colaboradores, son los de Relaciones
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Publicas (29%) y Comunicacion Institucional (43%), varios
factores tanto intrinsecos como extrinsecos estan afectando la
satisfaccion de una parte de los trabajadores civiles de la DIRI y
a su vez, la falta de conduccion de los jefes y poca consideracion
de los empleados profesionales y con jerarquias medias y altas
contribuye a respuestas negativas sobre la motivacion”
(Darmohraj, 2018).

2.1.2 ANTECEDENTES NACIONALES

Torres & Quijaite (2018) “Motivacion y Desempefio Laboral
de los trabajadores en la empresa de transporte Leonel Sac, Santa
Anita — 2018” (tesis de pregrado) Universidad Maria Auxiliadora,

Lima; concluye:

Torres & Quijaite (2018) afirmando que “se determiné que
existe relacion directa entre la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa de transporte Leonel
SAC, Santa Anita-2018, considerando el papel preponderante

de los factores extrinsecos respecto a los intrinsecos”.

Torres & Quijaite (2018) menciondé que “respecto al
primer objetivo especifico, se concluye que no existe relacién
directa entre los factores intrinsecos y el desempefio laboral,
mientras que respecto al segundo objetivo especifico, se
determina que existe relacion directa entre los factores
extrinsecos y el desempefio laboral de los trabajadores en la

Empresa de transporte Leonel SAC, Santa Anita-2018”.

Apolaya, P. (2019) “Motivacién y el Rendimiento del personal
gue labora en un casino en la ciudad de Ica — 2019” (tesis de

pregrado) Universidad Auténoma de Ica; concluye:

Apolaya (2019) “El estudio efectuado a la mejora del
Rendimiento ocupacional del personal del casino, rechaza la
hipétesis nula por ello se logra asentir la afirmativa existente

entre la motivacion y el rendimiento ocupacional’.
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Apolaya (2019) determiné6 que “los componentes
motivacionales  (intrinsecos) como  logro, progreso,
reconocimiento, y responsabilidad favorecen con el progreso del
rendimiento ocupacional del personal del casino, asi también se
establece que los constituyentes de la motivacion extrinseca
como las condiciones  ocupacionales, supervision,
reconocimiento y politicas favorecen con el progreso del
rendimiento ocupacional del personal del casino, porque refuta
la hipotesis nula, por lo que se puede aseverar la coexistencia
de relacion entre la m. intrinseca y el rendimiento de los

trabajadores.”

Apaza, S. (2019) “Influencia de la motivacion sobre el
desempeiio laboral en colaboradores del Banco de Crédito del Peru
BCP — Juliaca 2019” (tesis de pregrado) Universidad Peruana

Union, Lima; concluye:

Apaza (2019) “respecto al problema general que a un
nivel de significancia del 5%, existe un nivel de significancia alta
de la motivacion sobre el desempefio laboral; por lo tanto, el
nivel de motivacion influye positivamente alta sobre el
desempefio laboral en los colaboradores del Banco de Crédito
del Peru Juliaca 2019; asimismo se concluye respecto a la
primera y segunda hipotesis especifica que a un nivel de
significancia del 5%, se acepta la hipétesis alterna que la
motivacion extrinseca influye significativamente en el
desemperio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito
del Pera 2019”.

2.1.3 ANTECEDENTES LOCALES

Bresciani, G. (2019) “Motivacion y Desempefio Laboral de los
colaboradores de la empresa Sociedad Happyland Perd S.A. —
Huanuco, 2019 — 1”7 (Tesis de Pregrado) Universidad de Huanuco;

concluye:
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“Mediante la investigacion ejecutada se atestigua que la
relacion que existe entre la motivacion y el desempeiio laboral
en la empresa Sociedad Happyland Peru S.A. — Huanuco, 2019-
I, es de 0,481 de correlacion de Spearman encontrandose en la
TABLA N°27, es por ello que se acepta la hipo6tesis general.
Cabe recalcar que se encuentra dentro de una valoracién
moderada, es decir, la motivacion si incide de manera regular en
el desempefio laboral en la empresa Sociedad Happyland Peru
S.A.- Huéanuco, 2019 — I. A la vez se demuestra que en la tabla
N° 3 con respecto a la pregunta UN SUELDO ALTO ES UN
CLARO INDICATIVO DE VALOR QUE TIENE EL
TRABAJADOR PARA LA EMPRESA, obteniendo como
resultado que el 42,11% de los colaboradores estan
parcialmente de acuerdo. Este dato nos muestra que la mayoria
de personas se sienten motivados de trabajar con un sueldo alto,
ya que es un claro indicativo para el trabajador de la empresa,
siendo un factor que les motiva més para desempefarse mejor

dentro de la empresa’. (Bresciani, 2019)

Bresciani (2019) mencion6 que “se afirma la hipétesis
especifica 1; y la hipétesis especifica 2, si existe una relacion
significativa entre la dimension motivacion extrinseca e
intrinseca y el desempefio laboral en la empresa sociedad

Happyland Pera S.A — Huanuco, 2019 - I”.

Ramos, C. (2019) “La Motivacion y el Desempefio laboral de los
trabajadores del Restaurant Sol de Mayo SCRL Huanuco 2019”

(tesis de pregrado) Universidad de Huanuco; concluye:

Ramos (2019) “Habiéndose determinado la relacion de la
motivacion y el desempefio Laboral de los trabajadores del
Restaurant “Sol de Mayo” SCRL Huanuco y segun los resultados
del coeficiente Rho de Spearman es de 0.497, es decir un 50%

de relacion, encontrandose en un nivel de correlacién moderada;
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en tal sentido podemos decir que si existe relacion moderada
entre la motivacion con el desempefio Laboral de los

trabajadores del Restaurant “Sol de Mayo” SCRL”.

Ramos (2019) aludi6 que “lLas necesidades
existenciales se relacionan moderadamente, mientras que las
necesidades de relacion se relacionan de manera muy baja, asi
también las necesidades crecimiento tienen una relacion baja
con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
RESTAURANT SOL DE MAYO SCRL”.

Rodriguez, L. (2019) “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral de los empleados de la Administracion de la Direccion
General PNP del Ministerio del Interior 2019” (tesis de pregrado)

Universidad Nacional Hermilio Valdizan, Huanuco; concluye:

Rodriguez (2019) “Se determind que el clima
organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio laboral, asi como también se establecié que la
cooperacion, el liderazgo, la toma de decisiones, las relaciones
interpersonales, el control y la motivacibn se relacionan
significativamente con el desempefio laboral de los empleados
de la administracion de la Direccion General PNP del Ministerio
del Interior”.

Rodriguez (2019) “El clima organizacional suscitado en
la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica de
Huéanuco, es inadecuado en un 50%, es decir para 10
colaboradores mientras que el desempefio laboral de los
colaboradores de la Oficina Departamental de Estadistica e

Informatica de Huanuco, es regular en un 55%”.
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2.2 BASES TEORICAS
2.2.1 MOTIVACION
2.2.1.1 DEFINICION

A pesar de la gran importancia de la motivacion, resulta
un poco dificil definirla en pocas palabras y sobre todo no existe
consenso entre los diferentes escritores al respecto, es por ello
gue aplicarlo en las empresas es un tanto dificultoso.

La motivacion es un proceso psicolégico fundamental, es
uno de los elementos mas importantes para comprender el
comportamiento de las personas. La competitividad de una
empresa en el mercado, depende primordialmente de la
colaboracion y cooperacion que existe por dentro. Cada
empresa logra el desempefio que merece y consecuentemente
ello permite alcanzar los objetivos y el éxito del negocio.

La motivacion es un proceso que depende de tres fases:
curso, es decir la direccion hacia el cual se dirige el
comportamiento, la intensidad y la persistencia de los esfuerzos
del trabajador para alcanzar determinado objetivo (Chiavenato,
2009).

“En el campo empresarial, podemos definir la motivacion
como el proceso mediante el cual cada trabajador cumple su
tarea laboral con eficiencia para lograr una meta o resultado
mediante el cual puede satisfacer sus necesidades particulares”
(Castillo , 2012).

“La motivacion es el resultado de la interaccion de los
individuos con la situacion. Se define la motivacion como los
procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia
del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un
objetivo” (Robbins & Judge, 2009).

La motivacion laboral consiste principalmente en
mantener culturas y valores organizacionales que lleven a un
mejor desempefio, es por esto que es muy importante brindar

estimulo a los trabajadores y equipos de trabajo de manera que
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puedan dar todo lo mejor de ellos para beneficio de las
organizaciones y de ellos mismos (Guédez, 2013).

2.2.1.2 IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION LABORAL

Las empresas cada vez méas, dependen del talento humano,
de sus conocimientos, habilidades, creatividad y sobre todo
lealtad y sentido de pertenencia hacia ella; todo esto debido a
que los mercados se hacen exigentes y muy competitivos dia
tras dia. El desempefio deseado del trabajador en una empresa
y que lo animen a lograr eficientemente los objetivos, es
conseguible con una actitud favorable y beneficiosa para ellos,
promoviendo la creacién de un medio de condiciones motivantes
(Castillo , 2012).

La gestion del personal implica optimizar el desempefio de
los trabajadores mediante el logro y mantenimiento de
trabajadores motivados y capacitados para llevar a cabo su
trabajo. Los jefes y directivos de las organizaciones necesitan
conocer y saber la importancia de la motivacién y su proceso,
conocer qué es lo que mueve a las personas y de esta manera

podran crear colaboradores satisfechos y empresas productivas.

2.2.1.3 PROCESO DE LA MOTIVACION

Es importante saber cémo funciona el proceso de la
motivacion, ya que existen un sin fin de factores que motivan a
las personas y éstas estan en constante cambio, lo que motiva
hoy a un trabajador mafiana ya no puede estimularlo. Segun
Chiavenato (2009) nos menciona que la mayoria de las teorias
estan dirigidas a las necesidades o a las metas, y define las
metas como un resultado que buscan los trabajadores y éstos
actian como estimulos que lo atraen. El solo hecho de
alcanzarlas disminuye o reduce las necesidades de la persona.
Asimismo las metas pueden ser positivas como aumento de
salarios, reconocimiento, elogios, confianza, etc.; en cambio las

necesidades son privaciones o carencias que la persona
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experimenta en un tiempo determinado, estas pueden ser
necesidades fisioldgicas, psicoldégicas o sociologicas. Las
personas se vuelven mas susceptibles a los esfuerzos de los

directivos por motivarlos, cuando surgen estas necesidades.
El proceso de la motivacion:

1. Surge la necesidad o carencia rompiendo el equilibrio, la
cual provoca incomodidad en la persona, y esta
desencadena el proceso de reducir o eliminar la tension.

2. Para satisfacer la necesidad o carencia, la persona toma
accion y surge el comportamiento encaminado en esa
meta.

3. Cuando la persona satisface la necesidad o carencia
sentida al principio, el proceso de motivacion tuvo éxito,
pero sila persona no logra eliminar o reducir esa carencia,
surge la insatisfaccion, frustracién o conflicto.

4. Esa evaluacion de desempefio, fija algun tipo de
recompensa o sancion para la persona.

5. Se libera o desencadena un proceso nuevo de motivaciéon

y de esta manera se inicia otro ciclo.

Para Castillo (2012) el proceso de la motivacién requiere de
dos elementos indispensables: las necesidades o carencias por
parte del colaborador y la oportunidad de satisfacer por el lado de
la empresa. Las personas son vistas como buscadores incesantes
de logros que les van a permitir satisfacer sus necesidades, a
medida que la empresa les ofrezca oportunidades para el logro de
mayores satisfacciones, hace que el trabajador busque
condiciones que le permiten satisfacer necesidades cada vez mas
importantes para é€l, asimismo si la persona siente frustracion,
reduce o pierde el interés para alcanzar las metas de la

organizacion.

Las personas permanecen en busqueda constante de cubrir

sus necesidades, por lo tanto es duefio de un incalculable potencial
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de desempefio que esta dispuesto a ponerlo al servicio de la
organizacion si este le brinda excelentes condiciones para

desarrollarse completamente.

2.2.1.4 LAS TRES CLAVES DE LA MOTIVACION LABORAL
Para Pink (2009) “Trabajar es algo tan natural como jugar y
descansar y que, bajo las condiciones adecuadas, el ser humano
aceptara e incluso buscara este tipo de responsabilidad”, ya que la
mayoria de los trabajadores se sienten mas empujados por la
motivacion del tipo intrinseca, es decir que le agrade su trabajo en
si, las actividades que realiza le lleven al logro de objetivos

importantes y la superacion de si mismo.

De esta manera menciona las tres claves de la motivacion

intrinseca:

e AUTONOMIA: Motivar a los colaboradores en su
capacidad de autonomia para desarrollarse en su
puesto de trabajo, si se le brinda al trabajador mayor
autonomia, este se compromete con su trabajo ya que
él va decidir como, cuando y dénde lo va hacer. Es decir
marcarle un objetivo y que él lo cumpla, de manera que
siempre va existir interdependencia. La sensacion de
autonomia produce un efecto positivo en el colaborador,
lo cual har4 que realice mejor su trabajo y esto sea
provechoso para la empresa.

e MAESTRIA: Son los retos o desafios que se le da al
trabajador en sus puestos, implica motivar a los
colaboradores en su crecimiento profesional,
formandoles, otorgandoles nuevas responsabilidades,
reconociendo y potenciando sus talentos, asi como
también mejorando sus puntos débiles.

o PROPOSITO: Se refiere a establecer objetivos realistas

y mejorar la comunicacion dentro de las organizaciones,
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hacerle sentir y demostrar cuan importante es el

trabajador para la empresa y el valor que este aporta.

2.2.1.5 TEORIAS DE LA MOTIVACION

Existen muchas investigaciones y teorias sobre la motivacion
y vistas desde diferentes perspectivas, se sabe que las personas
son atraidas por las metas, es por ello que la empresa si pretende
prever el comportamiento debe saber sobre estas metas y qué

haran las personas para alcanzarlas.

Las primeras teorias de la motivacion en la década de 1950.
Segun Robbins & Judge (2009) es importante estudiarlas ya que
es la base de las teorias contemporaneas y los directivos de las
empresas aun lo utilizan para explicar la motivacion en los

colaboradores:
TEORIA DE LA JERARQUI'A DE LAS NECESIDADES

La teoria de la motivacion de Abraham Maslow, basada en la
pirdmide las necesidades, se clasifica por el grado de influencia
en el comportamiento de la persona, asi como también por el
orden de Iimportancia. Maslow identificO las siguientes

necesidades:

1. Necesidades fisiolégicas o biolégicas, las cuales son
necesidades basicas y ciclicas ya que requieren de
satisfaccion continua para que la persona pueda
sobrevivir, estas necesidades son de alimentacion, cobijo,
necesidades corporales, entre otras.

2. Necesidades de seguridad estan relacionados de manera
estrecha con la capacidad de sobrevivencia de la
persona, sentirse libres de cualquier peligro ya sea reales
0 imaginarios, asi como también estar protegido de las
amenazas del entorno externo.

3. Necesidades sociales esta relacionada con la capacidad
de la persona de desenvolverse en la sociedad, con el

deseo de recibir y dar afecto, satisfacer la necesidad de

29



amistad, participacion, aceptacion y pertenencia a grupos
de cualquier tipo.

4. Necesidades de estima, esta relacionado con los factores
de estimacion internos y externos, como el respeto hacia
uno mismo, el amor propio, la confianza, la autonomia y
el logro, y externos como la necesidad de reconocimiento,
atencion y estatus en la empresa.

5. Necesidades de autorrealizacion, es la necesidad mas
alta del ser humano, la cual lo impulsa a su realizacion, y
lo llevan a realizarse mediante el desarrollo de las
habilidades, capacidades y aptitudes; refleja el esfuerzo
de cada individuo por lograr su potencial y desarrollarse

constantemente a lo largo de su vida.

Segun Maslow si se desea motivar al personal es necesario
conocer en qué nivel de la piramide se encuentra y centrar los
esfuerzos para satisfacer la necesidad de ese nivel o del nivel
superior. Estas cinco necesidades fueron clasificadas en érdenes
menores y mayores, las necesidades fisioldgicas y de seguridad
son de orden menor, mientras que las sociales, de estima y
autorrealizacién consideradas de orden mayor. La diferencia entre
estas dos 6rdenes es que las superiores se satisfacen mas de
forma internay las inferiores de forma externa como el salario, los

horarios de trabajo, etc.
LAS TEORIAS Xy Y

Douglas McGregor propuso dos enfoques distintos de las
personas en el trabajo: las teorias X y Y, McGregor después de
haber estudiado la forma en que los directivos se relacionaban
con los colaboradores, concluyé que los puntos de vista que ellos
tenian de la naturaleza de las personas se fundaba en ciertas
suposiciones y moldeaban su comportamiento hacia los

colaboradores de acuerdo con ellas.
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La teoria X plantea, que los directivos ven a los colaboradores
CcOmo personas que no les gusta su trabajo, es por ello que deben
ser dirigidos en todo momento e inclusive forzarlos a realizar dicho
trabajo. En oposicidon con estos puntos de vista negativos sobre la
naturaleza de las personas, con la teoria Y los directivos suponen
que los colaboradores consideran el trabajo algo tan normal como
un descanso o un juego, por lo que los colaboradores promedio
aprenderan aceptarlo, e incluso buscar ellos mismos, esta

responsabilidad.

Para entender la teoria de Douglas McGregor se hace
comparacion con la teoria de las necesidades de Maslow, la teoria
Y, hace mencion que las necesidades de orden superior son las
que dominan a las personas, y para McGregor esta era la teoria
mas valida a comparacion de la teoria X; es por ellos que fomento
ideas como trabajos que planteen retos y buenas relaciones
interpersonales, incluso toma de decisiones como ideas que

maximizan la motivacién de las personas en el trabajo.
TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

Esta teoria motivacional fue formulado por el psicélogo
americano Frederick Herzberg, como resultado de muchas
investigaciones, en las cuales solicitaba a las personas que
describieran situaciones en las que se sentian a gusto en su
trabajo como también cuando no se sentian satisfechos (Castillo
, 2012).

Herzberg basé su investigacion en 200 ingenieros y contadores,
utilizando cuestionarios para descubrir, qué factores en el trabajo
creaban satisfaccion laboral y cuales son las causaban
insatisfaccion. Aquellos factores que los llevaban a tener buenos
sentimientos fueron logro, reconocimiento, el trabajo en si mismo,
responsabilidad y avance, a estos factores los denominé factores
“motivadores” (Stimpson & Smith, 2011).
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La insatisfaccion se debio a otros cinco factores como politica
y administracién de la empresa, condiciones laborales, relaciones
con la supervision, con los comparfieros de trabajo, salario,
seguridad; a estos los denomind factores de “higiene”. Herzberg
considerd que los factores de higiene deberian de ser atendidos
por los directivos y gerentes para evitar la insatisfaccion. Herzberg
a pesar de basar su investigacion solo en 200 profesionales
colaboradores cualificados, su teoria de los dos factores es la que
ha tenido mayor impacto en las précticas motivacionales
(Stimpson & Smith, 2011).

DIMENSION.

Factores Higiénicos: Son las que hacen parte del entorno del
colaborador y si es que ésta no existe o0 no son favorables en la
empresa, causa insatisfaccion en el puesto de trabajo, pero la

presencia de estos factores no motiva a nadie.
INDICADORES:

e Condiciones en el trabajo: La condicion de trabajo es
cualquier elemento o caracteristica de entorno al lugar de
trabajo en la cual el trabajador realiza sus tareas, entre las
cuales pueden ser:

- lailuminacion

- la distribucién fisica
Equipos y herramientas de trabajo, que podria
influenciar ya sea en el aspecto fisico y social del
colaborador (Ocsa & Huayra, 2017).

e Relaciones con los compaferos: En el trabajo es donde
pasamos mas tiempo durante nuestra vida, por efecto los
compaferos de trabajo son con quienes se convive,
llevarse bien con ellos hace mas productivo vy
enriquecedor el lugar de trabajo, muy aparte de sentirnos

tranquilos.
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Relaciones con la supervision: Una buena relacion con
los superiores, hace que los colaboradores se sientan con
mas confianza al momento de tomar decisiones, compartir
ideas o solicitar una opinion.

Seguridad en el trabajo: segun el autor, refiere a la
confianza depositada en el colaborador ya sea por la
antigiiedad, reglas de trabajo justas, normas de trabajo
claramente definidas, etc.

Salario: La remuneracion no es un factor de estimulo para
muchos colaboradores pero necesita un trato justo. Si
creen que su salario es malo, posiblemente no se sientan
satisfechos en su entorno laboral. Entonces se hace
indispensable  realizar indagaciones sobre las
remuneraciones y hacer balances de lo que se esta
brindando con organizaciones analogas, esto puede ser
ventajoso para conocer si se esta siendo justo o no con el
pago. Ademas, los empresarios deben cerciorarse de
tener normas claras con respecto a remuneraciones,
bonos y aumentos.

Politicas de administracion de la empresa: Las
politicas son guias, pautas de acciones para tomar

decisiones, dirigidas hacia los objetivos de una empresa.

DIMENSION.

Factores Motivacionales: Son los factores intrinsecos y su
presencia en la empresa, conduce a la satisfaccion del
colaborador en su puesto de trabajo, pero la ausencia de ellos no

produce insatisfaccion.
INDICADORES:

e Logro: Son todas las aportaciones favorables del

trabajador, que dan su valor agregado, generando un

resultado positivo para la empresa en la cual trabaja.
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e Reconocimiento: La valoracion del trabajo crea
satisfaccion en el colaborador y hace que este se
mantenga feliz en el desarrollo de sus actividades
laborales y en su vida personal. Es un método
importantisimo para retener el recurso humano, ya que es
necesario que los colaboradores sepan que las
actividades que desarrollan en el trabajo son reconocidas
y que su aporte es indispensable para el éxito de la
organizacion, no reconocer el desempefio de los
colaboradores, es darles el motivo o estimulo para que
ellos busquen otra empresa en donde si valoran su

esfuerzo y trabajo.

Es necesario que el colaborador adquiera
retroalimentacion que lo empodere y una apreciacion

constructiva e inteligente que debera: (Martinez M. , 2018)

e Ser legitimo y sincero.

e Personalizada.

eDarse a tiempo.

e Ser claro y determinado.
e Proporcional.

e Responsabilidad: Frederick Herzberg recomienda a los
gerentes aumentar de manera gradual la responsabilidad
gue tienen los colaboradores, concediéndoles cada vez
trabajos mas notables y necesarios. Esto sera mas
efectivo si se va aumentando de a poco la complejidad de
las tareas de forma unida.

e Avance: el avance del colaborador en su vida profesional,
otorgandoles tareas desafiantes, que les lleve a la
busqueda de su realizacion.

e Crecimiento personal: se va lograr otorgando a los

colaboradores tareas especiales, personalizadas, que
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estén destinadas a mejorar sus capacidades, aptitudes y
habilidades significativas para el desempefio de su puesto.

TENDENCIAS GLOBLALES DE LA MOTIVACION LABORAL

La motivacion laboral es un factor muy importante para el

desarrollo y crecimiento de una empresa. Al brindar a los

colaboradores un sentido de pertenencia y participacion en la

empresa, se genera un mayor compromiso en ellos y el

rendimiento de los colaboradores es muy alto (CONEXIONESAN,

2019).

Por ello es necesario que las empresas estén a la vanguardia

con los avances y mantenerse competitivas en la actualidad.

Potenciar el talento humano mediante el implacement

Las empresas estan implementando técnicas de
implacement para retener a los colaboradores y garantizar
su desarrollo y crecimiento profesional. Al promover a sus
colaboradores, los gerentes se aseguran de que el
crecimiento particular de cada trabajador se alinee con el
objetivo a largo plazo de la empresa; esto a su vez hara
que los colaboradores sientan que la empresa se
preocupa por el desarrollo de sus aptitudes vy
competencias.

People Analytics: conocer mas a los colaboradores

Esta tendencia combina las técnicas del big data y la de los
recursos humanos para conocer mejor a los colaboradores
de la empresa. Se centra en utilizar datos sobre el entorno
de trabajo para gestionar el talento humano con mayor
efectividad. Su objetivo es aumentar el nivel de satisfaccion
y productividad de los trabajadores con el fin de alcanzar
los objetivos de la empresa.

Gamificacion para crear vinculos de compafierismo

La gamificacion se ha convertido en una tendencia en las
empresas a nivel global, mediante la mecéanica de los

juegos, ayuda a las organizaciones a obtener mejores
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resultados, desarrollando su competitividad y mejorando
los conocimientos de los colaboradores.

- Crear embajadores de la marca
Es importante para las empresas, estar en sintonia con lo
que valoran sus colaboradores, cuando la empresa invierte
en sus colaboradores, pueden esperar a su vez que estos
se conviertan en grandes defensores y patrocinadores de
la marca; de esta manera los trabajadores se sienten
valorados y obtendran un mayor compromiso por parte de
ellos.

- El trabajo remoto como un beneficio recurrente
Uno de los beneficios que mas persiguen los
colaboradores en la actualidad, es el trabajo desde su
espacio personal, trabajar remotamente y tener mayor
flexibilidad en cuanto al horario. Las empresas notaran un
aumento de la motivacion y el rendimiento de los
trabajadores al implementar esta estrategia, siempre en
cuando se considere la opinion y disponibilidad de ellos
mismos (CONEXIONESAN, 2019).

2.2.2 DESEMPENO LABORAL
Cuando se trata de desempefio en el trabajo, las personas
son el foco principal de una organizacion. Los estudios de Alveiro
(2009) senalan que “El desempefio laboral se identifica con la
evaluacion de desempefio ya que estos conceptos estan

relacionados de manera directa, uno con lo otro” (p.7)

Entonces, en todas las organizaciones una vez la persona
ha sido elegida para desempefiar el cargo o puesto, se le hace
saber cuales son los objetivos, la filosofia y las politicas de la
empresa a la cual recién ingresa, presentarles a sus jefes,
directores y colegas de trabajo y orientarla en cuanto a las

funciones, procedimientos y responsabilidades que tiene.
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Alveiro (2009) menciona que “cuando en las
organizaciones se cuenta con un personal que tiene claro sus
funciones y de la misidn empresarial, se puede comenzar a
hablar de la evaluacion de desemperio, la cual es un proceso de
retroalimentacion, acompafiamiento y seguimiento continuo
entre lider y colaborador, que se caracteriza por ser participativo
y dindmico, que promueve el mutuo aprendizaje y que los hace
duefios del desarrollo de sus competencias en el mejoramiento

de los procesos y logro organizacional” (p.7)

Entonces se puede decir que la evaluacion del
desempefio es una estrategia administrativa que implica didlogo

permanente entre las diversas areas.

2.2.2.1 DEFINICIONES DEL DESEMPENO LABORAL

Acosta (2018) manifiesta que “El desempefio laboral es
la evaluacion del talento que representa un empleado durante la
ejecucion de su trabajo. Es una evaluacion individual basada en
el esfuerzo de cada persona” (p. 4)

Sy Corvo (2018) define el desempefio laboral como “El
comportamiento de un empleado. Este concepto se diferencia de
los resultados obtenidos. Los resultados son el rendimiento del
desempefio, pero también son la consecuencia de otros
factores. Es estudiado académicamente como parte de la
psicologia industrial y organizacional, también forma parte de la
gestion de recursos humanos” (p.12)

Chiavenato (2007) menciona que el desempefio laboral
es “El potencial de crecimiento o la capacidad demostrada por
una persona en determinado cargo, teniendo en cuenta su valor,

excelencia y las cualidades” (p.25)

2.2.2.2 EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
La evaluaciéon del desempefio es un proceso
sistematico, formal y regular que ayuda a los miembros de

una organizacion a evaluar la efectividad del logro de
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metas, objetivos y especialmente los resultados esperados
de la implementacion. Es una herramienta gerencial para
gue supervisores, orienten informacion, conocimientos,
tiempo, recursos y acciones hacia resultados significativos
gue fijan el grado de éxito, o de ruina, que consigue una
empresa cuando pretende alcanzar sus objetivos, su
mision, sus fines y, especialmente, los resultados notables
gue visualiza en la estrategia del negocio, en un curso de

tiempo estimado (Juarez , 2019)

El proceso de evaluacion del desempefio es en
realidad un proceso de gestion importante que permite a
los lideres de la organizacion enfocar a su personal para
lograr resultados finales. (Juarez , 2019) afirma que la
evaluacion “Les exige la toma decisiones en relacion con la
permanencia, proyeccion y progreso futuro de los

colaboradores en la organizacion”.

2.2.2.3 RESPONSABILIDAD POR LA EVALUACION DE
DESEMPENO

Chiavenato (1999) Esta se concede a diferentes

areas, de acuerdo con las politicas desarrolladas de las

organizaciones en de recursos humanos:

El gerente: Esta se atribuye a diferentes areas de acuerdo
con politicas desarrolladas desde la perspectiva de
recursos humanos.

En la mayoria de los casos, la estimacion de
desempefio es compromiso de linea y ocupaciéon del
personal con el apoyo del area de administracion de
recursos humanos. La persona quien esta encargada de la
evaluacion del personal es el mismo jefe o director, los
colaboradores del departamento de recursos humanos

proyectan, preparan, acompafan y controlan el sistema,
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en tanto que cada director emplea y lleva a cabo el plan
internamente en su ambiente de accion.

El empleado: Algunas organizaciones utilizan la
autoevaluacion de los empleados con responsabilidades
totalmente descentralizadas para evaluar resultados. Este
tipo de evaluacién solo podré utilizarse si el grupo de
trabajo estd compuesta por personas con buena cultura y
alto coeficiente intelectual, ademas de equilibrio emocional
y de capacidad para hacer una autoevaluacion sin
subjetivismo ni distorsiones personales

Comité de evaluacion: La evaluacién de desempefio se
asigna a un comité especialmente nombrada para este
proposito y estd compuesto por personal de varios
departamentos. En este caso, la evaluacion es colectiva, y
cada miembro tendra igual participacion y responsabilidad

en los juicios.

2.2.2.4 BENEFICIOS DE LA EVALUCION DEL DESEMPENO
Chiavenato (1999) los principales favorecidos de la
implementacion de la evaluacién de desempefio son los

jefes, los colaboradores, las empresas, y la colectividad.
Beneficios para el jefe

e Valorar mejor el desempefio y la conducta de los
colaboradores, confiando en un método de
evaluacion capaz de contrarrestar la subjetividad.

e Recomendar medidas para mejorar el modelo de
conducta de los colaboradores.

e Establecer una comunicacién efectiva con los
colaboradores para que entiendan el mecanismo de
evaluacion, y mediante este método conocer la

forma como esta desarrollandose su conducta.

Beneficios para el subordinado

39



e Identifica los aspectos de su conducta y de
desempefio que la organizacion aprecia mas en sus
colaboradores.

e Comprende las perspectivas de su jefe sobre su
desemperio, asi como sus debilidades y fortalezas,
segun la estimacion de su superior.

e Conoce lo que hace su superior con el objetivo de

optimizar su desempenio.

Logra condicidn para que pueda hacer autocritica y

autoevaluacion para su mejora y control propio.
Beneficios para la empresa

e Logra la condicién de evaluar el talento humano a
corto, mediano y largo plazo y precisar las
contribuciones de cada colaborador.

e La empresa identifica a los colaboradores que
necesitan mayor apoyo, y escogen a los que
cumplen con las condiciones de ascenso.

e Estimulan la productividad y mejoran las relaciones

con los compafieros en el trabajo.

2.2.25 CARACTERISTICAS QUE SE MIDE EN LA
EVALUACION DE DESEMPENO.

Toda organizacion debe evaluar el proceso de sus

actividades para conocer los factores del desempefio en el

trabajo que son necesarios para cumplir los objetivos de la

organizacion.

Acosta (2018) Da a conocer algunas caracteristicas
indispensables que pueden explicar la motivacion positiva

en los empleados.

Logros: Vistos como prueba real de un resultado
particular. Los datos estadisticos se utilizan para reflejar los

resultados que se puedan medir. ComuUnmente se
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complementa con referencias a comportamientos y actitud

hacia el logro de objetivos.

Administracion de tareas: la capacidad de los
colaboradores para seguir procesos contribuye al buen
funcionamiento de la organizacion. De la misma manera la
observacion critica de los procesos puede llevar a la mejora

de la efectividad.

Habilidades comunicacionales: conocer si los
colaboradores se estan comunicando asertivamente, su
progreso, sus obstaculos, sus expectativas, asimismo
hacer una lluvia de ideas en reuniones para mejorar la

productividad.

Actitud cooperativa: se manifiesta mediante las
habilidades del colaborador para promover el trabajo en
conjunto. Crear relaciones sélidas generando confianza

mediante el intercambio de conceptos, ideas, etc.

Aceptacion de responsabilidades: Es necesario que los
colaboradores conozcan sus fortalezas, asi como también
el mando que tienen y la cantidad de recursos para

desarrollar sus actividades.

Mejoramiento continuo: los colaboradores con iniciativa,
entusiastas, proactivos son excelentes para la
organizacion. Mediante estas actitudes demuestran
sobresalientes maneras de hacer el trabajo.

La evaluacién del desempefio en el trabajo tiene
como finalidad determinar las é&reas en las que los
colaboradores necesitan aprendizaje, reforzamiento. La
evaluacion del desempefio en el trabajo es una oportunidad
para que los colaboradores expresen cOmo se siente en su
trabajo. Asimismo, su supervisor inmediato expone sus

propios puntos de vista (Acosta, 2018).
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2.2.2.6 DIMENSIONES

DIMENSION 1. COMPROMISO

El compromiso de una organizacion se ve a menudo
como actitudes del colaborador hacia su entorno laboral,
esta se da a través de procesos de socializacién. El valor
de su estudio se basa en la influencia que estas actitudes
generan sobre el comportamiento del recurso humano en
una empresa y como éstas influyen en su desempefio
(Claure & Bohrt, 2004).

Las organizaciones al poseer colaboradores
comprometidos con la empresa, tienen que garantizar su
estabilidad, fidelidad e identificacion de su talento humano,
gue puede llegar a reducir de manera significativa los
niveles de rotacion, insatisfaccion, desmotivacion vy
ausentismo, aspectos que han aumentado
considerablemente en los ultimos afios, ocasionando
costos altisimos en los procesos de seleccion,
capacitacion 'y retroalimentacion del personal. Un
colaborador con un compromiso definido permite a la
empresa concentrar su atencion en los resultados en lugar
de las muchas actitudes que pueden causar conflictos y

confrontaciones (Claure & Bohrt, 2004).

El compromiso de una organizacion incluye la
actitud de sus colaboradores, quienes demuestran en su
desempefio, satisfaccion y orgullo de ser parte de la
empresa en la que trabajan. Coloquialmente expresa
“‘ponerse la camiseta” de la entidad y tratarse a si mismo
como parte de ella. Estas actitudes son muy utiles para una
organizacion, significan contar con colaboradores
comprometidos, trabajando para el éxito de la organizacion

y el logro del objetivo personal. (Garcia & Ibarra, 2018).
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INDICADORES:

Proactividad: las personas proactivas en las empresas
son las que destacan de los demas, ya que son las que
realizan tareas por propia iniciativa, buscan soluciones de
manera anticipada ante posibles problemas, proponen
ideas, proyectos. Es por ello que la proactividad es muy
valorada en las empresas, porque el trabajador tiene buen

desempefio en todas las tareas que realiza.

Confianza: la confianza es la seguridad sobre la cual
desarrollamos nuestras actividades y el enlace que ayuda
a establecer relaciones estrechas y amigables con otras
personas. Los resultados en el trabajo mejoran, cuando los
colaboradores tienen confianza en ellos mismos, en sus
compairieros, en el ambiente laboral ya que lo afrontan con
mayor entusiasmo, dedicaciébn y compromiso. Pero,
cuando pierden la seguridad, sienten temor y todo el
trabajo se arruina, sefiala Luis Llorente, coach colaborador
del Centro de Estudios del Coaching.

Cuestiones que debemos saber alrededor de la

confianza

eEn lasinceridad. Elreconocimiento de que una persona
es sincera o no lo es, es un aspecto muy importante en el
nivel de confianza que despierta en los demas. Las
pasadas experiencias que se ha tenido con la persona son

indicadores claves para tener en cuenta dicha estimacion.

eEn la credibilidad. La credibilidad esta muy relacionado
con la sinceridad, puesto que es un pronaostico futuro de la
honestidad, honradez y rectitud de la persona. Se asume
gue si fue integra en el pasado, también lo seré en el futuro.
(Rubio, 2017).
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Identificacién con la empresa: los trabajadores que se
sienten identificados y comprometidos con la empresa
sienten la empresa como suyos, por lo tanto tendran un
mejor desenvolvimiento al realizar sus tareas, estos
colaboradores se relacionan con el proceso, el trabajo para

ellos es un aporte mas no una obligacion.

DIMENSION 2. SATISFACCION

La satisfaccibn en el trabajo es el estado de
aprobacion y conformidad del colaborador al cumplir con su
ambiente laboral y condiciones de trabajo. Este es un tema
muy importante porque afecta de manera directa al
desempeiio, la efectividad del trabajo y los niveles de
productividad y rentabilidad.

La satisfaccion en el trabajo es importante. Para la
administracion, aumenta la satisfaccion en los
colaboradores, se reducen los despidos, asi como por los
menores costos médicos y de seguro de vida. Ademas, hay
beneficios para la sociedad en su conjunto. La satisfaccion
laboral va mas alla del trabajo del empleado. Por lo tanto
el objetivo de una alta satisfaccién en el puesto para los
empleados puede protegerse en términos de
responsabilidad financiera y social (Robbins, 2004).

El problema radica en que diferentes empresas no
estdn al tanto de sus colaboradores y no saben
mantenerlos satisfechos. Lo primordial que deben realizar
los gerentes y administradores es controlar una parte
esencial del trabajo, hacer de este un desafio para que
pueda tornarse interesante para el colaborador. Cuando los
colaboradores no se encuentran satisfechos, se debe
identificar las causas por las cuales se sienten asi, tal vez
sea la falta de seguridad laboral, compensacién no justa,
conflictos con los compafieros de trabajo, condiciones de

trabajo precarias, entre otros (Arbaiza, 2010).
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Syptak et al. (1999) plantean las siguientes medidas
para tratar con algunos de los factores mas comunes

dentro de una organizacion:

INDICADORES:

Recompensas: Los colaboradores exigen sistemas de
pago, percibidas como justas, que cumplan sus
expectativas y vayan de acorde a su productividad en la
empresa, cuando esto existe, es muy probable que el
colaborador se sienta satisfecho.

Los compafieros de trabajo: Es muy importante conocer
gue parte de la satisfaccion que el colaborador siente se
debe a la interaccion con sus comparieros de trabajo. Por
ello es necesario que se les pueda dar horarios razonables
para que puedan socializar, como periodos de almuerzo y
descansos. Esto les permitira desarrollar un sentido de
union y trabajo en conjunto. De la misma manera también
se debe poner atencibn a los colaboradores con
comportamientos inapropiados y tomar medidas drasticas
con ellos.

Desafios: Los colaboradores de las organizaciones
aumentan su entusiasmo y generan actitudes entusiastas,
apasionadas, innovadoras y creativas, cuando se les
introduce nuevos retos en su trabajo, al mismo tiempo que
se sienten reconocidos y agradecidos con la organizacion
por brindarles la posibilidad de desarrollarse de manera
profesional (Rubio, 2017).

DIMENSION 3. RENDIMIENTO

Motowidlo (2003) define que “El rendimiento laboral
es una expectativa general de una empresa con respecto
al comportamiento que un empleado lleva a cabo en un
periodo de tiempo determinado. Ese valor, sera positivo o

negativo, dependiendo si el empleado presenta un
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desempeiio bueno o malo y supone el aporte que ese
colaborador brinda a la consecucion de la eficacia de la
empresa’

La idea de desemperio tiene que ver con la conexion
entre los medios que usan para lograr buenos resultados.
De esta manera, el rendimiento puede relacionarse con
el beneficio o con la ventaja. Los directivos y propietarios
de cualquier empresa, por tanto, los propietarios y gerentes
de negocios quieren aumentar la eficiencia del trabajo de
sus colaboradores, ya que estan conscientes de que eso
resultara de manera efectiva en la misma. Ante ello
recurren a una gran diversidad de medidas, entre las que
se destacan las siguientes (Pérez & Merino, 2016).

eCrear un clima laboral adecuado, donde todos los
colaboradores se puedan sentir comodos y donde se
trabaje por y para el equipo.

e Reconocer la tarea de los colaboradores, mejorando su
autoestima.

e Plantear planes de trabajo que sean retadores para los
colaboradores, de esta manera cuando los cumplan
aumentaran su satisfaccion y rendimiento.

e Comprometer a los colaboradores con la ayuda de
todos los integrantes de la organizacién, para que
puedan sentir parte de ella y no dudar en realizar
esfuerzos para hacer un buen trabajo.

e Fomentar el trato igualitario.

ePromover la formacion de los colaboradores, de
manera que puedan mejorar sus habilidades vy

desemperio en las actividades que desarrolla.
Recurriendo a estas medidas y a otras muchas mas se
conseguira aumentar el rendimiento laboral de los

empleados. (Pérez & Merino, 2016).
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INDICADORES:

Eficiencia: es la accion de los colaboradores, fuerza y
virtud para producir. Razonamiento econdémico que
muestra la capacidad administrativa de generar el maximo
resultado con el tiempo, recurso y energia minima, por lo
tanto es el uso 6ptimo de los recursos que se tiene para el

logro de los resultados esperados.

Eficacia: Hace referencia a llevar a cabo, ejecutar, originar,
obtener resultados. La eficacia se puede definir como el
nivel de consecucion donde los colaboradores de una
empresa alcanzan metas y objetivos. Capacidad que tienen

las personas para lograr todo lo que se proponen.

Trabajo en equipo: Las empresas suelen tener una fuerza
laboral numerosa y variada, lo cual requiere crear
estrategias en coordinacion con todos los colaboradores
para el logro de objetivos empresariales. Cuanta mayor
cantidad de integrantes estén involucrados en el logro de
objetivos comunes, los resultados seran mejores. Muchas
organizaciones se quedan a medio camino, no logran
obtener resultados anhelados, debido a que no integran a
todos los colaboradores cuya intervencién es
indispensable (Pérez A. , 2016).

2.3 DEFINICIONES CONCEPTUALES

» Satisfaccion.

Es el sentimiento de placer que tiene la persona cuando logra o
satisface sus necesidades, en el aspecto laboral la satisfaccion
depende de varios factores, como el entorno laboral donde
desempenia sus actividades, la retribucion econémica en base a la

labor realizada, las relaciones tanto con los superiores como con
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los compafieros de trabajo, asi como también la valoracion y
apreciacion por un trabajo bien hecho que percibe el trabajador.
(Valan, 2017).

» Condiciones de trabajo.

Las condiciones de trabajo son todas las caracteristicas de
seguridad y salud que el empleador con responsabilidad ofrece al
trabajador para el buen desenvolvimiento en el desempefio de sus
labores, el empleador asume todas las responsabilidades y los
riesgos que se pueda suscitar en el trabajo (Toyama, 2013).

» Trabajo en equipo
Es el trabajo realizado por un grupo de personas en coordinacion y
cooperacion sumando esfuerzos, para alcanzar y lograr los

objetivos propuestos en un principio por la entidad.

» Reconocimiento

“El reconocimiento se entiende como practicas disefiadas para
compensar y felicitar a sus colaboradores buscando reforzar
comportamientos y conductas positivas que se encuentren
alineadas con la estrategia de su empresa y orientadas a
incrementar la productividad” (Garcia R. T., 2014).

» Confianza

La confianza en el trabajo es un sentimiento de seguridad que se
le da al colaborador para desenvolverse de manera autbnoma en
las actividades que le compete, cuando éste se muestra honrado

y comprometido con la empresa (Salinas, 2012).

» Supervision

La supervisién es considerada como uno de los elementos basicos
de la administracion, el trabajo de supervisor no lo realiza una sola
persona sino que se distribuye entre los distintos jefes que hay en
la empresa, cada uno de ellos es responsable de su area y de dirigir
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al conjunto de personas a su cargo, asegurando el desempefio con
mayor gratificacion y efectividad (Pacheco, 2014).

» Desempeifio laboral

El desempefio del trabajador es como hace su trabajo y como se
desenvuelve en ella, esto se ve reflejada en la calidad de trabajo,
demostrando sus competencias y habilidades, para lograr mejores

resultados dentro de la empresa.

» Motivacion

Motivar a una persona implica la explicacion de la razén para
realizar algo y qué es lo que lo mueve hacerlo, de esta manera
disponer de buen &nimo para actuar de determinada forma. Es una
accion preparatoria para llevar a cabo alguna actividad con mucho
entusiasmo y diligencia (Izquierdo, 2006, p. 86).

» Realizacion personal

La realizacion indica lograr el cumplimiento del objetivo propio,
hacer posible el logro de sus objetivos y sentirse pleno. Asimismo
tiene mucho que ver con el descubrimiento del sentido de su ser,
de forma que emocionalmente se sienta satisfecho con su vida.
Para que esto suceda el trabajo es indispensable. El trabajo hace
real el para qué de la persona. La realizacion personal necesita la

unién de la cabeza y del corazén (Esquivias, 2014).

» Seguridad laboral

La seguridad laboral es una disciplina que se encuentra dentro de
la Prevencion de Riesgos Laborales. Consiste en un conjunto de
técnicas y procedimientos cuyo resultado se centra en eliminar o
reducir los riesgos en el trabajo. El objetivo de la seguridad laboral
es la implementacion de una serie de medidas y realizar
actividades necesarias para prevenir los riesgos que derivan de las
actividades laborales. Por ello, es necesario que las empresas

brinden unas condiciones favorables para que sus colaboradores
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puedan realizar sus labores con la seguridad requerida (Martinez
P. F., 2018).

» Relaciones interpersonales

Las relaciones con los compafieros de trabajo, con los directivos,
constituyen un papel muy importante para las empresas, ya que
esto contribuye a un mejor ambiente laboral, donde aumenta la
productividad, es por ello que los colaboradores deben llevarse
bien y trabajar en equipo, el jefe debe ser amistoso, justo y firme,
mostrando interés en sus colaboradores (Montes M. R., 2018).

» Crecimiento personal

El crecimiento de las personas no es un logro de un momento a
otro, sino mas bien, es el resultado de un trabajo de largo proceso
gue se va conservando y manteniendo en el tiempo, y que permite
que la persona vaya aumentando constantemente sus
conocimientos, aptitudes, habilidades, potencial, y su desarrollo
emocional, biolégico, espiritual y en todos los aspectos personales

del mismo (Céspedes, 2016).

2.4 HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION
2.4.1 HIPOTESIS GENERAL

Ha: La Motivacién se relaciona significativamente con el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la FABRICA DE CHOCOLATE Y
COCOA KOTOSH E.I.R.L Huanuco - 2020.

2.4.2 HIPOTESIS ESPECIFICA

Hal: Los factores extrinsecos se relacionan significativamente con
el Desempefio Laboral de los trabajadores de la FABRICA DE
CHOCOLATE Y COCOA KOTOSH E.I.R.L Huanuco — 2020.
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Ha2: Los factores intrinsecos se relacionan significativamente con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la FABRICA DE
CHOCOLATE Y COCOA KOTOSH E.I.R.L Huanuco — 2020.

2.5 VARIABLES
2.5.1 VARIABLE INDEPENDIENTE (X)

Motivacion
DIMENSIONES

e Factores extrinsecos

e Factores intrinsecos
2.5.2 VARIABLE DEPENDIENTE (Y)
Desempefio Laboral
DIMENSIONES

e Compromiso
e Satisfaccion

e Rendimiento
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2.6 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

indicadores)

(Dimensiones

Titulo Variables | Dimensione Indicadores items/Preguntas
s

Distribucion Considero que la distribucién fisica del

fisica area donde laboro me permite trabajar
cémoda y eficientemente.

Salario Mi remuneracion est4d de acuerdo al

Factores trabajo que realizo.
Extrinsecos | Salubridad Las condiciones de limpieza, salud e
higiene en el trabajo son muy buenas.

Relaciones Tengo buenas relaciones con mis

La » L interpersonales compafieros de trabajo.

Motivacién | Motivacion lluminacion La iluminacién en mi lugar de trabajo es

y el muy buena.

Desempe Politica de la Me siento conforme con las normas y

fio Laboral empresa politicas de la empresa.

de  los Logro El trabajo que realizo me permite tener

trabajador logros y desarrollar al méaximo mis

€s de la capacidades.

Fabrica de Factores Reconocimiento | Mi jefe reconoce por una labor bien

Chocolate Intrinsecos hecha.

:2 Cocoa Responsabilidad | Me dan la libertad para hacer mi trabajo
otosh con responsabilidad.

E.lLR.L — - — —

HUANUCO - Crecimiento Me brlndan la formacion/capacitacion

2020 personal necesaria para desarrollarme como

’ persona y profesional.

Trabajo en si Me siento a gusto con las tareas y
actividades asignadas a mi puesto de
trabajo.

Proactividad Resuelvo los problemas presentados en
mi puesto de trabajo.

Compromiso | Confianza Mi superior me brinda la confianza para
realizar mi trabajo de acuerdo a mi
criterio
Desempefi Identificacion Me identifico con la misién, visién y
0 Laboral con la empresa valores de la empresa

Satisfaccion

Recompensas

Las recompensas que recibo van de
acuerdo a mi productividad

Relacién con los
compafieros de
trabajo

Me muestro respetuoso y amable con
mis compafieros de trabajo.

Desafios Mi puesto de trabajo es desafiante, me
exige aprender habilidades nuevas y
variadas.

Eficiencia Suelo enfocarme en el proceso y el logro
de los objetivos de las tareas que realizo,

Rendimiento optimizando los recursos que tengo.

Eficacia Trabajo de forma eficaz para el logro de
los objetivos, independientemente de los
recursos que utilizo.

Trabajo en Los colegas de trabajo, estan dispuestos

equipo a trabajar en equipo para cumplir las

tareas,
trabajo.

aunque esto signifigue mas
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1 TIPOS DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion “es aplicada, debido a que ésta se
caracteriza por su busqueda de la aplicacion de los conocimientos
obtenidos, a la vez que se logran otros, para generar solucion y
sistematizar la practica basada en investigacion”. (Hernandez et al.,
2014).

3.1.1 ENFOQUE
Segun Hernandez et al. (2014) “El enfoque al cual pertenece el
trabajo de investigacion es cuantitativo, por utilizar la recoleccion
de datos para probar suposiciones con base en la medicién
numeérica y el analisis estadistico, se estudi6 la relacion entre los

elementos que han sido cuantificados”.

3.1.2 ALCANCE O NIVEL
Fue un estudio de nivel descriptivo correlacional, segun
(Hernandez et al., 2014) porque busco “especificar las propiedades
y las caracteristicas de un fendmeno sometiéndose a un analisis.
Es decir, exclusivamente pretende medir y recoger informacion de
manera independiente o conjunta sobre las variables a las que se
refieren” (Motivacion y Desempefio Laboral) la variable

independiente sobre variable dependiente.

3.1.3 DISENO
El estudio pertenece al disefio no experimental de tipo
transeccional o transversal. Segun Hernandez, et al., (2014)
menciona que “Son estudios que se realizan sin la manipulacion
deliberada de variables, donde solo se observan los fendbmenos en
su ambiente natural para analizarlo, recolectan datos en un solo
momento, y su proposito es describir variables y analizar su

incidencia e interrelacion en un momento dado” (p. 58)
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El esquema es el siguiente:

X

Donde:

X = Motivacién (causa)

Y = Desempeiio Laboral (efecto)
M= muestra

R=relacion.

3.2 POBLACION Y MUESTRA
3.2.1 POBLACION

Para Lerma (2012) “Es el conjunto de todos los elementos de la
misma especie que presentan una caracteristica determinada o que
corresponden a una misma definicion y a cuyos elementos se le
estudiaran sus caracteristicas y relaciones. Es definida por el
investigador y él decide si en su estudio va a considerar a la poblacion

o parte de ésta”.

Para el presente trabajo de investigacion la poblacién fue conformada
por el total de los trabajadores que son 24 de la Fabrica de Chocolate
y Cocoa Kotosh E.I.R.L.

3.2.2 MUESTRA
Siendo la muestra un subgrupo de la poblacién del cual se

recolecta datos y esta debe ser representativa.

Segun Hernandez et al., (2014) “la eleccion de los elementos
no depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las
caracteristicas de la investigacion o los propdésitos del investigador”.
Esto quiere decir que la poblacion y la muestra son iguales que
comprende los 24 trabajadores de la Fabrica de Chocolate y Cocoa
Kotosh E.I.R.L.
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» Unidad de analisis:

De acuerdo a nuestras variables de estudio, nuestra poblacion son los
trabajadores de la Fabrica de Cocoa y Chocolate Kotosh E.I.R.L. Por
ser una poblacién pequefia todos los trabajadores seran parte de la

muestra.
* Unidad de muestreo:
Nuestra muestra fue realizada por muestreo no probabilistico.
* Tamano de la muestra:
N=n 24 trabajadores.

3.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

La encuesta: Es una técnica basada en preguntas que mediante su

aplicacion se conocid la informacion referente al problema de estudio.

Cuestionario: Segun Naupas et al., (2018) manifiesta que “El
cuestionario es una modalidad de la técnica de la encuesta, que consiste
en formular un conjunto sistematico de preguntas escritas, en una cédula,
gue estan relacionadas a hipétesis de trabajo y por ende a las variables e

indicadores de investigacion”.

Para el estudio se elabor6 un cuestionario con 20 proposiciones o0
afirmaciones con escala de Likert, para determinar la medida en que se
relaciona la Motivacién con el Desempefio Laboral de los trabajadores de

la Fabrica de Chocolate y Cocoa Kotosh E.I.R.L.

3.4 TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION
e Cuadros estadisticos:

Un cuadro estadistico es una representacién grafica de las
diversas situaciones que se nos presentan diariamente. Es la forma
esquematica de comprender las tendencias de nuestra forma de sery
de vivir. En un cuadro estadistico puedes identificar tantas variables

como quieras en este caso buscaremos determinar la relaciéon de la
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Motivacién con el Desempefio laboral de los trabajadores de la Fabrica

de Chocolate y Cocoa Kotosh E.I.R.L.

Programa SPSS:

Es un programa estadistico informatico muy usado en las
ciencias sociales y las empresas de investigacion de mercado.
Originalmente SPSS fue creado como el acronimo de Statistical
Packageforthe Social Sciences, es uno de los programas estadisticos
mas conocidos teniendo en cuenta su capacidad para trabajar con
grandes bases de datos y un sencillo interface para la mayoria de los

analisis.
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CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1 PROCESAMIENTO DE DATOS

Variable independiente: Motivacion

Dimensién 1: Factores Extrinsecos

Tabla N° 1. Considero que la distribucion fisica del 4rea donde laboro me

permite trabajar comoda y eficientemente.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vaélido Casi nunca 4,2 4,2 4,2
A veces 6 25,0 25,0 29,2
Casi siempre 13 54,2 54,2 83,3
Siempre 4 16,7 16,7 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaboracion: Tesista

Figura N° 1. Considero que la distribucién fisica del area donde laboro me

permite trabajar comoda y eficientemente.

Porcentaje

A veces

Casi nunca

Casi siempre Siempre

Fuente: Tabla N° 1
Elaboracién: Propia

INTERPRETACION Y ANALISIS

De los 24 encuestados, el 54,2% dijeron que el area donde labora casi
siempre le permite trabajar cémoda y eficientemente, mientras que el 25%
afirmaron a veces, el 16% mencionaron que siempre y un minimo del 4,2 %
dijo casi nunca. Segun los resultados obtenidos se puede deducir que mas de
la mitad de los trabajadores se sienten comodos en el area donde laboran.
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Tabla N° 2. Mi remuneracion esta de acuerdo al trabajo que realizo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido  Casinunca 4 16,7 16,7 16,7
A veces 7 29,2 29,2 45,8
Casi siempre 9 37,5 37,5 83,3
Siempre 4 16,7 16,7 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Tesista

Figura N° 2. Mi remuneracion esta de acuerdo al trabajo que realizo.

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre

Fuente: Tabla N° 2
Elaboracién: Propia

INTERPRETACION Y ANALISIS

Del total de los encuestados, un 37,5% manifestaron que su remuneracion
casi siempre esta de acuerdo al trabajo que realiza, el 29,2% afirmaron a
veces, mientras que un 16,7% dijeron casi nunca, y el otro 16,7% mencionaron
que siempre. Segun los resultados logrados, se puede decir que los

trabajadores se sienten contentos respecto a la remuneracién equivalente al

trabajo que realizan.
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Tabla N° 3. Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo

son muy buenas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido Casi nunca 2 8,3 8,3 8,3
A veces 6 25,0 25,0 33,3
Casi siempre 7 29,2 29,2 62,5
Siempre 9 37,5 37,5 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Tesista

Figura N° 3. Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son

muy buenas.

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Tabla N° 3

Elaboracién: Propia

INTERPRETACION Y ANALISIS

Del total de los encuestados, el 37, 5 % afirmaron que las condiciones de
limpieza, salud e higiene en su lugar de trabajo es muy buena, el 29,2 %
menciond que casi siempre, mientras que el 25% dijo a veces y el otro 8,3%
dijeron que casi nunca. Segun los resultados se puede manifestar que la
mayoria de los trabajadores se sienten bien en cuanto a las condiciones de

limpieza, salud e higiene que le son brindadas por la empresa.
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Tabla N° 4. Tengo buenas relaciones con mis comparieros de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido Casi nunca 1 4,2 4.2 4.2
A veces 5 20,8 20,8 25,0
Casi siempre 13 54,2 54,2 79,2
Siempre 5 20,8 20,8 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Tesista

Figura N° 4. Tengo buenas relaciones con mis comparieros de trabajo.

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Fuente: Tabla N° 1
Elaboracién: Propia

INTERPRETACION Y ANALISIS

De los 24 trabajadores encuestados, el 54,2% manifestaron tener buenas
relaciones con sus compaferos de trabajo, el 20,8% dijeron que siempre, el
otro 20,8% afirmaron que a veces, y un minimo de 4,2% dijo que casi hunca.
Segun estos resultados, se puede observar que la gran mayoria de los
trabajadores se sienten satisfechos respecto a las relaciones con sus

compairieros de trabajo.
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Tabla N° 5. La iluminacién en mi lugar de trabajo es muy buena.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido  Casinunca 1 4,2 4,2 4,2
A veces 5 20,8 20,8 25,0
Casi siempre 10 41,7 41,7 66,7
Siempre 8 33,3 33,3 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Tesista

Figura N° 5. La iluminacién en mi lugar de trabajo es muy buena.

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Fuente: Tabla N° 5
Elaboracién: Propia

INTERPRETACION Y ANALISIS

Del total de los encuestados, el 41,7% manifestaron que la iluminacion en su
lugar de trabajo es muy buena, el 33,3% mencionaron que siempre, el 20,8%
dijeron que a veces, y el 4,2% que casi nunca. De los resultados obtenidos se
puede afirmar que un buen porcentaje de trabajadores estan contentos con la

iluminacién en su lugar de trabajo.
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Tabla N° 6. Me siento conforme con las normas y politicas de la empresa.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido  Nunca 2 8,3 8,3 8,3
Casi nunca 5 20,8 20,8 29,2
A veces 11 45,8 45,8 75,0
Casi siempre 3 12,5 12,5 87,5
Siempre 3 12,5 12,5 100,0

Total 24 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Tesista

Figura N° 6. Me siento conforme con las normas y politicas de la empresa.

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Tabla N° 6

Elaboracién: Propia

INTERPRETACION Y ANALISIS

De los encuestados, el 45,8% de los trabajadores mencionaron que solo a
veces se sienten conforme con las normas y politicas de la empresa, el 20,8%
dijeron que casi nunca, 12,5% indicaron que casi siempre, y el otro 12,5%
expresaron que siempre. De los resultados, se puede apreciar que los
trabajadores se sienten que no hay igualdad respecto a las normas y politicas
de la empresa, ya que mencionaron que solo a veces se sienten conformes

respecto a ello.
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Dimensién 2: Factores Intrinsecos

Tabla N° 7. El trabajo que realizo me permite tener logros y desarrollar al

maximo mis capacidades.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 1 4,2 4,2 4.2
Casi nunca 2 8,3 8,3 12,5
A veces 8 33,3 33,3 45,8
Casi siempre 12 50,0 50,0 95,8
Siempre 1 4,2 4.2 100,0

Total 24 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Tesista

Figura N° 7. El trabajo que realizo me permite tener logros y desarrollar al
maximo mis capacidades

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Tabla N° 7
Elaboracién: Propia

INTERPRETACION Y ANALISIS

De los 24 encuestados, el 50% de los trabajadores indicaron que su trabajo
casi siempre les permite tener logros y desarrollar al maximo sus capacidades,
el 33,3% expresaron que a veces, el 8,3% dijeron que casi nunca, el 4,2%
indicd6 que nunca, mientras que el otro 4,2% indic6 que siempre. De los
resultados obtenidos, se manifiesta que los trabajadores estan conforme con
la labor que desarrollan ya que esto les permite desarrollar al maximo sus
capacidades.
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Tabla N° 8. Mi jefe reconoce por una labor bien hecha.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 1 4,2 4.2 4.2
Casi nunca 9 37,5 37,5 41,7
A veces 8 33,3 33,3 75,0
Casi siempre 6 25,0 25,0 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Tesista

Figura N° 8. Mi jefe reconoce por una labor bien hecha.

Porcentaje

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracién: Propia

MNunca

Casi nunca

INTERPRETACION Y ANALISIS

De la encuesta realizada, el 37,5% expresaron que su jefe casi nunca les
reconoce por una labor bien hecha, el 33,3% mencionaron que a veces, el
25% dijeron que casi siempre, y el 4,2% afirmé que nunca. Entonces se puede
declarar que los trabajadores, en su gran mayoria, se muestran descontentos
ya que no se sienten reconocidos por parte de su jefe, por una labor bien

hecha.
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Tabla N° 9. Me dan la libertad para hacer mi trabajo con responsabilidad.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 3 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 6 25,0 25,0 37,5
A veces 10 41,7 41,7 79,2
Casi siempre 4 16,7 16,7 95,8
Siempre 1 4,2 4,2 100,0

Total 24 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Tesista

Figura N° 9. Me dan la libertad para hacer mi trabajo con responsabilidad.

Me dan la libertad para hacer mitrabajo con responsabilidad.

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Fuente: Tabla N° 9

Elaboracién: Propia

INTERPRETACION Y ANALISIS

De los 24 encuestados, 41,7% de los trabajadores expresaron que solo a
veces le dan la libertad para realizar su trabajo con responsabilidad, el 25%
indicaron que casi nunca, el 16,7% mencionaron que casi siempre, 12,5%
dijeron que nunca, y el 4,2% afirmo que siempre. Se puede indicar entonces
que los trabajadores no se sienten conformes con el grado de libertad que le
brinda la empresa para realizar su trabajo con responsabilidad.
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Tabla N° 10. Me brindan la formacién/capacitacion

desarrollarme como persona y profesional.

necesaria para

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 3 12,5 12,5 12,5
Casi hunca 11 45,8 45,8 58,3
A veces 25,0 25,0 83,3
Casi siempre 12,5 12,5 95,8
Siempre 4,2 4,2 100,0

Total 24 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Tesista

Figura N° 10. Me brindan

desarrollarme como persona y profesional.

Porcentaje

Nunca Casi nunca

Fuente: Tabla N° 10
Elaboracién: Propia

la formacién/capacitacion

INTERPRETACION Y ANALISIS

A veces

Casi siempre

Siempre

necesaria para

De los encuestados, un porcentaje bastante alto de trabajadores mencionaron

qgue casi nunca les brindan la formacion y capacitacion para que puedan

desarrollarse tanto personalmente como profesionalmente, es decir el 45,8%,

el 25% dijeron que solo a veces, el 12,5% expresaron que casi siempre y el

otro 12,5% que nunca. Se manifiesta que los trabajadores muestran cierto

descontento porque la empresa no les brinda capacitaciones para poder

desarrollarse profesionalmente.
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Tabla N° 11. Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi

puesto de trabajo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 1 4,2 4.2 4.2
Casi hunca 1 4,2 4,2 8,3
A veces 11 45,8 45,8 54,2
Casi siempre 9 37,5 37,5 91,7
Siempre 2 8,3 8,3 100,0

Total 24 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Tesista

Figura N° 11. Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi
puesto de trabajo.

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Fuente: Tabla N° 11

Elaboracién: Propia

INTERPRETACION Y ANALISIS

Como observamos en la tabla N° 11, el 45,8% mencionaron que solo a veces
se sienten a gusto con las tareas asignadas a su puesto de trabajo, el 37,5%
que casi siempre, el 8,3% se sienten a gusto siempre, el 4,2% casi hunca y el
otro 4,2% nunca se sienten a gusto. Segun estos datos, los trabajadores no
se sienten tan a gusto con las tareas y actividades que le han asignado en su
puesto de trabajo.
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Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Dimensién 1: Compromiso

Tabla N° 12. Resuelvo los problemas presentados en mi puesto de trabajo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 2 8,3 8,3 8,3
Casi hunca 7 29,2 29,2 37,5
A veces 3 12,5 12,5 50,0
Casi siempre 10 41,7 41,7 91,7
Siempre 2 8,3 8,3 100,0

Total 24 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Tesista

Figura N° 12. Resuelvo los problemas presentados en mi puesto de trabajo.

Porcentaje

Munca Casinunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Fuente: Tabla N° 12

Elaboracién: Propia

INTERPRETACION Y ANALISIS

Como observamos en la tabla N° 12, el 41,7% de los trabajadores casi
siempre resuelven los problemas presentados en su puesto de trabajo, el
29,2% casi nunca lo hacen, el 12,5% a veces lo hacen, un 8,3% nunca lo
hacen, y el otro 8,3% siempre resuelven los problemas en su area. Segun
estos datos los trabajadores tienen iniciativa propia y resuelven los problemas

suscitados en su area.
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Tabla N° 13. Mi superior me brinda la confianza para realizar mi trabajo de

acuerdo a mi criterio.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido A veces 9 37,5 37,5 37,5
Casi siempre 13 54,2 54,2 91,7
Siempre 2 8,3 8,3 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Tesista

Figura N° 13. Mi superior me brinda la confianza para realizar mi trabajo de
acuerdo a mi criterio.

Porcentaje

Aveces Casi siempre Siempre

Fuente: Tabla N° 13

Elaboracién: Propia

INTERPRETACION Y ANALISIS

De los 24 encuestados, 54,2% sienten que su superior casi siempre les brinda
la confianza para realizar su trabajo de acuerdo a su criterio, el 37,5% sienten
gue solo a veces les brinda confianza, y el 8,3% sienten que siempre lo hacen.
Mediante estos datos, se demuestra que los trabajadores tienen la confianza
por parte de su superior para que ellos puedan desenvolverse de la mejor

manera en su trabajo y tener mejor desempefio.
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Tabla N° 14. Me identifico con la misién, vision y valores de la empresa.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 1 4,2 4,2 4.2
Casi nunca 3 12,5 12,5 16,7
A veces 8 33,3 33,3 50,0
Casi siempre 9 37,5 37,5 87,5
Siempre 3 12,5 12,5 100,0

Total 24 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Tesista

Figura N° 14. Me identifico con la misién, vision y valores de la empresa.

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces Casi siempre  Siempre

Fuente: Tabla N° 14
Elaboracién: Propia

INTERPRETACION Y ANALISIS

De acuerdo a la tabla N° 14, el 37,5% de los trabajadores casi siempre se
identifican con la mision, vision y valores de la empresa, el 33,3% solo se
identifican a veces, el 12, 5% casi nunca se identifican, el otro 12,5% se
identifican siempre, y el 4,2 % no se sienten identificados nunca. Segun estos
resultados, la gran mayoria de los trabajadores se sienten identificados con la

mision, vision y valores de la empresa.
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Dimensién 2: Satisfaccion

Tabla N° 15. Las recompensas que recibo van de acuerdo a mi productividad.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 1 4,2 4.2 4.2
Casi hunca 3 12,5 12,5 16,7
A veces 8 33,3 33,3 50,0
Casi siempre 9 37,5 37,5 87,5
Siempre 3 12,5 12,5 100,0

Total 24 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Tesista

Figura N° 15. Las recompensas que recibo van de acuerdo a mi productividad.

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Tabla N° 15
Elaboracién: Propia

INTERPRETACION Y ANALISIS

Como observamos en la tabla N° 15, el 37,5% de los trabajadores sienten que
casi siempre las recompensas van de acuerdo a su productividad, el 33,3%
sienten que a veces los hacen, el 12,5% sienten que casi nunca lo hacen, y el
otro 12,5% mencionaron que siempre lo recompensan de acuerdo a su
productividad, el 4,2% menciond que nunca lo hace. Segun estos datos, la
mayoria de los trabajadores se sienten satisfechos respecto a las

recompensas que van de acuerdo a su productividad.

71



Tabla N° 16. Me muestro respetuoso y amable con mis compafieros de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido A veces 7 29,2 29,2 29,2
Casi siempre 13 54,2 54,2 83,3
Siempre 4 16,7 16,7 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Tesista

Figura N° 16. Me muestro respetuoso y amable con mis compaferos de
trabajo.

Porcentaje

Aveces Casi siempre Siempre

Fuente: Tabla N° 16

Elaboracién: Propia

INTERPRETACION Y ANALISIS

De acuerdo a la tabla N° 16, el 54,2% de los trabajadores mencionaron que
se muestran respetuoso y amable con sus compafieros de trabajo, el 29,2%
sienten que lo hacen a veces, y el 16,7% dijeron que lo hacen siempre. Estos
datos nos muestran que los trabajadores aprecian y tienen buenas relaciones
laborales con sus compafieros de trabajo.
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Tabla N° 17. Mi puesto de trabajo es desafiante, me exige aprender
habilidades nuevas y variadas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 2 8,3 8,3 8,3
Casi hunca 11 45,8 45,8 54,2
A veces 8 33,3 33,3 87,5
Casi siempre 3 12,5 12,5 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Tesista

Figura N° 17. Mi puesto de trabajo es desafiante, me exige aprender
habilidades nuevas y variadas.

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces Casi siempre

Fuente: Tabla N° 17

Elaboracién: Propia

INTERPRETACION Y ANALISIS

De acuerdo a la tabla N° 17, el 45,8% de los trabajadores sienten que casi
nunca su puesto de trabajo es desafiante, el 33,3% siente que a veces si lo
es, el 12,5% afirmaron que casi siempre es desafiante su labor, y finalmente
el 8,3% dijeron que nunca lo es. Segun los resultados obtenidos, los
trabajadores necesitan que el trabajo asignado sea mas retador, ya que la

gran mayoria no se siente contento respecto a ello.
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Dimensién 3: Rendimiento

Tabla N° 18. Suelo enfocarme en el proceso y el logro de los objetivos de

tareas que realizo, optimizando los recursos que tengo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Casi nunca 20,8 20,8 20,8
A veces 16,7 16,7 37,5
Casi siempre 11 45,8 45,8 83,3
Siempre 4 16,7 16,7 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Tesista

Figura N° 18. Suelo enfocarme en el proceso y el logro de los objetivos de

las tareas que realizo, optimizando los recursos que tengo.

Porcentaje

Casi nunca

Fuente: Tabla N° 18
Elaboracién: Propia

INTERPRETACION Y ANALISIS

Aveces

Casi siempre

Siempre

las

Como observamos en la tabla N° 18, el 45,8% de los trabajadores suelen

enfocarse en el logro de los objetivos, optimizando los recursos, el 20,8% casi

nunca lo hacen, mientras que el 16,7% casi nunca lo hacen, y el otro 16,7 %

siempre lo hacen. Segun estos datos, la gran mayoria de los trabajadores,

adquieren la eficiencia, para el logro de los objetivos de las tareas que

realizan, para el bien de la empresa.
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Tabla N° 19. Trabajo de forma eficaz para el logro de los objetivos,

independientemente de los recursos que utilizo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 3 12,5 12,5 12,5
Casi hunca 4 16,7 16,7 29,2
A veces 5 20,8 20,8 50,0
Casi siempre 10 41,7 41,7 91,7
Siempre 2 8,3 8,3 100,0

Total 24 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Tesista

Figura N° 19. Trabajo de forma eficaz para el logro de los obijetivos,

independientemente de los recursos que utilizo.

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Fuente: Tabla N° 19
Elaboracién: Propia

INTERPRETACION Y ANALISIS

De los 24 encuestados, el 41,7% de los trabajadores casi siempre trabajan de
forma eficaz, logrando los objetivos, el 20,8% solo a veces lo hacen, el 16,7%
casi nunca lo hacen, el 12, 5% nunca lo hacen, mientras que el 8,3% siempre
trabajan de forma eficaz. Segun los resultados obtenidos, los colaboradores
trabajan de manera eficaz con las actividades encomendadas en su puesto

de trabajo.
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Tabla N° 20. Los colegas de trabajo, estan dispuestos a trabajar en equipo para
cumplir las tareas, aunque esto signifique mas trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido Casi nunca 5 20,8 20,8 20,8
A veces 6 25,0 25,0 45,8
Casi siempre 11 45,8 45,8 91,7
Siempre 2 8,3 8,3 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Tesista

Figura N° 20. Los colegas de trabajo, estan dispuestos a trabajar en equipo
para cumplir las tareas, aunque esto signifique mas trabajo.

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Fuente: Tabla N° 20

Elaboracién: Propia

INTERPRETACION Y ANALISIS

De acuerdo a la tabla N° 20, el 45,8% de los trabajadores mencionaron que
estan dispuestos a trabajar en equipo a pesar de que esto signifique mayor
esfuerzo, el 25% dijeron a veces, el 20,8% indicaron que casi nunca, y
finalmente el 8,3% expresaron que siempre. De acuerdo a estos datos, se
aprecia que existe compafierismo en el ambiente de trabajo, ya que estan

dispuestos a ayudarse mutuamente en las labores que realizan.
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4.2 CONTRASTACION DE HIPOTESIS
PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla N° 21. Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Vi ,181 24 ,041 ,935 24 124
VD ,106 24 ,200 ,965 24 547

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Para realizar la prueba de hipétesis, se ha realizado primero la prueba de

normalidad, como se observa en la tabla 21.

La muestra de la investigacion es 24, siendo este menor a 50 datos, se
utilizé Shapiro Wilk; y segun los resultados mostrados se tiene una
significancia de 0,124 y 0,547 siendo este mayor a 0.005, concluimos que
son datos paramétricos y siguen una distribucién normal de tal manera se

utilizé para las pruebas de hipétesis la correlacion de Pearson.

Para interpretar el coeficiente de correlaciéon de Pearson, se utilizé la

siguiente escala:

v [ Sefado

-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacién negativa alta
0,4a-0,69 Correlacion negativa moderada
0,230,39 Correlacién negativa baja
-0,01 20,19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacién nula
0012019 Correlacién positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacién positiva alta
0,9a0,99 Correlaciéon positiva muy alta

1 Correlacién positiva grande y perfecta
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CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL

Ha: La Motivacion se relaciona significativamente con el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la FABRICA DE CHOCOLATE Y
COCOA KOTOSH E.I.R.L Huanuco — 2020.

Tabla N° 22. Prueba de Hipotesis General.

Correlaciones

VI VD
VI Correlacion de Pearson 1 415"
Sig. (bilateral) ,044
N 24 24
VD Correlacion de Pearson 415" 1
Sig. (bilateral) ,044
N 24 24

*.La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Encuesta
Elaboracion: El Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION

Se trabajo con la correlacién de Pearson, segun los resultados
de la prueba de hipotesis, el coeficiente de Correlacion de
Pearson es de 0,415, encontrandose una correlacién positiva
moderada; de tal manera que se aprueba la hipétesis de
investigacion general, es decir, concluimos que la motivacion se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de la FABRICA DE CHOCOLATE Y COCOA
KOTOSH E.I.R.L Huanuco — 2020.
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CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hal:

Tabla N° 23.

Los factores extrinsecos se relacionan significativamente con
el Desempefio Laboral de los trabajadores de la FABRICA DE
CHOCOLATE Y COCOA KOTOSH E.I.R.L Huanuco — 2020.

Prueba de Hipotesis Especifica N° 1.

Correlaciones

D1 VD
D1 Correlacion de Pearson 1 ,291
Sig. (bilateral) ,167
N 24 24
VD Correlacion de Pearson ,291 1
Sig. (bilateral) ,167
N 24 24

Fuente: Encuesta
Elaboracion: El Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION

Segun los resultados de la prueba, el coeficiente de Correlacién
de Pearson es de 0,291; encontrandose una correlacion
positiva baja, de tal manera que se aprueba la hipotesis
especifica n° 1, es decir, concluimos que los factores
extrinsecos de la motivacion se relacionan significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores de la FABRICA
DE CHOCOLATE Y COCOA KOTOSH E.l.LR.L Huanuco -
2020.
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Ha2: Los factores intrinsecos se relacionan significativamente con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la FABRICA DE CHOCOLATE Y
COCOA KOTOSH E.I.R.L Huanuco — 2020.

Tabla N° 24. Prueba de Hipotesis Especifica N° 2

Correlaciones

D2 VD
D2 Correlacion de Pearson 1 ,389
Sig. (bilateral) ,060
N 24 24
VD Correlacién de Pearson ,389 1
Sig. (bilateral) ,060
N 24 24

Fuente: Encuesta

Elaboracién: El Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION

Segun los resultados de la prueba, el coeficiente de Correlaciéon
de Pearson es de 0,389; encontrandose una correlacion
positiva baja, de tal manera que se aprueba la hipotesis
especifica n° 2, es decir, concluimos que los factores
intrinsecos de la motivacion se relacionan significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores de la FABRICA
DE CHOCOLATE Y COCOA KOTOSH E.l.LR.L Huanuco -
2020.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS
5.1 CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS

Se realiz6 la confrontacion de resultados alcanzados en la investigacion con

los antecedentes y la base teorica.
Con referencia al objetivo general

Con respecto al objetivo general. Determinar la medida en la que se relaciona
la Motivacion con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la FABRICA
DE CHOCOLATE Y COCOA KOTOSH E.lLR.L Huanuco - 2020. Los
resultados nos muestran una relacion directa de medida moderada, ya que se
obtuvo un nivel de correlacion positiva de 0,415 Tabla N° 22; los resultados
de esta investigacion se puede corroborar con la investigacion de Apaza, S.
(2019) titulado “Influencia de la motivacién sobre el desempefio laboral en
colaboradores del Banco de Crédito del Perd BCP — Juliaca 2019” en la cual
concluye que existe un nivel de significancia alta de la motivacion sobre el
desempeiio laboral, sin embargo a diferencia de nuestra investigacion y
concordando con los hallazgos de Bresciani, G. (2019) en la cual los factores
extrinsecos preponderan sobre los factores intrinsecos con aspectos como el
salario, buenas condiciones laborales, recompensas por el desempefio, etc;
pero sin dejar de lado los factores intrinsecos, ya que segun los resultados
hallados en la investigacién de Apolaya, P. (2019) en las conclusiones nos
muestra que los componentes intrinsecos como el logro, el reconocimiento, la
responsabilidad son mas valorados y preponderan sobre los componentes
extrinsecos; esto nos indica que cada empresa es una realidad diferente y
necesita ser estudiada, entonces se puede afirmar que es indispensable
incidir en la motivacion ya que tiene una correlacion directa con el desempefio.
Segun la teoria la motivacion es uno de los elementos mas importantes que
consiste principalmente en mantener culturas y valores organizacionales que
lleven a un mejor desempefio Guédez (2013). El desempefio deseado del
trabajador en una empresa, es conseguible con una actitud favorable y
beneficiosa para ellos con aspectos como reconocimiento, desarrollo

profesional, capacitacion, salario, recompensas, promoviendo de esta manera
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un medio de condiciones motivantes Castillo (2012). Por lo tanto es razonable
que los colaboradores con una motivacion muy buena tengan un desempefio

Optimo o favorable en su trabajo.
Con referencia al objetivo especifico N° 1

En cuanto al primer objetivo especifico. Determinar la medida en la que se
relaciona los factores extrinsecos con el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la FABRICA DE CHOCOLATE Y COCOA KOTOSH E.I.R.L
Huanuco — 2020. Los resultados nos muestran que existe una relacion positiva
de 0,291 Tabla N° 23; es decir la mejora de alguno de los componentes podria
predisponer el incremento del otro. Sin embargo hay algunos puntos que
mejorar dentro de la empresa, de acuerdo al resultado de la encuesta en
cuanto a las normas y politicas aplicadas, el 45% de los trabajadores
respondieron que se sienten conformes solo A veces, esto se debe a que las
normas Yy politicas no son claras o no son aplicadas con igualdad para todos,
en cuanto a la remuneracion el 29% de los trabajadores mencionaron su
descontento respecto a ello, debido a que su salario no estad acorde a sus
funciones y no es justa. También se rescatan aspectos positivos como 54%
de los trabajadores que respondieron que la distribucion fisica del area donde
laboran es cémoda, las buenas relaciones laborales que mantienen los
trabajadores la cual se ve reflejada en la respuesta del 54% de los
trabajadores. Estos hallazgos se pueden corroborar con las conclusiones de
Torres & Quijaite (2018) quienes mencionaron que los factores extrinsecos se
predisponen sobre los factores intrinsecos, donde tambien se obtuvo un alto
porcentaje en cuanto a mantener buenas relaciones laborales con los
comparferos y la supervision. Como menciona Chiavenato (2009) la
competitividad de una empresa en el mercado, depende primordialmente de
la colaboracion y cooperacién que existe de sus colaboradores internamente,
cada empresa logra el desempefio que merece para alcanzar los objetivos y

éxito del negocio.
Con referencia al objetivo especifico N° 2

En cuanto al segundo objetivo especifico. Determinar la medida en la que se

relaciona los factores intrinsecos con el Desempefio Laboral de los
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trabajadores de la FABRICA DE CHOCOLATE Y COCOA KOTOSH E.I.R.L
Huanuco — 2020. Los resultados nos muestran una correlacion significativa de
0,389 Tabla N° 24; es decir los factores intrinsecos predisponen un
desempeiio adecuado. De acuerdo al procesamiento de datos de la encuesta
se aprecia que hay varios aspectos en los que tiene que mejorar la empresa,
ya que el 37% de los trabajadores no se sienten reconocidos por su superior
en las actividades que realiza, el 41% de los trabajadores mencionaron que
solo A veces el jefe les da libertad para realizar su trabajo, asi como también
el 45% mencionaron que solo A veces se sienten a gusto con las funciones
gue le son asignadas vy, el 45% de los trabajadores mencionaron que Casi
nunca la empresa les brinda capacitacion. Sin embargo el 50% de ellos
afirmaron que Casi siempre el trabajo que realizan les permite tener logros.
Estos resultados concuerdan con los hallazgos de la investigacion de
Darmohraj (2018) quien menciona que con respecto a los factores intrinsecos
el reconocimiento y el crecimiento personal, estos estarian afectando de
manera negativa la satisfaccion de los empleados, y por lo tanto el desempefio
de estos. Asimismo Sy Corvo (2009) menciona que el buen desempefio de los
colaboradores se debe a factores en las que involucra directamente a la
direccién, en realizar retroalimentacion constante, acompafamiento vy
seguimiento, la cual sea dinamica y participativa. Por su parte Pink (2009)
manifiesta que el colaborador bajo las condiciones adecuadas hara de su
trabajo algo divertido, ya que la mayoria de los colaboradores se sienten mas
empujados por la motivacion del tipo intrinseca, es decir que su trabajo le
agrade y el trabajo que realiza lo lleve al logro de sus objetivos y superacion
de si mismo. Segun Herzberg, citado por Robbins y Judge (2009) declara que
lo que motiva a los colaboradores son factores como reconocimiento, trabajo
en si, logro, responsabilidad, desarrollo profesional; es por ello que los jefes
deben conocer qué es lo que mueve a las personas y de esta manera crear

colaboradores motivados y empresas productivas.
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CONCLUSIONES

Con respecto al objetivo general, se determind la relacion de la
Motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la FABRICA
DE CHOCOLATE Y COCOA KOTOSH E.I.R.L Huanuco — 2020. De
acuerdo a la prueba de coeficiente de correlacion de Pearson se obtuvo
un valor relacional de 0,415; se afirma que existe una relacién
moderada entre las variables analizadas. En la tabla N° 3 a la pregunta
Las condiciones de limpieza salud e higiene en el trabajo son muy
buenas, un 37% respondieron Siempre y en la tabla N° 7 a la pregunta
El trabajo que realizo me permite tener logros y desarrollar al maximo
mis capacidades, el 50% respondieron que Casi siempre. Demostrando
con ello que la motivacion con sus dimensiones extrinsecas e
intrinsecas, tienen una relacién directa moderada con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Fabrica de Chocolate y Cocoa Kotosh,
resaltando la importancia de la motivacion como un factor que
predispone el desempefio, de tal manera que los resultados del estudio

serviran para sustentar estrategias dentro de la empresa.

Con respecto al objetivo especifico 1, se determiné la relacion de los
factores extrinsecos y el desemperio laboral de los trabajadores de la
FABRICA DE CHOCOLATE Y COCOA KOTOSH E.I.R.L Huanuco —
2020. Teniendo en cuenta la prueba del coeficiente de correlacion de
Pearson se obtuvo un valor de 0,291; existe una relacién positiva baja
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Fabrica de
Chocolate y Cocoa Kotosh. En la tabla N° 16 a la pregunta, me muestro
respetuoso y amable con mis compafieros de trabajo, respondieron
54% Casi siempre y en la tabla N° 20 a la pregunta Los colegas de
trabajo estan dispuestos a trabajar en equipo para cumplir las tareas,
aunqgue esto signifique mas trabajo, un 45% respondié que lo hacen
casi siempre, esto demuestra que los trabajadores se sienten

motivados con buenas relaciones laborales. En definitiva con los
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factores extrinsecos la conducta del trabajador es motivada por
conseguir algo, de esto depende su desempefio.

Con respecto al objetivo especifico 2, se determind la relacion de los
factores intrinsecos y el desempefio laboral de los trabajadores de la
FABRICA DE CHOCOLATE Y COCOA KOTOSH E.I.R.L Huanuco —
2020. Teniendo en cuenta la prueba del coeficiente de correlacion de
Pearson se obtuvo un valor de 0,389; existe una relacion positiva baja
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Fabrica de
Chocolate y Cocoa Kotosh. En la tabla N° 12 en la pregunta Resuelvo
los problemas presentados en mi puesto de trabajo, el 41%
respondieron Casi siempre y en la tabla N° 13 a la pregunta Mi superior
me brinda la confianza para realizar mi trabajo de acuerdo a mi criterio,
el 54% respondieron que Casi siempre, esto demuestra que los
trabajadores se sienten motivados cuando se les brinda
responsabilidad y confianza para tener iniciativa en las actividades de
su trabajo. Con los factores intrinsecos la conducta es motivada por el

disfrute de la realizacién del trabajo, por la superacion y crecimiento.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a los futuros investigadores, realizar nuevas

investigaciones tomando en cuenta otras variables o factores que
afecten directamente la motivacion de los trabajadores en la fabrica de
Chocolate y Cocoa Kotosh E.I.R.L, pues las estudiadas en el presente
trabajo de investigacion como los factores extrinsecos e intrinsecos, no

muestran resultados considerables con respecto al desempefio laboral.

Se recomienda a la empresa, especificamente a la administradora,
propiciar reconocimiento para los trabajadores, eligiendo al trabajador
del mes y que sus esfuerzos sean recompensados, mediante
estrategias como un reconocimiento emocional ya sea privado o
publico, incentivo econdmico o promocionarle brindandole mayor
responsabilidad aumentando su salario, de manera que esto fomente

Su compromiso y un ambiente positivo en la empresa.

Se recomienda a la empresa y de manera especifica a la
administradora, brindar la oportunidad de capacitarse a todos sus
trabajadores, éstas deben ser de acuerdo a las necesidades y objetivo
general de la empresa, potenciando el desarrollo y crecimiento de la
Fabrica, la capacitacion respalda el desenvolvimiento de los

trabajadores en sus funciones.
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ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA: LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA FABRICA DE CHOCOLATE Y COCOA KOTOSH E.I.R.L, HUANUCO - 2020.

TITULO

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO
LABORALDE LOS TRABAJADORES
DE LA FABRICA DE CHOCOLATE Y

COCOA KOTOSH E.I.R.L,
HUANUCO - 2020

PROBLEMA GENERAL

¢En qué medida la Motivacion se relaciona con
el Desempefio Laboral de los trabajadores de
la FABRICA DE CHOCOLATE Y COCOA
KOTOSH E.I.R.L Huanuco — 20207

PROBLEMAS ESPECIFICOS

a) ¢ En qué medida los factores extrinsecos se
relacionan con el desempefio laboral de los
trabajadores de la FABRICA DE CHOCOLATE
Y COCOA KOTOSH E.I.R.L Huanuco — 20207

b) ¢ En qué medida los factores intrinsecos se
relacionan con el desempefio laboral de los
trabajadores de la FABRICA DE CHOCOLATE
Y COCOA KOTOSH E.I.R.L Huanuco — 20207

OBJETIVO GENERAL

Determinar la medida en la que
se relaciona la Motivacion con el
Desempefio Laboral de los
trabajadores de la FABRICA DE
CHOCOLATE Y COCOA
KOTOSH E.LR.L Huanuco -
2020.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Determinar la medida en la
que se relaciona los factores
extrinsecos y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
FABRICA DE CHOCOLATE Y
COCOA KOTOSH E.lLR.L
Huénuco — 2020.

b) Determinar la medida en la
que se relaciona los factores
intrinsecos 'y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
FABRICA DE CHOCOLATE Y
COCOA KOTOSH E.lLR.L
Huénuco — 2020.

HIPOTESIS GENERAL

HA: La Motivacion se relaciona
significativamente con el
Desempefio Laboral de los
trabajadores de la FABRICA DE
CHOCOLATE Y COCOA
KOTOSH E.l.LR.L Huanuco -
2020.

HIPOTESIS ESPECIFICOS

Hal: Los factores extrinsecos
se relacionan significativamente
con el desempefio laboral de los
trabajadores de la FABRICA DE
CHOCOLATE Y COCOA
KOTOSH E.ILR.L Huanuco -
2020.

Ha2: Los factores intrinsecos se
relacionan significativamente con
el desempefio laboral de los
trabajadores de la FABRICA DE
CHOCOLATE Y COCOA
KOTOSH E.ILR.L Huanuco -
2020.

TIPO DE LA INVESTIGACION
e Aplicada )
ENFOQUE DE LA INVESTIGACION
e  Cuantitativo
NIVEL DE INVESTIGACION
e Descriptivo correlacional
DISENO DE INVESTIGACION

No experimental
Ox

Y.

R

\ oly
Donde:

X: Variable independiente
“Motivacion”

Y: Variable dependiente “Desempefio
Laboral”

POBLACION
24 trabajadores de la Fabrica de
Chocolate y Cocoa Kotosh E.I.R.L,
Hco-2020.
MUESTRA

v N=24
TECNICA E INSTRUMENTO

v" Encuesta - Cuestionario
aplicado a los trabajadores.

Tec. para el procesamiento y
andlisis de informacién

v' EXCEL 2016
v SPSSVS 24
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BUAERENS VERITATEM
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hitp:/ fwww.udh.edu.pe

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
Facultad de Ciencias Empresariales
E. A. Administracion de Empresas

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES DE LA FABRICA DE CHOCOLATE Y
COCOA KOTOSH E.I.R.L. HUANUCO-2020

OBJETIVO: Determinar la relacién de la “Motivacién con el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Fabrica de Cocoa y Chocolate Kotosh E.I.R.L Hudnuco-2020".

INSTRUCCIONES: margue con un aspa (X) segun corresponda en cada item, no existen
respuestas buenas ni malas, debe contestar las siguientes proposiciones, segun la siguiente
escala:

1.Nunca 2.Casinunca 3.Aveces 4.Casisiempre 5. Siempre

. VALORACION
N° Proposiciones

1123 (4]5

1 Considero que la distribucion fisica del area donde laboro me permite
trabajar comoda y eficientemente.

2 Mi remuneracion esta de acuerdo al trabajo que realizo

3 Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son muy
buenas.

4 Tengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo

5 La iluminacién en mi lugar de trabajo es muy buena.

6 Me siento conforme con las normas y politicas de la empresa.

7 El trabajo que realizo me permite tener logros y desarrollar al maximo
mis capacidades.

8 Mi jefe reconoce por una labor bien hecha.

9 Me dan la libertad para hacer mi trabajo con responsabilidad.

10 Me brindan la formacién/capacitacion necesaria para desarrollarme
como persona y profesional.

11 Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi puesto
de trabajo.

12 Resuelvo los problemas presentados en mi puesto de trabajo.

13 Mi superior me brinda la confianza para realizar mi trabajo de acuerdo
a mi criterio.

14 Me identifico con la misién, visién y valores de la empresa

15 Las recompensas que recibo van de acuerdo a mi productividad.

16 Me muestro respetuoso y amable con mis comparieros de trabajo.

17 Mi puesto de trabajo es desafiante, me exige aprender habilidades
nuevas y variadas.

18 Suelo enfocarme en el proceso y el logro de los objetivos de las
tareas que realizo, optimizando los recursos que tengo.

19 Trabajo de forma eficaz para el logro de los objetivos,
independientemente de los recursos que utilizo.

20 Los colegas de trabajo, estan dispuestos a trabajar en equipo para
cumplir las tareas, aunque esto signifique mas trabajo.

Gracias por su colaboracion
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