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RESUMEN

La presente tesis de investigacion titulada “La Motivacién y su Relacion con el
Desempefio Laboral de los colaboradores de la empresa CINEPEX S.A. de la
Regién Huanuco, 2017” ha sido desarrollada considerando el Reglamento de
Grados y Titulos de la Escuela de Administracién de Empresa de la Universidad

de Huanuco y se enmarca en sus lineas de investigacion.

Esta empresa se encuentra ubicada en el segundo piso del centro comercial
Real Plaza de la ciudad Huanuco, es conocida mayormente por su marca
“CINEPLANET” el cual ofrece servicio de entretenimiento (peliculas de estreno)
y donde se puede adquirir combos de dulces, se realizO esta presente
investigacién para medir el grado de relacion entre las variables motivacion y

desempeiio laboral utilizando como herramienta el cuestionario

Los resultados obtenidos permitieron concluir que se les permite a
colaboradores autorealizarse siguiendo una linea de carrera, prefieren los
incentivos mas que los salarios y esto ayuda a su buen desempefio laboral en

algunos de los colaboradores falta demostrar compafierismo debido al egoismo,

La tesis ha demostrado que existe una relacion entre merchandising visual y el
comportamiento del consumidor luego de someterse al coeficiente de Pearson
arrojo un valor de 0.626, el cual indica que existe una correlaciéon positiva
moderada entre estas dos variables, el enfoque de investigacion es cuantitativo
y cuyo disefio de investigacion es descriptivo correlacional, la muestra estuvo

conformada por 20 colaboradores de las areas dulceria y servicio.
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SUMMARY

This research thesis entitled "The Motivation and its Relation with the Labor
Performance of the employees of the company CINEPEX S.A. of the Huanuco
Region, 2017 "has been developed considering the Regulation of Degrees and
Titles of the School of Business Administration of the University of Huanuco and
is part of its lines of research.

This company is located on the second floor of the Real Plaza shopping center
in the city of Huanuco. It is mostly known for its "CINEPLANET" brand, which
offers entertainment services (premiere films) and where you can buy candy
combos. this research to measure the degree of relationship between the
variables motivation and work performance using the questionnaire as a tool
The results obtained allowed to conclude that employees are allowed to self-
fulfill following a career path, prefer incentives over salaries and this helps their
good work performance in some of the collaborators lack show companionship
due to selfishness,

The thesis has shown that there is a relationship between visual merchandising
and consumer behavior after submitting to the Pearson coefficient, giving a
value of 0.626, which indicates that there is a moderate positive correlation
between these two variables, the research approach is quantitative and whose
research design is descriptive correlational, the sample consisted of 20

employees from the candy and service areas.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulado ‘LA MOTIVACION Y SU
RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES
DE LA EMPRESA CINEPLEX S.A DE LA REGION HUANUCO 2017, fue
realizado debido a que se pudo percibir que los colaboradores no se
encontraban motivados y esto genera a que ellos no tengan un buen
desempeiio laboral en el cual es muy pobre para poder llegar o cumplir con sus
metas planteadas como empresa.

Para esta investigacion veremos en el capitulo I, la Descripcion del Problema, la
Formulacién del Problema: El Objetivo General y Especificos, Justificacion de la
investigacién, Limitaciones de la Investigacién, Viabilidad de la Investigacion.
En el capitulo Il se apreciara: EI Marco Tedrico, Los Antecedentes, las Bases
Tedricas, la Hipotesis, la Operacionalizaciéon de variables. En el capitulo IlI,
observaremos la Metodologia de la Investigacién, la Poblacion y Muestra a
estudiar y la forma de recoleccién de datos aplicados. En el capitulo IV: Se
observa los resultados obtenidos por la investigacion y la contrastacion de la
hipétesis general y especificas, y por ultimo observaremos la discusion de
resultados de la variable independiente y la variable dependiente, donde se
apreciard también las conclusiones y recomendaciones de la presente
investigacion lograda. Por ello, en esta investigacion comprobamos la relacion
del merchandising visual y el comportamiento del consumidor luego de someter
al coeficiente de Pearson arrojo un valor de 0.626, lo que indica que existe una

correlacion positiva alta entre estas dos variables



1.1

CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGIGACION
DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Hoy en dia, el fenbmeno de la globalizacion estd mas evidente que
nunca, la motivacion tiene una importancia aun mas grande. Las
empresas multinacionales que operan a nivel internacional,
pretenden a tener una estrategia de Recursos Humanos muy activa,
a través de nuevas tecnologias. De esta manera, surge la
oportunidad de motivar a los empleados por medio de comunicacion,
permitiéndoles sentirse como parte del equipo. El tema de motivacion
en si misma es muy complicado y no existe una formula universal
gue permite obtener los mismos resultados en cada caso. Cada
empresa con sus empleados es un caso especial, ya que en cada
una existe una cultura interna y cada una de los directivos tiene que
encontrar una receta Optima de como motivar a sus empleados.
Tener una estrategia de motivacion efectiva es de importancia
enorme, ya que: el éxito de una empresa esta en el compromiso de
sus miembros. Todas las personas deben ser tratadas con respeto y
dignidad si se quiere lograr su compromiso. Dentro de la empresa
existen muchos potenciales que deben ser aprovechados. Lo que
diferencia una empresa de éxito de otra que no lo posee, son
fundamentalmente sus personas. Savic, G. (6 de marzo de 2006). La
motivacion de los empleados en un entorno internacional.
Recuperado de. http://globalizacion-estudios.blogspot.pe/2006/03/la-
motivacin-de-los-emplea_114160656154424817.html

La motivacion se ha transformado en un evento que puede permitir
los cambios y el desarrollo dentro de una organizacion. La
motivacion a los colaboradores (liderazgo, satisfaccién, clima

organizacional), indica que es uno de los factores mas importante de
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la empresa, va depender de ello en su crecimiento y lograr liderar en
el mercado. Todo tipo de empresa necesita estos factores: la
motivacion y el desempefio laboral (es lo que hace que un individuo
actué y se desempefie eficazmente) que son orientados para el
futuro de la organizacion mediante los incentivos como por ejemplo
con los pagos fijados en la fecha exacta para que estos puedan
corresponder y/o desempeiar de manera eficaz en el trabajo siendo
una de las necesidades por la que el colaborador labora; dar solucion
a todas sus inquietudes, dificultades o algunas interrogaciones que
puedan tener cada uno de ellos siendo muy importante que se
encuentren cémodos en un buen ambiente laboral y clima
organizacional para poder desempefiar o realizar mejor sus
funciones designadas y lograr con metas propuestas por el gerente
(Albers, 1987).

Muchas empresas creen que, para conformar un equipo de
trabajo eficiente, basta con contratar a quienes tengan el mejor
Curriculum o cuenten con las habilidades requeridas para el cargo
que realizaran. Esto no es cierto. Es fundamental hacer una medicion
constante del desempefio de los trabajadores una vez que son
contratados. Al realizar estas evaluaciones, los colaboradores se
mantienen motivados y estdn mucho méas preocupados de cumplir
con fechas estipuladas y realizar tareas programadas. Ademas
permite a las compafias identificar las debilidades de los equipos de
trabajo y asi realizar planes de capacitacion adecuados, evaluar el
desempeiio también es util para que las organizaciones detecten a
aguellos colaboradores que se destacan por su eficiencia y que
puedan realizar campafias sucesidén exitosa con las capacitaciones
profesionales comprobadas, esto permite que la empresa no dedique
ni tiempo ni recursos en reclutar a un integrante, ya que al realizar

sucesiones internas, el trabajador ya estd ambientando y conoce
11



perfectamente las metodologias utilizadas por la organizacion.
Seminarium. (28 de mayo de 2013). Evaluacion del desempefio

laboral y su importancia en las empresas.

Recuperado de. http://www.seminarium.com/evaluacion-del-

desempeno-laboral-su-importancia-en-las-empresas/

El desempefio laboral (eficacia, eficiencia, calidad) de un colaborador
estd determinado por las motivaciones que pueda percibir en la
entidad donde labora y a todo ello se podra mejorar la relacién entre
el empleador y el colaborador, facilidad de comunicacion y el esmero
por voluntad propia entre los trabajadores dentro de la empresa que
se desarrollara el proyecto CINEPLEX S.A de la Region de
Huanuco, donde se evaluara la motivacibn para que los
colaboradores tengan un buen desempefio laboral dentro de la
organizaciéon para poder lograr a grandes rasgos los objetivos, como
organizacién. Y lo mas relevante para la entidad hacia donde
pretender llegar siendo de mayor apoyo a cumplir con el objetivo de
ser una de las tres cadenas de cines mas grandes de Sudamérica

gue se diferencia por un buen nivel de servicio (Chiavenato, 2002).

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

PG: ¢Cual es la relacion que existe entre la motivacion y el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa
“CINEPLEX S.A” de la Regién Huanuco, 2017?

12
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1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

PEL: ¢Cual es la relacion que existe entre el liderazgo y el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa
“CINEPLEX S.A” de la Region Huanuco, 20177
PE2: ¢Cual es la relacidon que existe entre la satisfaccion y
el desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa
“CINEPLEX S.A” de la Region Huanuco, 20177

PE3: ¢Cual es la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa “CINEPLEX S.A” de la Regiéon Huanuco,
201772

1.3. OBJETIVO GENERAL

OG: Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa
“‘CINEPLEX S.A” de la Regién Huanuco, 2017.

1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

OEL1: Determinar la relacion que existe entre el liderazgo y el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa
“CINEPLEX S.A” de la Regién Huanuco, 2017.

OE2: Determinar la relacion que existe entre la satisfaccion y el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa
“‘CINEPLEX S.A” de la Region Huanuco, 2017.

13



OE3:

Determinar la relacion que existe entre el clima

organizacional y el desempefo laboral de los colaboradores de la
empresa “CINEPLEX S.A” de la Regién Huanuco, 2017.

1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.5.1.

1.5.2.

1.5.3.

JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

El presente trabajo de investigacion se justifica, que en la
actualidad la (MOTIVACION) constituye un factor clave en
cuanto al desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa “CINEPLEX S.A” de la Regién Huanuco, 2017,
mejorando significativamente el esmero propio, voluntad y

esfuerzo en realizar su labor de manera satisfactoria.

JUSTIFICACION PRACTICA

El estudio tiene la finalidad de resolver los problemas que
se hallan en la empresa CINEPLEX S.A. a través del
diagnéstico del comportamiento de las variables de estudio
son; la motivacion y el desempefio laboral de o mas simple
hasta lo mas complejo resolverlo de manera estratégica y

organizada para el beneficio de la sociedad en general.

JUSTIFICACION TEORICA

El presente trabajo de investigacion posee antecedentes y
bases tedricas amplias que permite evaluar el tema.

A su vez el investigador brindo informacion pertinente
referida a las empresas CINEPLEX S.A; que ellos son
dignas de pertenecer y ser miembros de una determinada

empresa que tendrda mayor empefio en cuanto a sus
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subordinados y que sean debidamente motivados para que
desarrollen una determinada actividad y llegar a un
determinado objetivo.

1.5.4. JUSTIFICACION METODOLOGICA
Para llevar a cabo este proyecto de investigacion sobre la
motivacion y el desempenio laboral, se baso en tres técnicas
que permitiran desarrollar la metodologia de la

investigacion:

e La observacion: se aplic6 el método de la
observacion en seguimiento a los colaboradores.

e La entrevista: se realizd entrevistas a los
colaboradores de la empresa

e Las encuestas: este instrumento se utilizO para
analizar la motivacion el ambiente interno de la

empresa

Con este estudio damos a conocer nuevos conocimientos y
nuevas teorias y estrategias para que las empresas puedan
brindar mejor la motivacibn necesaria que sus
colaboradores necesitan para satisfacer sus necesidades y
puedan ofrecer un buen desempeiio laboral, eficiente y

eficazmente.

LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Como principal limitacidn que se presentd para la elaboracion de
mi investigacion es la falta de informacion por parte de los

colaboradores de la empresa.
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1.7. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

e El presente trabajo de investigacion fue considerado viable por
las siguientes razones:

e Se contd con los recursos econdmicos necesarios para la
elaboracion del proyecto de investigacion.

e Elinvestigador evalué una fuente amplia de antecedentes que

ayudaron al desarrollo del proyecto de investigacion.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

2.1.1. ANIVEL INTERNACIONAL
Tesis 1

TITULO: “Motivacién y satisfaccion laboral en el centro de

servicio compartidos de una empresa embotelladora de bebidas”.
AUTOR: ZAVALA FERNANDEZ, Omar Alonso

UNIVERSIDAD: Instituto Politécnico Nacional (México)

ANO: 2014

CONCLUSION: Llega a la conclusiéon que la motivacion y
satisfaccion laboral al interior de las organizaciones han sido un
tema de estudio recurrente por parte de las empresas.
Schermerhom, Hunt, Osbom y Bien (2010) mencionan que los
gerentes pueden inferir la satisfaccibn laboral de sus
colaboradores observando cuidadosamente e interpretando lo que
las personas dicen y hacen mientras realizan sus actividades. Las
entrevistas y los cuestionarios pueden ser Utiles para darle mayor

formalidad a la evoluciéon de los niveles de satisfaccion laboral.

Tesis 2

TITULO: “La motivacién de los empleados en organizaciéon con

planes de desarrollo de carrera periodo 2008.
AUTOR: AMTMANN DARRAS, Gustavo
UNIVERSIDAD: Universidad de Chile

ANO: 2010

17



CONCLUSION: El proyecto de investigacion llego a la conclusion.
El siguiente estudio fue posible reconocer la existencia de una
herramienta que contribuye a incrementar el valor de la empresa,
representada por la planificacion y gestion de los planes de
carrera, pues con estos programas se implica directamente la
motivacion de los empleados, lo que tiene efectos positivos en la
productividad.

2.1.2. A NIVEL NACIONAL
Tesis 3

TITULO: “Impacto de los incentivos laborales en el desempefio
laboral del personal operativo de la financiera confianza sucursal

Trujillo”

AUTOR: CUENCA YZAGUIRRE, Jorge Antonio
UNIVERSIDAD: Universidad Nacional de Truijillo
ANO: 2014

CONCLUSION: La entidad financiera confianza ofrece incentivos
al personal operativo, los cuales son: incentivos laborales,
incentivos econdmicos, incentivos recreativos, incentivos sociales,
ademas de incentivos educativos o capacitaciones en la carrera de
desempeiio profesional en entidades financieras. La entidad
financiera confianza tiene politicas de incentivos hacia su
personal operativo, ya que han percibido que ellos realizan un
mejor desempefio cuando existen incentivos basados en la
superacion de sus metas, poniendo énfasis al incentivo econémico
y laboral, no siendo muy significativo el incentivo recreativo por

parte de la entidad financiera.
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Tesis 4

TITULO: “Motivacion y el desempefio laboral de los empleados de
la SUNAT”

AUTOR: YACTAYO CORNEJO, Yoel Leo
UNIVERSIDAD: San Ignacio de Loyola
ANO: 2010

CONCLUSION: Llego a la conclusion que todo el personal que
labora en la SUNAT considera satisfechos con la remuneracion
que reciben, lo que significa se sienten muy a gusto con ello. En
95.45% afirman que las en el desempefio laboral. Y todo el
personal esta satisfecho con los medios que utiliza en sus labores
ya que todos tienen a su disposicion los equipos y materiales el

normal desarrollo de sus funciones.

Con respecto a la relacion laboral que tienen con sus jefes
inmediatos en un 90.91% afirma tener relacibn buena, lo que
evidencia que el desempefio laboral se debe en gran medida a las
buenas habilidades humanas desarrollas en el ambiente laboral. Y
con referente laboral entre sus pares (comparfieros de trabajo)
afirma que es buena en un 81.82% lo que significa que el clima
laboral de interrelacion es positivo.

2.1.3. ANIVEL LOCAL
Tesis 5

TITULO: “La motivacion y el desempefio laboral en los

colaboradores de la polleria san Felipe de la ciudad de Huanuco”
AUTOR: FALERA VASQUEZ, Ibet Daysi
UNIVERSIDAD: Universidad Nacional Hermilio Valdizan

ANO: 2013
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CONCLUSION: Esta comprobado tedrica y estadisticamente que
la motivacion del personal de la polleria San Felipe, es buena y
por ende incide en el desempefio laboral, la razén por el cual

sienten interés por mejorar su trabajo en un 81.9%.

Que el gerente al no comprender inicialmente la importancia de la
motivacion hacia los empleados, porque existe en un 9.1% de los
trabajadores se sienten poco motivados por el gerente, y no

generaba un ambiente de estimulo para motivar a los empleados.

El rendimiento del personal de la polleria san Felipe es eficiente,
porque existen motivacion de acuerdo a las expectativas, se
cumplen con los condicionamientos necesarias para un buen

desempefio.

El compromiso que se percibe del personal de la polleria san
Felipe, es que comprenden que mientras sea mejor el servicio que
brindan a sus comensales mejores resultados tendra la
organizacion y al mismo tiempo tendran un estimulo que les

motive a seguir desempefidndose favorablemente.

Tesis 6

TITULO: “Los Factores Motivacionales y su influencia en el
desempeinio laboral de los empleados de la Empresa Antamina”
AUTOR: CHAVEZ POZO, Chukitha Pilar

UNIVERSIDAD: Universidad Nacional Hermilio Valdizan

ANO: 2013

CONCLUSION: Llego a la conclusién que esta demostrado que
los factores motivacionales influyen en el desempeiio laboral de
los empleados de la empresa Antamina, por lo tanto la
remuneracion, las condiciones del ambiente, relaciones laborales,
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estimulos van a determinar la productividad de los empleados y

por ende el de la organizacion.

Queda confirmado que los factores motivacionales conduce a un
alto desempefio laboral de los empleados de la empresa

Antamina.

La evaluacion del desempefio laboral nos permite conocer
eficiente y eficacia de los empleados de la empresa Antamina;
siendo asi que un empleado motivado permita su mejor y mayor

desenvolvimiento en el logro de objetivo de la organizacion.

El resultado obtenido indica que un empleado motivado, se
esfuerza por tener un mejor desempefio en su trabajo por
consiguiente a mayor motivacion mayor sera el desempefio laboral

guedando asi demostrado nuestra hipotesis.
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2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. MOTIVACION
Herbert y Govern (2006), La motivacién es el concepto que
usamos al describir las fuerzas que actian sobre un organismo o0 en
su interior para que inicie y dirja la conducta. Nos valemos del
concepto para explicar las diferencias de intensidad de la conducta.
Las conductas mas intensas se consideran resultado de una
motivacion mayor. También nos sirve para explicar su persistencia. En
efecto, una conducta muy motivada persistir4, aunque tenga poca
intensidad.

Henry (1987), sefiala que la motivacion es la habilidad para
hacer efectiva las decisiones de motivacion requiere el conocimiento
acerca de los motivos que causan el comportamiento para un fin
determinado. La persona que decide tiene que entender la manera
como las personas reacciona a determinadas condiciones. El
comportamiento humano debe ser susceptible al concepto de la

casualidad si es que se quiere que el control sea posible.

Robbins y Judge (2009), define la motivacion como los
procesos que inciden en la intensidad, direccién y persistencia del

esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo.

Chiavenato (1994), indica que es uno de los factores
internos que requiere una mayor atencibn sin  un minimo
conocimiento de la motivacion de un comportamiento, es imposible
comprender el comportamiento de las personas. Existen tres

premisas que hacen dindmico el comportamiento humano.

1. El comportamiento es causado. Existe una causalidad del

comportamiento tanto la herencia como el ambiente influyen de
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manera decisiva en el comportamiento de las personas, el cual

se origina en estimulos internos o externos.

2. El comportamiento es motivado. En todo comportamiento

humano existe una finalidad. EI comportamiento no es casual ni

aleatorio, siempre esta dirigido u orientado hacia algun objetivo.

3. El comportamiento esta orientado hacia objetivos. En todo

comportamiento existe un impulso, un deseo, una necesidad,

una tendencia, expresiones que sirven para indicar los motivos

del comportamiento.

2.2.2. TEORIAS DE LA MOTIVACION

Robbins y Judge (2009), sefiala que se formularon cuatro teorias

especificas:

» Teoria de la jerarquia de las necesidades enunciada por

Abraham Maslow, que planteo la hipotesis de que dentro de

cada ser humano existe una jerarquia de cinco necesidades.

a)

b)

c)

d)

Fisiolégicas. Incluye hambre, sed, cobijo, sexo y otras
necesidades corporales.

Seguridad. Estan el cuidado y la proteccién contra los
dafos fisicos y emocionales.

Sociales. Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y
amistad.

Estima. Quedan incluidos factores de estimacion internos
como el respeto de si, la autonomia y el logro; y factores
externos de estimacion, como el status, el reconocimiento
y la atencion.

Autorrealizacién. Impulso para convertirse en aquello que
uno es capaz de ser. se incluyen el crecimiento, el

desarrollo del potencial propio y la autorrealizacion.
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Conforme se satisface lo bastante cada una de estas
necesidades, la siguiente se vuelve dominante, el individuo
sube los escalones de la jerarquia. Desde el punto de vista de
la motivacion, la teoria afirma que, si bien ninguna necesidad
se satisface por completo, aquella que se cubre en lo
sustancial deja de motivar. Asi que de acuerdo con Maslow, si
usted desea motivar a alguien, necesita entender en qué nivel
de la jerarquia se encuentra esa persona y centrarse en

satisfacer las necesidades de ese nivel o las superiores.

Klausmeier y Goodwin (1975), indica segun la teoria
de Maslow, que la jerarquia de necesidades es importante
pues normalmente tienen que satisfacerse en el orden
indicado, es decir, que las necesidades fisiologicas tienen que
satisfacerse antes de las necesidades de seguridad y las

necesidades de seguridad antes de las de amor y pertenencia.
» La Teoria de los dos factores, de Herzberg

Chiavenato (1994), indica que para Herzberg la motivacion

de las personas depende de dos factores.

a) Factores higiénicos. Son las condiciones que rodean
al individuo cuando trabaja; implica las condiciones
fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo
de supervision recibida, el clima de las relaciones entre
las directivas y los empleados, los reglamentos
internos, las  oportunidades  existentes, etc.
Corresponden a la perspectiva ambiental y constituyen
los factores que las empresas han utilizado
tradicionalmente para lograr la motivacion de los

empleados. Sin embargo, los factores higiénicos
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b)

poseen una capacidad muy limitada para influir en el
comportamiento de los trabajadores. La expresion
“higiene” refleja con exactitud su caracter preventivo y
profilactico, y muestra que solo se destinan a evitar
fuentes de insatisfaccion en el ambiente o amenazas
potenciales que puedan romper su equilibrio. Cuando
estos factores son Optimos, simplemente evitan la
insatisfaccion, puesto que su influencia en el
comportamiento no logra elevar la satisfaccion de
manera sustancial y duradera. Cuando son precarios,
producen insatisfaccion y se denominan entonces
factores de insatisfaccion. Ellos incluyen:

e Condiciones de trabajo y comodidad

e Politicas de la empresa y de la administracion

¢ Relaciones con el supervisor

e Competencia técnica del supervisor

e Salarios

e Estabilidad en el cargo

¢ Relaciones con los colegas
Factores motivacionales. Estan relacionados con la
satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las
tareas que el individuo ejecuta. Por esta razon, los
factores motivacionales estan bajo el control del
individuo, pues se relacionan con aquellos que él hace
y desempefa. Los factores motivacionales involucran
los sentimientos relacionados con el crecimiento y
desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las
necesidades de autorrealizacion, la mayor
responsabilidad y dependen de las tareas que el
individuo realiza en su trabajo. tradicionalmente, las

25



tareas y los cargos han sido disefiados y definidos con

la unica preocupacion de atender a los principios de

eficiencia y de economia, suprimiendo los aspectos de

reto y oportunidad para el individuo que los ejecuta y

tienen un efecto de desmotivacion que provoca apatia,

desinterés y falta de sentido psicologico, ya que la

empresa solo ofrece un lugar decente para trabajar.

Ellos incluyen:

Logros
Reconocimientos
Independencia laboral
Responsabilidad

Promocion

» Teoriade las necesidades de McClelland

Robbins y Judge (2009), detalla que la teoria de las

necesidades de McClelland fue desarrollada por David

McClelland y sus asociados. Se centra en tres necesidades:

o Necesidad de logro (nLog): impulso por
sobresalir, por obtener un logro en relacién con un
conjunto de estandares, de luchar por el triunfo

o Necesidad de poder (nPod): es la necesidad
de hacer que otros se comporten de una manera
gue no lo hubieran hecho por si mismos.

o Necesidad de afiliacion (nAfi): deseo de
tener relaciones interpersonales amistosas Yy

cercanas.
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» Teoria de la evaluacion cognitiva

Robbins y Judge (2009), plantea que cuando las
recompensas extrinsecas son utilizadas como pagos por las
empresas a fin de obtener un desempefio mejor, disminuyen
las recompensas intrinsecas, que surgen porque a los
individuos les gusta su trabajo. En otras palabras, cuando
se proporcionan recompensas extrinsecas a alguien para
qgue lleve a cabo una tarea interesante, se ocasiona una
reduccion en el interés intrinseco por la tarea en si. ¢Por qué
era de esperar algo asi? La explicacion comun es que el
individuo experimenta una pérdida de control sobre su
comportamiento, de modo que disminuye la motivacion
intrinseca previa. Ademas, la eliminacion de las
recompensas extrinsecas produce un cambio de una
explicacion externa a otra interna en la percepcion que tiene
un individuo de la causa por la que él o ella trabajan en una

tarea.

» Teoria de la eficacia personal

También conocida como teoria cognitiva social o
teoria del aprendizaje social se refiere a la conviccion que
tiene un individuo de que es capaz de llevar a cabo una
tarea. Entre mayor sea la eficacia personal, mas confianza
se tiene en la propia capacidad para tener éxito en una tarea.
Por tanto, en las situaciones dificiles cabe la posibilidad de
qgue las personas con baja eficacia personal disminuyan su
esfuerzo o se rindan, mientras que aquellas con mucha
eficacia personal trataran con mas ahinco de vencer al

desafio. Ademas, los individuos con eficacia personal alta
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parecen responder a la retroalimentacién negativa con mas
esfuerzo y motivacién, mientras que aquellos con poca
eficacia tal vez reduzcan su esfuerzo cuando se les de
retroalimentacion negativa. ¢ COmo ayudarian los gerentes a
sus empleados a tener niveles altos de eficacia personal?
Con la conjuncién de las teorias del establecimiento de
metas y de la eficacia personal.

2.2.3. DIMENSIONES QUE CONFORMAN LA MOTIVACION
» SATISFACCION

Pérez y Gardey (2014), Es la accién y afecto de
satisfacer, este verbo refiere a pagar lo que se debe, saciar
un apetito, sosegar las pasiones del animo, cumplir con

ciertas exigencias, premiar un mérito o deshacer un agravio.

Por lo tanto, la satisfaccién es la accion o razén con que se
responde a una queja o razén contraria; satisfacer a los
demas es muy importante, pero solo debe hacerse una vez
gue logramos sentirnos a gusto con nosotros mismos y cubrir
nuestras necesidades, no es sano preocuparse
exclusivamente por el projimo, sin importar cuanto signifique
para nosotros; la falta de amor propio solo puede conducir a
relaciones nocivas, que acaban por destruirse y destruirnos.
Para estar en condiciones de ayudar a nuestro entorno
debemos aprender a respetarnos y darnos lo que nos hace
bien. La satisfaccion es como un estado mental que se

produce por la optimizacion de la retroalimentacién cerebral.
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» LIDERAZGO

Robbins (2009), es la funcibn que ocupa una
persona que se distingue del resto y es capaz de tomar
decisiones acertadas para el grupo, equipo u organizacion

gue proceda.

Koontz y Weihrich (2007), definen como influencia,
es decir el arte o proceso de influir sobre las personas de tal
modo que se esfuercen de manera voluntaria y entusiasta

por alcanzar las metas de sus grupos.

» CLIMA ORGANIZACIONAL
Chiavenato (1994), el concepto comprende un
espacio mas amplio y flexible de la influencia ambiental
sobre la motivacion. Es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que percibe o experimenta los miembros de la
organizacién, influye en su comportamiento y en el estado

motivacional.

Brown y Moberg (1983), define que el clima
organizacional se refiere al ambiente interno total de una
empresa.

Consta de un conjunto de caracteristicas que son percibidas

por los miembros de la organizacion.”
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2.2.4. DESEMPENO LABORAL

Chiavenato (2002), considera La evaluacion de desempefio es
una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona, en
funcién de las actividades que cumple, de las metas y resultados que
debe alcanzar y de su potencial de desarrollo; es un proceso que sirve
para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una
persona y, sobre todo, su contribucion al negocio de la organizacion.
La evaluacion de desempefio constituye un poderoso medio para
resolver problemas de desempefio y mejorar la calidad del trabajo y la

calidad de vida en las organizaciones.

Lau (2010), nos indica la palabra desempefio describe el grado
en gue se logren las tareas en el trabajo de un empleado. Indica que
también la persona cumple los requisitos de su puesto, basado en los
resultados que se logren. La evaluacibn de desempefio incluye
comunicar al trabajador como es su rendimiento; ademas, idealmente

también, el establecimiento de un plan de mejoramiento.

DEFINICION DE DESEMPENO LABORAL

Chiavenato (2002), define la evaluacion de desempefio es un
proceso de revisar la actividad productiva del pasado para evaluar la
contribucion que el trabajador hace para que se logren los objetivos

del sistema administrativo.

Lau (2010), define la evaluacion del desempefio es una
apreciacion sistematica que desarrolla cada persona en el cargo y

gue recompensa alienta su potencial.

30



OBJETIVOS DE DESEMPENO LABORAL

Chiavenato (1994), indica que la evaluacion del desempefio no

es por si misma un fin, sino un instrumento, un medio, una

herramienta para mejorar los resultados humanos de la empresa.

Para alcanzar este objetivo basico, mejorar los resultados de los

recursos humanos de la empresa, la evaluacion del desempefio

intenta alcanzar diversos objetivos intermedios. Estos son:

v

ANEENERN
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Adecuacién del individuo al cargo;

entrenamiento;

incentivo salarial por buen desempefio;

mejoramiento de las relaciones humanas entre supervisor y
subordinados;

auto perfeccionamiento del empleado;

estimacion del potencial de desarrollo de los empleados;
estimulo a la mayor productividad;

oportunidad de conocimiento de los patrones de desempefio
de la empresa,;

retroalimentacion de informacion al propio individuo evaluado;

EL PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Lau (2010), afirma que el proceso de evaluacion del

desempeiio pasa por las etapas de fijacion de objetivos de la

evaluacion, el disefio del sistema de evaluacion, la implementacién

del sistema y por ultimo el control y evaluacién del desempefio

humano.
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APLICACION DE LA EVALUACION DE DESEMPENO
Chiavenato (2002), tiene varias aplicacionesy propdsitos:

v proceso de admisién de personas: la evaluacion de
desempeifio sirve de insumo al inventario de habilidades y a
la planeacion de RH, es la base de informacion para el
reclutamiento y seleccion, al indicar las caracteristicas y
actitudes adecuadas de los nuevos empleados que seran
exigidas en el futuro, en el resultado final de sus unidades y

negocios.

v Proceso de aplicacibn de personas: proporcionan
informacion sobre cémo se integran e identifican las

personas con sus cargos y tareas.

v Proceso de compensacion de personas: indica si las
personas son motivadas y recompensadas por la
organizacion. Ayuda a la organizacién a decidir quién debe
recibir compensaciones (aumento salariales 0 ascensos) o

guien debe ser desvinculado de la organizacion.

v Proceso de desarrollo de personas: indica las fortalezas y
debilidades de cada empleado, cuales son los empleados
gue necesitan entrenamiento y cuales son los resultados de
los programas de entrenamiento. Facilita la relacion de

asesoria entre empleado y superior.

v  Proceso de mantenimiento de personas: indica el

desempefio y los resultados alcanzados por las personas.
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v  Proceso de monitoreo de personas: proporciona
retroalimentacion a las personas sobre su desempefio y

potencialidades de desarrollo.
EVALUACION DEL DESEMPENO.

Lau (2010), detalla con la finalidad de reducir la subjetividad de
la evaluacion, los académicos e investigadores se ha dado a la
tarea de desarrollar diversos métodos de evaluacién de
desempefio. Cada método desarrollado trata de eliminar falla en
métodos anteriores, pero no escapa de tener sus propias

desventajas.

El método de escalas graficas de calificacién es un enfoque para la
evaluacion del desempefio, mediante el cual el trabajador es

calificado de acuerdo con una escala de caracteristicas.

El método de eleccion forzada exige que el evaluador, basada en
escritos especialmente disefiados, elija entre el desempefio exitoso

y el no exitoso.

El método de incidentes criticos solicita a la persona que hace la
revision que, elabore un registro de los incidentes que ejemplifiquen

la conducta positiva y negativa de quien se evalla.

Las mediciones de productividad se basan en los resultados
logrados por el trabajador, como es el caso del numero de unidades
producidas en un lapso de tiempo y la cantidad de defectos o

errores detectados.

En el método de lista de verificacion, el evaluador no valora el
desempeiio sino lo registra. Se requiere que el evaluador escoja
frases o palabras que describan las caracteristicas y el rendimiento

de cada empleado.
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2.2.5. DIMENSIONES QUE CONFORMAN EL DESEMPENO LABORAL
> EFICACIA EN EL DESEMPENO LABORAL

Robbins (2009), sefiala que mide el éxito de la
organizacion en la consecucion de sus objetivos. En términos
econdémicos, la eficacia de una organizacion se refiere a su
capacidad para satisfacer una necesidad de la sociedad

mediante el suministro de sus productos.

Eficacia se refiere a los resultados en relacion con las metas
y cumplimiento de los objetivos organizacionales. Para ser
eficaz se deben priorizar las tareas y realizar ordenadamente
aquellas que permiten alcanzarlos mejor. Es el grado en que
un procedimiento o servicio puede lograr el mejor resultado

posible.
> EFICIENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL

Robbins (2009), sefiala que es la medida en que se
utilizan los recursos disponibles; hace la relacién entre costos
y beneficios, entre entradas y salidas. Se ocupa de los
medios, los métodos y los procedimientos mas indicados,
gue se deben planear y organizar debidamente con el fin de

asegurar el uso 6ptimo de los recursos disponibles.

Es el nivel de logro en la realizacion de objetivos por parte de
un organismo con el menor coste de recursos financieros,
humanos y tiempo. Existen otras definiciones de eficiencia

tales como:

Es el logro de las metas con la menor cantidad de recursos.

34



Consiste en obtener los mayores resultados con la minima

inversion.

Significa operar de modo que los recursos sean utilizados de

forma mas adecuada.

Se puede concluir que la eficiencia es la 6ptima utilizacion de
los recursos disponibles para la obtencion de resultados

deseados.
CALIDAD EN EL DESEMPENO LABORAL

Robbins (2009), sefiala que tiene muchos significados.
Puede significar capacidad para satisfacer siempre las
necesidades del cliente, sea interno o externo; puede
significar la adecuacion a cierta finalidad o uso, el grado en
gue algo cumple las exigencias o la medida en que se cifie a

una norma que se ha tomado como referencia.

Juran (1990), define la calidad "idoneidad o aptitud
para el uso". Un producto o servicio sera de calidad si sirve
para lo que estd previsto que sirva. La aplicacién de este
concepto a un servicio o producto concreto exige una
definicion previa de qué necesidades y expectativas esta
previsto que sean satisfechas con el servicio o producto a
evaluar, las cuales serian diferentes para segun qué
producto o servicio y determinaran las caracteristicas que

éste debe tener para que sea de calidad.
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2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

1. SALARIO
El significado es una contraprestacion por el trabajo de una persona
en la organizacion. A cambio del dinero, elemento simbdlico
intercambiable, la persona empefia parte de si misma, de su
esfuerzo y de su vida, comprendiéndose en una actividad cotidiana y

con un estandar de desempefio en la organizacion.

2. INCENTIVOS
Son pagos hechos por la organizacion a sus trabajadores (salarios,
premios, beneficios sociales, oportunidades de progreso, estabilidad
en el cargo, supervision abierta, elogios, etc.). A cambio de
contribuciones, cada incentivo tiene valor de utilidad que es subjetivo,
ya que varia de un individuo a otro: lo que es til para un individuo

puede ser util para otro.

3. TOMA DE DECISIONES

Define como un proceso que consiste en hacer un analisis y elegir

entre varias opciones en curso de accion.
4. RECONOCIMIENTO

Es la accion de distinguir una cosa, una persona o una institucion
entre las demas como consecuencias de sus caracteristicas y
rasgos. También sirve para expresar la gratitud que se experimenta

como consecuencia de algun favor o beneficio.
5. POLITICAS

Define que se derivan de los valores y de las decisiones politicas

tomadas en el ambito federal, estatal y municipal. Estas variables
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influyen en las organizaciones al definir condiciones economicas y

legales.
6. TAREAS

Obra o trabajo que debe hacerse en tiempo limitado.
7. CAPACIDAD

Se define como la maxima cantidad de produccién que un sistema es

capaz de generar durante un periodo especifico.

Se define a menudo por alguna medida de tamario.
8. RENDIMIENTO

Rendicion, fatiga, cansancio. Sumision, acatamiento. Renta, utilidad.
9. INTERPERSONAL

Relacion de uno y entre otros.
10. COLABORACION

Seflala que las partes trabajan juntas para resolver problemas,
identificar soluciones de tipo ganar- ganar o soluciones integradoras

capaces de conjuntar los objetivos de las dos partes.

2.4. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL
HG: La motivacion, se relacionara positivamente con el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa
“CINEPLEX S.A” de la Regién Huanuco, 2017.
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2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS
HEL: El liderazgo se relaciona positivamente con el desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa “CINEPLEX S.A” de
la Region Huanuco, 2017.

HE2: La satisfaccion se relaciona positivamente con el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa
“‘CINEPLEX S.A” de la Regién Huanuco, 2017.

HE3: El clima organizacion se relaciona positivamente con el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa
“‘CINEPLEX S.A” de la Region Huanuco, 2017

2.5. SISTEMA DE VARIABLES.
2.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE:
La Motivacion.
2.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE:

Desempefio Laboral.

38



2.6.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Indicadores). En siguiente hoja.

(Dimensiones e

VARIABLE INDEPENDIENTE

LA MOTIVACION

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
¢En la organizaciéon donde Ud. Labora le
e  Autorrealizacion permite autor realizarse y esto le permite
LIDERAZGO tener un buen desempefio?

e Trabajo en
equipo Cree Ud. ¢Qué el trabajo en equipo tenga
relacion en su desempefio laboral?

. Toma de Cree. Ud. ¢Esta de acuerdo que se le

decisiones. incluye en la toma de decisiones de la
empresa para su mejor desempefio
laboral?

e  Reconocimientos Cree Ud. ¢Qué el reconocimiento tenga

SATISFACCION relacion en su desempefio laboral?

. Incentivos
Cree Ud. ¢Qué el incentivo tenga
relacion en su desempefio laboral?

e Salarios Considera Ud. ¢ El salario que recibe
mensualmente tenga relaciéon en su
desempefio laboral?

CLIMA e  Politicas Cree Ud. ¢Que las politicas de la

ORGANIZACIO empresa tenga relacion en su desempefio
NAL laboral?

. Funciones Cree. Ud. ¢/Qué las funciones se les

delega tenga relacién en su desempefio

laboral?

Identificacién

¢Ud. Se identifica con la empresa y esto

tenga relacién en su desempefio laboral?
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VARIABLE DEPENDIENTE

DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

EFICACIA

Metas

10.

Considera Ud. ¢ Qué las metas que se les
designa tenga relacion en su desempefio

laboral?

Tarea

11.

Cree Ud. {Qué las tareas que se le
designa tenga relacion en su desempefio

laboral?

Capacidad

12.

¢cUd. Esta de acuerdo que se le realice
capacitaciones para su buen desempefio

laboral?

EFICIENCIA

Valor agregado

13.

Considera Ud. ¢ Qué al momento de
realizar su trabajo da un valor agregado y
esto tenga relacion en su desempefio

laboral?

Rendimiento

14.

Considera Ud. ¢ el rendimiento que realiza

tenga relacién en su desempefio laboral?

Creatividad

15.

Cree Ud. ¢ Qué realiza trabajos creativos
y esto tenga relacion en su desempefio

laboral?

CALIDAD

Ambiente laboral

16.

Considera. ¢ Qué el ambiente donde Ud.
Labora tenga relacién en su desempefio

laboral?

Relaciones

interpersonales

17.

Cree  Ud. ¢cQué las  relaciones
interpersonales tenga relacion en su

desempefio laboral?

Colaboracién

18.

Considera Ud. ¢Qué tenga relacion en su
desempefio laboral la colaboracién de sus

compafieros?.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION
3.1.1. ENFOQUE

Hernandez (1998), el presente proyecto es cuantitativo porque
busca medir las variables, es aquella en que se cuantifican o
miden numéricamente las variables estudiadas de la
investigacién. Verificar las hipétesis de la investigacion

utilizando los datos estadisticos.
3.1.2. ALCANCE O NIVEL

Hernandez (1998), el proyecto de investigacién corresponde a
un tipo de investigacion (descriptivo- correlacional) porque tiene
como finalidad desarrollar la relacién entre las variables de la

investigacion.

3.1.3. DISENO

Hernandez (1998), el disefio de la investigacion del presente
proyecto es el descriptivo correlacional, trata de determinar el
grado de relacion que existe entre dos o mas variables de
interés en la muestra de sujetos o el grado de relacion existente

entre dos fendbmenos o actividades observadas.
X: motivacion
M R: relacién

Y: desempefio laboral
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Donde:

M= muestra

X=la motivaciéon

Y= el desempefio laboral
R= relacion

3.2. POBLACION Y MUESTRA
POBLACION

La poblacion del presente proyecto de investigacion esta conformada
por los colaboradores de la empresa CINEPLEX S.A. de la Regién

Huénuco, que se detalla a continuacion y la manera como se determiné

la misma.

CUADRO N° 01

CUADRO DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA CINEPLEX S.A DE

LA REGION HUANUCO, 2017.

N° AREAS CANTIDAD DE
COLABORADORES
1 Direccién 7
2 Proyeccion 8
3 Servicio 25
4 Dulceria 20
TOTAL 60

FUENTE: empresa CINEPLEX S.A. (2017)
ELABORACION: propia
N = Poblacién = 60 Colaboradores

MUESTRA

En el presente trabajo de investigacion se empled el tipo de muestreo no
probabilistico del tipo criterial ya que se seleccioné a 20 colaboradores
ya que es elegido una sola area (dulceria), siendo el volumen de

colaboradores que tienen mas contacto directo con los clientes. Segun la

evaluacion del investigador:
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CUADRO N° 2
CUADRO DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA CINEPLEX S.A DE LA REGION
HUANUCO, 2017.

N° AREA DE DULCERIA
1 Colaboradores 20

TOTAL

FUENTE: empresa CINEPLEX S.A. (2017)
ELABORACION: propia
n = muestra = 20 colaboradores.

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos: las técnicas e
instrumentos que se utilizaron en el presente trabajo de investigacion
con la finalidad de recoger datos relacionados con el presente

proyecto se detallan en el siguiente cuadro:

TECNICAS INSTRUMENTOS

Encuesta: Es un procedimiento de investigacion
en el que el investigador busca recopilar datos

por medio de un cuestionario previamente

Cuestionario: Consiste en un conjunto de 19
preguntas respecto a una 0 mas variables a

medir. Dirigidos a los colaboradores de una

disefiado. sola &rea (dulceria)

3.4. TECNICAS PARA EL PROCEDIMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION.
Los datos recolectados durante el trabajo de campo se utilizaron

métodos y técnicas de la estadistica descriptiva e inferencial
representado en cuadros de frecuencia y porcentual. Para lo cual se
utilizé el software de Excel y SPSS). Presentacion de datos: los
datos procesados seran presentados en cuadros estadisticos y en
gréficos estadisticos de barras compuestas, las cuales nos permitieron
visualizar el comportamiento de la variable materia de estudio, incluso

nos permitio analizar e interpretar con mayor precision.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS
CUADRO N°1

PREGUNTA N° 1: :En la organizacion donde Ud. Labora le permite auto realizarse y esto le permite tener
un buen desempeno laboral?

Porcentaje
Frecuencia Parcentaje Porcentaje valido acumulado
wialida Totalmente en desacuerdo 1 5.0 5.0 5.0
De acuerdo L] 30.0 30,0 35.0
Totalmente de acuerdo 13 55,0 55,0 100.,0
Total 20 100.,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador

GRAFICO N°1

SEnNn la organizacidon donde Ud. Labora le permite auto realizarse v esto le permite
tener un buen desempenfno laboral?

50—

40—

Porcentaje

65,00%

Z0—]

T T
Totalmente en desacuerdo De acuerdo Totalmernte de acuerdo

ANALISIS E INTERPRETACION:

En el cuadro N°1, se puede observar los resultados a la pregunta, ¢en la
organizacién donde Ud. Labora le permiten auto realizarse y esto le permite un
buen desempefio laboral? Un 65% de los colaboradores considera que esta
totalmente de acuerdo, el 30% de los colaboradores esta de acuerdo, mientras
solo el 5% de los colaboradores considera que en la organizacion no se le

permite auto realizarse.
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CUADRO N°2

PREGUNTA N° 2: Cree Ud. ;Qué el trabajo en equipo tenga relacion en con

desempeiio laboral?

Forcentaje Porcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Walido Totalmente en desacuerdo 1 5.0 5,0 5.0
En desacuerdo 2 10,0 10,0 15,0
De acuerdo 3 40,0 40,0 5.0
Totalmente de acuerdo g 45.0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia del investigador
GRAFICO N°2

Cree Ud. ;Queé el trabajo en equipo tenga relacion en con desemperfio laboral?

S0

40—

30—

Porcentaje

20
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Totalmente en
desacuerdo

T T T
En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

ANALISIS E INTERPRETACION:

En el cuadro N°2, se puede observar los resultados a la pregunta, cree Ud.
¢, Qué el trabajo en equipo tenga relacion con el desempeiio laboral?, el 45% de
los colaboradores esta totalmente de acuerdo, el 40% de los colaboradores esta
de acuerdo, mientras el 10% de los colaboradores esta en desacuerdo y el 5%
de los colaboradores esta totalmente en desacuerdo. De lo cual se puede
deducir que la mayoria de colaboradores esta de acuerdo que el trabajo en

equipo se relaciona con el desempeiio laboral.
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CUADRO N°3

PREGUNTA 3. éUd. Esta de acuerdo que se le incluya en la toma de decisiones de la

empresa para su mejor desempeiio laboral?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 5.0 5.0 5.0
De acuerdo 11 55.0 55.0 60.0
Valido
Totalmente de acuerdo 8 40.0 40.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador
GRAFICO N°3

&Ud. esta de acuerdo que se le incluya en la toma de decisiones de la empresa
para su mejor desemperio laboral?
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40—
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Porcentaje

| |

T
Totalmente en desacuerdo

T T
De acuerdo Totalmente de acuerco

ANALISIS E INTERPRETACION:

En el cuadro N°3, se puede observar los resultados a la pregunta, considera
¢Ud. esta de acuerdo que se incluya en la toma de decisiones de la empresa
para su mejor desempefio laboral?, el 40% de los colaboradores esta
totalmente de acuerdo, 55% de los colaboradores estd de acuerdo, mientras
que el 5% esta en desacuerdo y el 5% esta totalmente en desacuerdo. Del cual
se puede deducir que los colaboradores estan de acuerdo que se les incluya en

la toma de decisiones.
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CUADRO N° 4

PREGUNTA N° 4: ;Cree Ud. qué el reconocimiento tenga relacién con su desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 5,0 5,0 50
De acuerdo 12 60,0 60,0 65,0
Totalmente de acuerdo 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador
GRAFICO N°4

&Cree Ud. qué el reconocimiento tenga relacion con su desemperio laboral?
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En el cuadro N°3, se puede observar los resultados a la pregunta, ¢Cree Ud.
¢,Que el reconocimiento tenga relacion con su desempefio laboral?, el 35% de
los colaboradores esté totalmente de acuerdo, el 60% esta de acuerdo mientras
gue solo el 5% esta totalmente en desacuerdo. Por lo cual podemos decir que
a mayor reconocimiento aumenta el desempefio laboral de los trabajadores de
CINEPLANEX. S.A.
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CUADRO N°5

PREGUNTA N2 5: Considera Ud. ;Qué los incentivos tenga relacion con su desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valid Totalmente en desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
0 En desacuerdo 1 5,0 5,0 10,0
De acuerdo 8 40,0 40,0 50,0
Totalmente de acuerdo 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador .
GRAFICO N°5

Considera Ud. ;Queé los incentivos tenga relacion con su desemperio laboral?
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Totalmente de acuerdo

ANALISIS E INTERPRETACION:
En el cuadro N°5, se puede observar los resultados a la pregunta, considera

Ud. ¢Que los incentivo tenga relacion con su desempeiio laboral?, el 50% de

los colaboradores esta totalmente de acuerdo, 40% de los colaboradores esta

de acuerdo, mientras que el 5% esta en desacuerdo y el 5% esta totalmente en

desacuerdo. Del cual se puede deducir que los colaboradores consideran que

los incentivos (monetarios) que se les entrega, aumentan su desempefio laboral

porque crea motivacion en ellos.
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CUADRO N°6

PREGUNTA N° 6: Considera Ud. ¢(EIl salario que recibe mensualmente tenga relacién con su

desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
En desacuerdo 5 25,0 25,0 30,0
De acuerdo 7 35,0 35,0 65,0
Totalmente de acuerdo 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia del investigador

Considera Ud. El salario que recibe mensualmente tenga relacién con su
desemperfno laboral?

40—
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Porcentaje
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Totalmente en
desacuerco

T T T
En desacuercao De acuerdao Totalmente de acuerdo

GRAFICO N°6
ANALISIS E INTERPRETACION:

En el cuadro N°6, se puede observar los resultados a la pregunta, considera
Ud. ¢el salario que recibe mensualmente tenga relacion con su desempefio
laboral?, el 35% de los colaboradores estan totalmente de acuerdo, el 35% de
los colaboradores esta de acuerdo, mientras que el 25% esta en desacuerdo y
el 55 de los colaboradores esta totalmente en desacuerdo. Existe un grupo
importante de colaboradores que consideran que el salario que reciben no

influye en su desempeiio laboral.
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CUADRO N°7

PREGUNTA N*® 7: Cree Ud. ;Qué las politicas de la empresa se relacione con su desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Wilida Totalmente en desacuerdo 1 50 50 50
En desacuerdo 4 20,0 20,0 250
De acuerdo 6 30,0 30,0 55,0
Totalmente de acuerdo 9 450 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Elaboracién: Propia del investigador

Porcentaje

Cree Ud. ;Queé las politicas de la empresa se relacione con su desemperfio
laboral?

S0

40—
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20—
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o= T T T
Totalmente en En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerco
GRAFICO N°7

ANALISIS E INTERPRETACION:

En el cuadro N°7, se puede observar los resultados a la pregunta, cree Ud.

¢que las politicas de la empresa se relacionan con su desempefio laboral?, el

45% de los colaboradores esta totalmente de acuerdo, el 30% de los

colaboradores esta de acuerdo mientras que el 20% de los colaboradores esta

en desacuerdo y el 5% esta totalmente en desacuerdo. Por lo cual podemos

deducir que unas buenas politicas, hace que el trabajador se desempefie mejor.

50




PREGUNTA N° 8: Cree Ud. ¢(Qué las funciones que se le delega se relacione con su

desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 3 15,0 15,0 15,0
De acuerdo 11 55,0 55,0 70,0
Totalmente de acuerdo 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
CUADRO N°8
Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador
GRAFICO N°8

Cree Ud. i Queé las funciones que se le delega se relacione con su desempefo
laboral?
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En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

ANALISIS E INTERPRETACION:

En el cuadro N°8, se puede observar los resultados a la pregunta, cree Ud.
¢, Qué las funciones que se les delega se relaciona con su desempefio laboral?,
el 30% de los colaboradores esta totalmente de acuerdo, el 55% de los
colaboradores esta de acuerdo mientras que el 15% de los colaboradores esta
en desacuerdo. Por lo cual podemos deducir que las funciones que se les
delega a estos colaboradores estan de acuerdo a sus habilidades es por ello de

su buen desempefio laboral.
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PREGUNTA N® 9: Cree Ud. al identificarse con la empresa se relacione con su desempefio

laboral?
Forcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Walido En desacuerdo 1 5,0 5.0 5,0
De acuerdo T 35,0 35,0 40,0
Totalmente de acuerdo 12 &0.,0 60,0 1000
Total 20 100,0 100,0
CUADRO N° 9
Fuente: Cuestionario
Elaboracioén: Propia del investigador
GRAFICO N°9

Cree Ud. al identificarse con la empresa se relacione con su desempero laboral?
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En el cuadro N°9, se puede observar los resultados a la pregunta, ¢.cree Ud. al
identificarse con la empresa se relacione con su desempeiio laboral?, el 60%
de los colaboradores esta totalmente de acuerdo, el 35% de los colaboradores
esta de acuerdo mientras que el 5% de los colaboradores esta en desacuerdo.
Por lo cual podemos deducir que cuando los colaboradores se sienten
identificados en la organizacion donde laboran su desempefio laboral es muy
bueno ya que se encuentran motivados.
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CUADRO N° 10

PREGUNTA N° 10: Considera Ud. ;Qué las metas que se les designa la gerencia se

relacione con su desempeiio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 2 10,0 10,0 10,0
De acuerdo 9 45,0 45,0 55,0
Totalmente de acuerdo 9 450 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia del investigador

GRAFICO N°10

Considera Ud. ;Queé las metas que se les designa la gerencia se relacione con su
desemperio laboral?
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En el cuadro N°10, se puede observar los resultados a la pregunta, considera
ud.
desemperio laboral?, el 45% de los colaboradores esta totalmente de acuerdo,

¢, Qué las metas que se les designa la gerencia se relaciona con su

el 45% de los colaboradores esta de acuerdo, mientras que el 10% de los
colaboradores estéa en desacuerdo.
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CUADRO N° 11

PREGUNTA N° 11: Cree Ud. ¢{Qué las tareas que se le desigha se relacione con su desempefio

laboral?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 9 45,0 45,0 50,0
Totalmente de acuerdo 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador

GRAFICO N°11

Porcentaje

laboral?

Cree Ud. ;Queé las tareas que se le designa se relacione con su desempero
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En el cuadro N°11, se puede observar los resultados a la pregunta, ¢Qué las
tareas que se les designa se relacione con su desempefio laboral?, el 50% de
los colaboradores esta totalmente de acuerdo, el 45% de los colaboradores esta
de acuerdo mientras que el 5% de los colaboradores esta en desacuerdo. Estos
resultados se deben a que esta organizacion reparte las tareas equitativamente,
por ello que los colaboradores estan de acuerdo que las tareas se relacionan
con el desempefio laboral.
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CUADRO N° 12

PREGUNTA N2 12: ;Ud. Esta de acuerdo que se realice capacitaciones para su buen desempefio

laboral?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  En desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 10 50,0 50,0 55,0
Totalmente de acuerdo 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Elaboracién: Propia del investigador

GRAFICO N°12
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En el cuadro N°12, se puede observar los resultados a la pregunta, ¢Ud. ¢Esta

de acuerdo que se realice capacitaciones para su buen desempefio laboral?, el

45% de los colaboradores esta totalmente de acuerdo, el 50% de los

colaboradores esta de acuerdo mientras que el 5% de los colaboradores esta

en desacuerdo. En general las capacitaciones hacen que los colaboradores se

sientan mMAas capaces 0 con mayor conocimiento para desempefar sus

funciones.
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CUADRO N° 13

PREGUNTA N° 13: Considera Ud. ¢Qué al momento de realizar su trabajo da un valor agregado y

esto tenga relacion con su desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 2 10,0 10,0 10,0
De acuerdo 12 60,0 60,0 70,0
Totalmente de acuerdo 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia del investigador

GRAFICO N°13
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ANALISIS E INTERPRETACION:
En el cuadro N°13, se puede observar los resultados a la pregunta, considera

Ud. ¢Qué al momento de realizar su trabajo da un valor agregado y esto tenga

relacion con su desempeiio laboral?, el 30% de los colaboradores esta

totalmente de acuerdo, el 60% de los colaboradores estd de acuerdo mientras

gue el 10% de los colaboradores esta en desacuerdo. Un buen porcentaje de

colaboradores esta de acuerdo que al momento de realizar su trabajo dean un

valor

agregado.
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PREGUNTA N° 14: Considera Ud. ¢el rendimiento que

desempefio laboral?

CUADRO N° 14

realiza y esto tenga relacién con su

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  En desacuerdo 4 20,0 20,0 20,0
De acuerdo 10 50,0 50,0 70,0
Totalmente de acuerdo 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador

GRAFICO N°14
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En el cuadro N°14, se puede observar los resultados a la pregunta, considera

Ud. ¢el rendimiento que realiza y esto tenga relacion con su desempefio

laboral?, el 30% de los colaboradores esta totalmente de acuerdo, el 50% de

los colaboradores esta de acuerdo mientras que el 20% de los colaboradores

esta en desacuerdo.
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CUADRO N° 15

PREGUNTA N° 15: Cree Ud. (Qué realiza trabajos creativos y esto tenga relacién con su

desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  En desacuerdo 5 25,0 25,0 25,0
De acuerdo 7 35,0 35,0 60,0
Totalmente de acuerdo 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador

GRAFICO N°15
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En el cuadro N°15, se puede observar los resultados a la pregunta, cree Ud.

¢, Qué realiza trabajos creativos y esto tenga relacibn con su desempefio

laboral?, el 40% de los colaboradores esta totalmente de acuerdo, el 35% de

los colaboradores esta de acuerdo mientras que el 25% de los colaboradores

esta en desacuerdo. Un buen porcentaje de colaboradores esta de acuerdo que

los trabajos creativos se relacionan con su desempeiio laboral.
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CUADRO N° 16

PREGUNTA N° 16: Considera ¢Qué el ambiente donde Ud. Labora tenga relacion con su

desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 4 20,0 20,0 20,0
De acuerdo 12 60,0 60,0 80,0
Totalmente de acuerdo 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador

GRAFICO N°16
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En el cuadro N°16, se puede observar los resultados a la pregunta, considera
Ud. ¢Qué el ambiente donde Ud. Labora tenga relacion con su desempefio
laboral?, el 20% de los colaboradores esta totalmente de acuerdo, el 60% de
los colaboradores esta de acuerdo mientras que el 20% de los colaboradores
esta en desacuerdo. Un buen ambiente donde se labora facilita que el
colaborador se sienta comodo y seguro, es por ello que su desempefio mejora.

59



CUADRO N° 17

PREGUNTA N° 17: Cree Ud. ¢(Qué las relaciones interpersonales tenga relacion con su

desemperio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 4 20,0 20,0 20,0
De acuerdo 10 50,0 50,0 70,0
Totalmente de acuerdo 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador

GRAFICO N°17
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En el cuadro N°17, se puede observar los resultados a la pregunta, considera
uUd. ¢(Qué las relaciones interpersonales tenga relacion con su desempefio
laboral?, el 30% de los colaboradores esta totalmente de acuerdo, el 50% de
los colaboradores esta de acuerdo, mientras que el 20% de los colaboradores
estd en desacuerdo. Cuando los colaboradores sienten empatia por sus
comparfieros se trabaja en un ambiente agradable y es por ello que se

desenvuelven mejor en sus labores.
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CUADRO N° 18

PREGUNTA N° 18: Considera Ud. ¢{Qué tenga relaciéon con su desempefio laboral la

colaboracién de sus comparferos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 3 15,0 15,0 15,0
De acuerdo 12 60,0 60,0 75,0
Totalmente de acuerdo 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracidon: Propia del investigador

GRAFICO N°18

Considera Ud. ;Qué tenga relacidén con su desemperfio laboral la colaboracién de
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En el cuadro N°18, se puede observar los resultados a la pregunta, considera
Ud. ¢Qué tenga relacion con su desempefio laboral la colaboracion de sus
compaiieros?, el 25% de los colaboradores esta totalmente de acuerdo, el 60%
de 15% de
colaboradores esta en desacuerdo. Cuando los colaboradores sienten empatia

los colaboradores esta de acuerdo, mientras que el los

por sus comparieros se trabaja en un ambiente agradable y es por ello que se

desenvuelven mejor en sus labores.
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CUADRO N° 19

PREGUNTA N° 19: Considera Ud. (Qué para los trabajadores del mes estrella tengan

recompensas y esto tenga relacion con su desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
En desacuerdo 2 10,0 10,0 15,0
De acuerdo 11 55,0 55,0 70,0
Totalmente de acuerdo 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia del investigador

GRAFICO N°19
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En el cuadro N°19, se puede observar los resultados a la pregunta, considera
Ud. ¢Qué para los trabajadores del mes estrella tengan recompensas y esto
tenga relacion con su desemperfio laboral?, el 30% de los colaboradores esta
totalmente de acuerdo, el 55% de los colaboradores esta de acuerdo, mientras
gue el 20% de los colaboradores esta en desacuerdo y el 5% esta totalmente
en desacuerdo.
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4.2. Contrastacion de Hipétesis y Prueba de Hipétesis.
Para la prueba de hipotesis, se plantearon las hipotesis de investigacion y
las hipétesis nulas tanto para la general y las especificas, luego se
determind el coeficiente de correlacion de PEARSON (r) empleando el
software SSPS(VERSION 23.0), ingresando los datos de las variables:
Motivacion y Desempefio Laboral, asi como las dimensiones de ambas

variables. Para la interpretacion se utilizé la siguiente tabla:

INTERPRETACION DE LOS VALORES DEL COEFICIENTE DE

VALOR O GRADO "r" INTERPRETACION
+1.00 Correlacidn perfecta (positiva o negativa)
De +0.90a+0.99 Correlacidn muy alta (positiva o negativa
De +0.70a+0.89 Correlacidn alta (positiva o negativa)
De +0.40 a + 0.69 Correlacion moderada (positiva o negativa)
De +0.20a+0.39 Correlacidn baja (positiva o negativa)
De +0.01a+0.19 Correlacion muy baja (positiva o negativa)
0.00 Correlacion nula (no existe correlacion)

Fuente: Elaboracion propia

CORRELACION DE PEARSON
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PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL:

Ha: La motivacion se relacionara positivamente con el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa “CINEPLEX S.A” de la
Regién Huanuco, 2017.

Ho: La motivacion no se relacionara positivamente con el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa “CINEPLEX S.A” de la

Regién Huanuco, 2017.

Correlaciones
La motivacion Desempefio
laboral

LA MOTIVACION | Coeficiente de 1 ,626%*

Pearson

Sig.(bilateral . ,003

N 20 20
DESEMPENO Coeficiente de ,626** 1,000
LABORAL correlacion

Sig.(bilateral ,003 .

N 20 20
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01(2 colas)

INTERPRETACION:

De acuerdo a la prueba de hipétesis podemos decir que existe una
correlacion positiva moderada, entre la motivacion y el desempefio
laboral, con una correlacion de 0.626; en tal sentido se APRUEBA la
hipotesis de investigacion donde si existe relacion entre la motivacion y
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa “CINEPLEX
S.A” de la Regién Huanuco, 2017
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PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS
HE1: LIDERAZGO

Ha: El liderazgo se relaciona positivamente con el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa “CINEPLEX S.A” de la Regién
Huanuco, 2017.

Ho: El liderazgo no se relaciona positivamente con el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa “CINEPLEX S.A” de la

Region Huanuco, 2017.

Correlaciones
Desempefio Liderazgo
Laboral
DESEMPENO Coeficiente de 1 ,654%*
LABORAL Pearson
Sig.(bilateral . ,002
N 20 20
LIDERAZGO Coeficiente de ,654** 1,000
correlacion
Sig.(bilateral ,002 .
N 20 20
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)

INTERPRETACION:

De acuerdo a la prueba de hipétesis podemos decir que existe una
correlacion positiva moderada, entre el liderazgo y el desempefio
laboral, con una correlacion de 0.654; en tal sentido se APRUEBA la
hipétesis de investigacion donde si existe relacion entre el liderazgo y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa “CINEPLEX
S.A” de la Regién Huanuco, 2017

HE2: SATISFACCION

Ha: La satisfaccion se relaciona positivamente con el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa “CINEPLEX S.A” de la

Region Huanuco, 2017.
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Ho: La satisfaccion no se relaciona positivamente con el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa “CINEPLEX S.A” de la

Region Huanuco, 2017.

Correlaciones
Desempefio Satisfaccion
Laboral
DESEMPENO Coeficiente de 1,000 ,583**
LABORAL Pearson
Sig.(bilateral . ,007
N 20 20
SATISFACCION Coeficiente de ,583** 1,000
correlacién
Sig.(bilateral ,007 .
N 20 20
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01(2 colas)

INTERPRETACION:

De acuerdo a la prueba de hipétesis podemos decir que existe una
correlacion positiva moderada, entre la satisfaccion y el desempefio
laboral, con una correlacion de 0.583; en tal sentido se APRUEBA la
hipotesis de investigacion donde si existe relacion entre la satisfaccion y
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa “CINEPLEX
S.A” de la Regién Huanuco, 2017

HE2: CLIMA ORGANIZACIONAL

Ha: El clima organizacién se relaciona positivamente con el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa “CINEPLEX S.A” de la
Region Huanuco, 2017.

Ho: El clima organizacion no se relaciona positivamente con el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa “CINEPLEX
S.A” de la Regién Huanuco, 2017.
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Correlaciones
Desempefio La Motivacion
Laboral
DESEMPENO Coeficiente de 1,000 414%*
LABORAL Pearson
Sig.(bilateral . ,070
N 20 20
CLIMA Coeficiente de 414%* 1,000
ORGANIZACIONAL | correlacién
Sig.(bilateral ,070 .
N 20 20
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01(2 colas)

INTERPRETACION:

De acuerdo a la prueba de hipétesis podemos decir que existe una
correlacion positiva moderada, entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, con una correlacion de 0.414; en tal sentido se
APRUEBA la hipétesis de investigacion donde si existe relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa “CINEPLEX S.A” de la Regién Huanuco, 2017
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. SOBRE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: MOTIVACION

Opinion del tesista: segun Chavez Pozo, Chukitha Pilar en su tesis
titulada “Los Factores Motivacionales y su influencia en el desempefio
laboral de los empleados de la Empresa Antamina. Llego a una de las
conclusiones, el resultado obtenido indica que un empleado motivado, se
esfuerza por tener un mejor desempefio en su trabajo por consiguiente a
mayor motivacion mayor sera el desempefio laboral quedando asi

demostrado nuestra hipétesis.

Robbins y Judge (2009). La motivacion, define como los procesos que
inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un

individuo para la consecucion de un objetivo final.

Analisis e interpretacion: Considerando estas teorias, se puede entender
qgue corrobora la afirmacion anterior de las tesis en la que sostenemos la
relacion significativa que existe entre ambas variables, la motivacion y

desempeiio laboral.

5.1.1 SOBRE LA PRIMERA DIMENSION: LIDERAZGO

Robbins (2009), es la funcion que ocupa una persona que se distingue
del resto y es capaz de tomar decisiones acertadas para el grupo, equipo

u organizacién que proceda.

Andlisis e interpretacion: Para determinar el liderazgo se ha aplicado
una encuesta a los colaboradores de CINEPLEX S.A, en el grafico N° 1 se
observa que el 65% de colaboradores esta totalmente de acuerdo y el
35% esta de acuerdo que en su trabajo se le permite autorealizarse, esto

se contrasta con lo que dice la teoria que si hay una influencia de un lider
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los colaboradores se esfuerzan de manera voluntaria para alcanzar sus
metas, lo que buscamos las personas en cualquier trabajo es superarnos
profesionalmente y si tenemos la influencia de un lider que nos motive
nuestra desemperio laboral sera el mejor para la organizacion y para con

nosotros.

5.1.2 SOBRE LA SEGUNDA DIMENSION: SATISFACCION

Opinion del tesista: segun Cuenca Yzaguirre, Jorge Antonio en su tesis
titulada la “Impacto de los incentivos laborales en el desempefio laboral del

”n»

personal operativo de la financiera confianza sucursal Trujillo”. Llego a la
conclusiéon La entidad financiera confianza ofrece incentivos al personal
operativo, los cuales son: incentivos laborales, incentivos econdémicos,
incentivos recreativos, incentivos sociales, ademas de incentivos
educativos o capacitaciones en la carrera de desempefio profesional en
entidades financieras. La entidad financiera confianza tiene politicas de
incentivos hacia su personal operativo, ya que han percibido que ellos
realizan un mejor desempefio cuando existen incentivos basados en la
superacion de sus metas, poniendo énfasis al incentivo econémico y
laboral, no siendo muy significativo el incentivo recreativo por parte de la

entidad financiera.

Segun Pérez y Gardey (2014), Es la accion y afecto de satisfacer, este
verbo refiere a pagar lo que se debe, saciar un apetito, sosegar las
pasiones del animo, cumplir con ciertas exigencias, premiar un mérito o
deshacer un agravio.

Analisis e interpretacion: Para determinar la satisfaccion se ha aplicado
una encuesta a los colaboradores de CINEPLEX S.A, en el grafico N° 5y
6 se observa que el 50% y 35% de los colaboradores estan totalmente de
acuerdo que los incentivos y salario respectivamente mejoran su
desempeiio laboral, estos dos elementos se ven reflejados en la

satisfaccion de los colaboradores, en mayor medida son los incentivos
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(ventas o cumplan con las metas establecidas), pues hacen que al mes
Sus ingresos sean mayores. La satisfaccion también se ve reflejado en el
reconocimiento que recibe el colaborador por parte de la empresa, en el
grafico N°4 se observa que el 60% de los colaboradores reconoce que el
reconocimiento que se les da por parte de empresa mejora su desempefo

laboral debido a que se sientes satisfechos.

5.1.3 SOBRE LA TERCERA DIMENSION: CLIMA ORGANIZACIONAL

Opinion de tesista: segun YACTAYO CORNEJO, Yoel Leo en su tesis
titulada “Motivacion y el desempefio laboral de los empleados de la
SUNAT” llego a una de las siguientes conclusiones, con respecto a la
relacion laboral que tienen con sus jefes inmediatos en un 90.91% afirma
tener relacion buena, lo que evidencia que el desempefio laboral se debe
en gran medida a las buenas habilidades humanas desarrollas en el
ambiente laboral. Y con referente laboral entre sus pares (compafieros de
trabajo) afirma que es buena en un 81.82% lo que significa que el clima

laboral de interrelacion es positiva.

Brown y Moberg (1983), define que el clima organizacional se refiere al
ambiente interno total de una empresa. Consta de un conjunto de

caracteristicas que son percibidas por los miembros de la organizacion.

Andlisis e interpretacién: Para determinar el clima organizacional se ha
aplicado una encuesta a los colaboradores de CINEPLEX S.A, en el
grafico N° 16 se puede observar que 60% de los colaboradores esta de
acuerdo que en el ambiente en que laboran aumenta su desempefio
laboral, ante este resultado se puede deducir que los colaboradores
trabajan en un ambiente de respeto, empatia por el comparfiero esto se
puede contrastar con el grafico N° 18, donde el 60% de los colaboradores
estd de acuerdo que la colaboraciéon entre compafieros mejora el

desempefio laboral.
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5.2 SOBRE LA VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

Opinion del Tesista: segun Cuenca Yzaguirre, Jorge Antonio en su tesis
titulado “Impacto de los incentivos laborales en el desempefio laboral del
personal operativo de la financiera confianza sucursal Trujillo” llego a la
conclucion que La entidad financiera confianza ofrece incentivos al
personal operativo, los cuales son: incentivos laborales, incentivos
econdmicos, incentivos recreativos, incentivos sociales, ademas de
incentivos educativos o0 capacitaciones en la carrera de desempefio
profesional en entidades financieras. La entidad financiera confianza tiene
politicas de incentivos hacia su personal operativo, ya que han percibido
qgue ellos realizan un mejor desempefio cuando existen incentivos basados
en la superacién de sus metas, poniendo énfasis al incentivo econémico y
laboral, no siendo muy significativo el incentivo recreativo por parte de la

entidad financiera.

Lua (2010): desempefio laboral, indica el grado en que se logren las tareas
en el trabajo de un empleado; indica que también la persona cumple los

requisitos de su puesto, basado en los resultados que se logren.

Analisis e interpretacion: Para determinar el desempefio laboral se ha
aplicado una encuesta a los colaboradores de CINEPLEX S.A, en los
graficos N° 10 y 11 donde el 45% y 50% de colaboradores estan totalmente
de acuerdo que el cumplimiento de metas y tareas respectivamente, hacen
que el colaborador se desempefie mejor, también en el grafico N°12 se
muestra que un 50% de los colaboradores esta totalmente de acuerdo que
si se les capacitara aumentarian mas su desempefio laboral lo cual se veria

en la productividad de cada trabajador.
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5.2.1 SOBRE LA PRIMERA DIMENSION: EFICACIA

Segun Robbins (2009), sefala que mide el éxito de la organizacion en la
consecucion de sus objetivos. En términos econdémicos, la eficacia de una
organizacion se refiere a su capacidad para satisfacer una necesidad de la
sociedad mediante el suministro de sus productos. Eficacia se refiere a los
resultados en relacion con las metas y cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Para ser eficaz se deben priorizar las tareas y realizar
ordenadamente aquellas que permiten alcanzarlos mejor. Es el grado en

gue un procedimiento o servicio puede lograr el mejor resultado posible.

Andlisis e interpretacion: Para determinar la eficacia laboral se ha
aplicado una encuesta a los colaboradores de CINEPLEX S.A, en el
grafico N° 10 se puede observar que el 45% esta totalmente de acuerdo
que las metas que les designa la gerencia se relacionan con su
desempefio laboral. Para que un colaborador trabaje eficazmente es
necesario que cumplan con todas las tareas o actividades que se les
designa. Es por ello que los colaboradores de esta empresa se esfuerzan
por cumplir con las metas establecidas, pues a cambio de ello reciben
incentivos el cual consiste en una mochila personalizada, la cual contiene
descuentos en el area de comidas rapidas de todo Real Plaza, pases
libres para el cine, beneficios en los combos del area de dulceria.

5.2.2 SOBRE LA SEGUNDA DIMENSION: EFICIENCIA

Segun Robbins (2009), sefiala que es la medida en que se utilizan los
recursos disponibles; hace la relacidbn entre costos y beneficios, entre
entradas y salidas. Se ocupa de los medios, los métodos y los
procedimientos mas indicados, que se deben planear y organizar
debidamente con el fin de asegurar el uso Optimo de los recursos

disponibles.
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Andlisis e interpretacion: Para determinar la eficiencia se ha aplicado
una encuesta a los colaboradores de CINEPLEX S.A, en el gréfico N°14,
se observa que el 50% de colaboradores estd de acuerdo que el
rendimiento que ellos realizan en su trabajo se relaciona con su
desempeiio laboral, todo esto debido a que la empresa dia a dia se

esfuerza por seguir motivando a sus colaboradores.

5.2.3 SOBRE LA TERCERA DIMENSION: CALIDAD

Segun Robbins (2009), sefiala que tiene muchos significados. Puede
significar capacidad para satisfacer siempre las necesidades del cliente,
sea interno o externo; puede significar la adecuacion a cierta finalidad o
uso, el grado en que algo cumple las exigencias o la medida en que se

cifle a una norma que se ha tomado como referencia.

Analisis e interpretacién: Para determinar calidad laboral se ha aplicado
una encuesta a los colaboradores de CINEPLEX S.A, en el grafico N°18
se observa que el 60% de colaboradores esta de acuerdo que el
comparferismo que se practica en esta empresa beneficia su desempefio
laboral, esto debido que si un colaborador se encuentra en un ambiente
donde se lleva bien con sus compafieros, existe empatia entre ellos se
puede vivir una calidad de vida laboral, pero también se observa que el
15% de estos colaboradores esta en desacuerdo debido a que se observa
egoismo, se dejan llevar por chismes y desinterés en cumplir con sus

tareas.
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CONCLUSIONES

1. Se ha determinado que la motivacion se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa CINEPLEX
S.A de la regién Huanuco 2017, luego de someterse al coeficiente de
Pearson arrojo como resultado un valor de 0.626. por lo que se concluye

gue existe una relacion positiva moderada entre estas variables.

2. Se ha determinado la relacién entre el liderazgo y el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa CINEPLEX S.A de la region
Huanuco 2017, luego de someterse al coeficiente de Pearson arrojo
como resultado un valor de 0.654 el cual indica que existe una
correlaciéon positiva moderada. Parte del liderazgo es que al colaborador
se le permita autorealizarse y esto se ve reflejado en que el 65% de los
colaboradores considera que en esta empresa ellos pueden

autorealizarse, debido a que se les permite hacer linea de carrera.

3. Se ha determinado que la satisfaccion se relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa CINEPLEX S.A de la region
Huéanuco 2017, luego de someterse al coeficiente de Pearson arrojo
como resultado un valor de 0.583 el cual indica que existe una
correlacion positiva moderada. Esto se refleja que el 50% de
colaboradores esté totalmente de acuerdo que los incentivos que recibe
mejora su desempefio laboral y que un 35% esta totalmente de acuerdo
que el salario que percibe mejora su desempefio laboral. Aqui nos
podemos dar cuenta que los colaboradores se sienten mas satisfechos

con los incentivos que reciben.
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4. Se ha determinado que el clima organizacional se relaciona con el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa CINEPLEX S.A
de la region Huanuco 2017, luego de someterse al coeficiente de
Pearson arrojo como resultado un valor de 0.414 el cual indica que existe
una correlacion positiva moderada. El cual se ve reflejado en 60% de
colaboradores considera que trabajan en un ambiente donde pueden
realizar de forma eficiente sus labores, pero también existe un 15% de
colaboradores que no practican el compafierismo debido al egoismo, se

dejan llevar por chismes y desinterés en cumplir con sus tareas.

75



RECOMENDACIONES

Se recomienda a las diversas organizaciones publicas o privadas,
considerar la importancia de la motivacion en el desempefio laboral de
sus colaboradores. También al gerente de la empresa CINEPLEX S.A
gue siempre motiven a sus colaboradores.

Se recomienda a los colaboradores de CINEPLEX S.A seguir
esforzandose en culminar sus estudios, para que de esa manera puedan
acceder a formarse profesionalmente haciendo una linea de carrera en
esta empresa.

Se recomienda a la empresa CINEPLEX S.A. motivar siempre a sus
colaboradores con incentivos monetarios o0 simbdlicos ya que eso
significara un motivo para que su colaborador siga esforzandose en
alcanzar las metas y objetivos organizacionales.

Se recomienda a la empresa CINEPLEX S.A. realizar charlas donde se
fomente el buen compaferismo entre los colaboradores el cual ayudara a
que se mejore el desempeiio laboral, ya que ellos se apoyaran unos a
otros y esto hara que se cumplan rapidamente los objetivos planteados.
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Anexo N° 01
MATRIZ DE CONSISTENCIA

TEMA: LA MOTIVACION Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
CINEPLEX S.ADE LA REGION HUANUCO, 2017.
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Anexo N° 02

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
Facultad de Ciencias Empresariales
Programa Académico de Administracién de Empresas
Estudio de la_Motivacidn en relacidn con el Desempeiio laboral

La encuesta consta de 19 preguntas que tiene por finalidad conocer la motivacion en relacién con el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa. Cuenta con el conocimiento y la autorizacion de empresa CINEPLEX S.A,

del Gerente y Jefaturas de todas las areas. Agradecemos anticipadamente su colaboracion y sinceridad al responder.

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. Endesacuerdo

4. Totalmente en desacuerdo

1. ¢Enlaorganizacién donde Ud. Labora le permite auto realizarse y esto le permite tener un buen
desempefio laboral?

2. Cree Ud. ¢{Qué el trabajo en equipo tenga relacion en con desempefio laboral?

3. ¢Ud. esta de acuerdo que se le incluya en la toma de decisiones de la empresa para su mejor desempefio
laboral?

4. ¢Cree Ud. qué el reconocimiento tenga relacion con su desempefio laboral?

5. Considera Ud. ¢ Qué los incentivos tenga relacion con su desempefio laboral?

6. Considera Ud. ¢ El salario que recibe mensualmente tenga relacion con su desempefio laboral?

7. Cree Ud. ¢Qué las politicas de la empresa se relacione con su desempefio laboral?

8. Cree Ud. ¢Qué las funciones que se le delega se relacione con su desempefio laboral?

9. Cree Ud. al identificarse con la empresa se relacione con su desempefio laboral?

10. Considera Ud. ¢Qué las metas que se les designa la gerencia se relacione con su desempefio laboral?

11. Cree Ud. ¢Qué las tareas que se le designa se relacione con su desempefio laboral?

12. ¢Ud. Esta de acuerdo que se realice capacitaciones para su buen desemperio laboral?

13. Considera Ud. ¢Qué al momento de realizar su trabajo da un valor agregado y esto tenga relacion con su
desemperio laboral?

14. Considera Ud. ¢el rendimiento que realiza y esto tenga relacion con su desempefio laboral?

15. Cree Ud. (,Qué realiza trabajos creativos y esto tenga relacion con su desempefio laboral?

16. Considera ¢Qué el ambiente donde Ud. Labora tenga relacién con su desempefio laboral?

17. Cree Ud. ¢{Qué las relaciones interpersonales tenga relacién con su desempefio laboral?

18. Considera Ud. ¢ Qué tenga relacion con su desempefio laboral la colaboraciéon de sus compafieros?

19. Considera Ud. ¢,Qué para los trabajadores del mes estrella tengan recompensas y esto tenga relacion con
su desempefio laboral?
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CUESTIONARIO REALIZANDO A COLABORADORES DE DULCERIA'Y
SERVICIO



