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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia de la motivacion en
el desemperio laboral de los colaboradores del molino El Triunfo en la ciudad de Chiclayo. En
la variable motivacion se utilizo el modelo de Ryan & Deci, donde se evaluaron tres tipos de
dimensiones: desmotivacion, motivacion extrinseca y motivacion intrinseca. En la variable
desempefio laboral se utilizé el modelo de William & Anderson, donde se evaluaron dos tipos
de dimensiones: desempefio de tareas y desempefio contextual. El estudio es de enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental y de tipo transversal. La muestra es de tipo censal y
consto de 44 colaboradores con una amplitud de escala de Likert del 1 al 7. Asimismo, se
utilizo el programa estadistico SPSS 22 para el uso de correlaciones y de regresion lineal. El
estudio comprueba la existencia de la influencia de la motivacion en el desempefio laboral de
los colaboradores del molino. Ademas, la Unica dimension que influye en el desempefio
laboral, es la desmotivacion, debido a la ausencia de motivacién que tuvieron los
colaboradores en cuanto a factores externos como el salario, capacitacion, condiciones
laborales, como también a la falta de factores internos como el reconocimiento y

comunicacion, dado a que manifestaron sentirse poco valorados por la organizacion.
Palabras clave: Motivacion, desempefio laboral, molino

Clasificaciones JEL: M10, M12, M19



Abstract

The objective of this research was to determine the influence of the motivation on the job
performance of the collaborators of El Triunfo mill in the city of Chiclayo. In the motivation
variable, the Ryan and Deci model is used, where the types of dimensions are evaluated:
demotivation, extrinsic motivation and intrinsic motivation. In the work performance variable,
the William & Anderson model is considered, where two types of dimensions are evaluated:
task performance and contextual performance. The study is of a quantitative approach, of non-
experimental design and of transversal type. The sample is of census type and consisted of 44
collaborators with an amplitude of Likert scaling from 1 to 7. It is also the statistical program
SPSS 22 for the use of correlations and linear regression. The study includes the existence of
the influence of motivation on the work performance of the employees of the mill. In addition,
the only dimension that influences labor performance is demotivation, lack of motivation,
participation of employees, factors such as salary, training, working conditions, lack of
internal factors such as Recognition. and communication, given that it has expressed little

value to the organization.
Keywords: Motivation, work performance, mill

JEL Classification System: M10, M12, M19
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l. Introduccién

A nivel global muchas organizaciones centran su interés simplemente en generar
beneficios preocupadndose mas por manejar un buen capital fisico y financiero, sin ver de
cerca quienes son los principales actores de sus logros. El capital humano es la clave de éxito
en toda organizacion, para ello es indispensable motivar a los colaboradores, lo que en efecto

reflejara un mejor desempefio.

En Estados Unidos, segin Gallup (2016) el 70% de los trabajadores tienen un bajo nivel
de compromiso. Esta falta de inspiracion es una pérdida potencial que influencia en el
desempefio laboral. Esto quiere decir que existe una falta de motivacion hacia sus empleos y
qgue no sienten entusiasmo por lo que hacen. Muchas empresas fracasan en fomentar la
motivacidn por centrarse en factores tradicionales, asimismo, Cable (2018) sefiala que no es
suficiente motivar a los trabajadores con factores externos, ellos quieren ser valorados por las

habilidades y perspectivas Unicas que aportan y ser reconocidos por su papel en la empresa.

Actualmente en el Perl, muchos gerentes carecen de la habilidad para motivar a sus
trabajadores, enfocandose en un trabajo bajo presién de manera mecanica, sin considerar el
gran valor que puede llegar a aportar un colaborador que se sienta motivado. Segln Bolino &
Klotz (2017) los gerentes no s6lo deben enfocarse en los recursos financieros para motivar a
las personas hacia ciertas actividades, dado a que las recompensas extrinsecas a veces pueden
socavar la motivacion intrinseca. De tal forma, aseguran que los mayores motivadores son los
factores intrinsecos dado a que genera en los empleados a mantenerse impulsados

internamente para dar su mejor esfuerzo.

Asimismo, en la ciudad de Chiclayo muchas empresas de diversos sectores no reconocen a
sus trabajadores generando en ellos un sentimiento de poca valoracién y apreciaciéon en su
centro de labor. De esta manera, segin Regalado & Samillan (2019) estos hechos se pueden
ver reflejados en las empresas agroindustriales como en el sector molinero, donde los jefes no
consideran la motivacion como un factor importante para la organizacion. Estas situaciones
demuestran una crisis motivacional en dicho sector, afectando el desarrollo personal y
organizacional, ya que segin Knight (2019) los colaboradores realizan mejor su trabajo
cuando sienten que su jefe demuestra empatia, ofrece autonomia, se preocupa por su equipo

de trabajo y demuestra agradecimiento y aprecio por lo que hacen.
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En el contexto de estudio, se tom6 como objeto de investigacion a la empresa de molino de
arroz El Triunfo en la ciudad de Chiclayo. Asimismo, durante el mes de abril del 2018 para
conocer de manera profunda la realidad, el autor realiz6 constantes visitas y reuniones en
donde, el administrador de la empresa indicé haber percibido descontento en los
colaboradores manifestandose en su comportamiento como, apatia, falta de compafierismo y
empefio. Estos factores generan desmotivacion, lo que puede conllevar a no realizar las
actividades laborales de la manera mas optima. Por otro lado, los colaboradores expresaron su
disgusto por el salario que ganan dado a que aseguraron que se encuentra por debajo del
promedio. Los colaboradores percibieron que el sueldo que ganan no satisface sus
necesidades, también manifestaron que no son tomados en cuenta por las condiciones
laborales en que trabajan, ellos consideran que no son las adecuadas para el desarrollo de su
trabajo porque carece de seguridad. Ademas, no se sienten reconocidos como un capital
importante en la organizacion, especialmente por sus superiores que mantienen poca
comunicacion, haciéndolos sentir poco estimados. También, se revel6 que la relacién entre los
compafieros de trabajo no es fluida generando pérdidas de tiempo en operaciones. Por todas
estas circunstancias se detectd que hubo una falta de motivacion en ellos. Estos hechos
pueden afectar el desempefio porque debido a que los colaboradores carecen de motivacion,

no generaran su maxima energia y esfuerzo, por lo tanto, sus resultados seran limitados.

De esta manera, se plante6 como pregunta de investigacién ¢Cual seria la influencia de la
motivacién en el desempefio laboral de los colaboradores del molino El Triunfo S.R.L. en la
ciudad de Chiclayo? Como objetivo general se planted determinar la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores del molino El Triunfo S.R.L. en la
ciudad de Chiclayo. Para lograr determinar el objetivo general, se plantearon los siguientes
objetivos especificos: determinar el nivel de motivacién y el nivel de desempefio laboral de
los colaboradores del molino. Ademas, determinar la influencia de la desmotivacion,
motivacion extrinseca e intrinseca en el desempefio laboral de los mismos. La necesidad del
estudio radica en profundizar la realidad y llegar a la verdad del problema por la que enfrenta
la organizacion con el fin de mejorar este vacio, permitiendo tanto a los colaboradores como
directivos desarrollar habilidades organizacionales que conduzca a aportar y contribuir con un

Optimo desemperio.

Asimismo, la investigacion servird como fuente de informacion para la empresa al ser
estudiada en una realidad objetiva mediante el estudio explicativo de las variables. La variable

motivacién esta basada en la teoria de la autodeterminacion, utilizando el modelo propuesto
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por Gagné et al (2012), con un total de 19 reactivos, basandose en los tres constructos que
propone la teoria: desmotivacion, motivacion extrinseca y motivacion intrinseca. Finalmente,
para la variable de desempefio laboral se utilizé el modelo de Williams y Anderson (1991), el
cual consta de 21 reactivos, fundamentada en dos dimensiones: desempefio de tareas y

desempefio contextual.

Finalmente, la investigacion se encuentra fragmentada en cinco capitulos, donde en el
capitulo | se hace presente la situacion problematica, asi como los objetivos del estudio y su
importancia, el capitulo 1l da a conocer los antecedentes y las bases tedricas, el capitulo 11
muestra el enfoque del estudio y la metodologia que se utiliz6, ademas la técnica y el
procesamiento de datos que se realizo, en el capitulo IV se puede apreciar los resultados que
se obtuvo finalizada la ejecucidn de las encuestas, y la discusion donde se corrobora la teoria
propuesta por los modelos y las investigaciones de los antecedentes, por ultimo, en el capitulo

V se concluyen los objetivos del estudio y se presentan las recomendaciones.
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I1. Marco Tedrico

2.1 Antecedentes

Segun Saira, et al (2016) en su investigacion tuvo como objeto determinar la influencia de
la motivacion en el desempefio de los colaboradores del sector publico en Jamshoro. El
estudio se realizé en dos universidades del sector publico. La muestra estuvo compuesta
unicamente por personal no docente con un tamafio de muestra de 486 personas, utilizandose
el tipo de muestreo aleatorio. Asimismo, se utilizo el programa estadistico SPSS, llegando a
descubrirse la incidencia de forma significativa en el rendimiento de los empleados debido a
la falta de motivacion. Existio relacion significativa entre el rendimiento y un mayor salario
de los empleados, siendo asi que el factor de motivacion vital es la progresion salarial anual
en el sector publico de Jamshoro. Ademas, se encontraron factores que afectan el desempefio
como el manejo de un sistema inadecuado, el horario de trabajo aburrido, la falta de
capacitacién obligatoria para el empleado y las malas condiciones de trabajo. El estudio ayuda
a entender el alcance explicativo acerca de la influencia de dos variables, llegando asi a
descubrir la verdad del problema. Asimismo, se considero por el manejo y uso de las variables

Ilegando a tener afinidad con el estudio.

Asimismo, segin Gachengo & Wekesa (2017) en su estudio estableci6 como objetivo
determinar la incidencia de la motivacion en el desempefio de los empleados del Banco
Nacional de Kenia.. El estudio se realizdé con un total de 124 trabajadores con un tipo de
muestreo aleatorio estratificado. La investigacion dio a conocer que la motivacién extrinseca
otorgada a los trabajadores del banco tiene influencia significativa en su desempefio, como
también la motivacion intrinseca, en especial factores como capacitacion y el sistema de
recompensas son lo que los motivan, porque cuando no se dan, ellos expresan su descontento
y la falta de compromiso con su trabajo, dado a que cuando la gerencia del banco mejoro la
capacitacion de los empleados, el desempefio de los empleados mejord en términos de
indicadores como la eficiencia del empleado, alto compromiso, lealtad y confianza en el
desempefio de sus funciones, como también. cuando la administracion mejoré el nivel de
recompensa, por ejemplo, el pago adicional, el nivel de desempefio de los empleados también
mejord enormemente. El estudio es interesante porque se analizan las mismas variables de
investigacion. Cabe resaltar la generalizacion de los resultados, que en su mayoria de los
trabajadores presentan una motivacion méas fuerte por el salario, dejando de lado factores

internos.
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De otra manera, segun Ghaffari et al. (2017) en su articulo cientifico tuvo como propdsito
conocer la influencia de las mismas variables del presente estudio en la Universidad
Tecnologica de Malasia. La investigacion contd con una muestra de 150 trabajadores no
académicos de dicha universidad, el disefio fue descriptivo y ademas se utilizé la puntuacion
media, la correlacion y los andlisis de regresion multiple mediante el programa SPSS 22.0.
Asimismo, el analisis del estudio demostrd que el factor motivador més significativo para el
desempefio laboral es la responsabilidad, dado a que otorga mas autoridad para la toma de
decisiones a los empleados para llevar a cabo sus tareas dadas, es decir, ofrecer un cierto
grado de autonomia y empoderamiento a los empleados afecta positivamente a la
organizacion. Este factor intrinseco motiva a los empleados a presentar ideas creativas e

innovadoras a la empresa dado que estimula la creatividad.

De otra forma, Ahmed & Rida (2019) en su investigacion comprueba la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores de los bancos privados en la ciudad
de Karachi. Para el analisis se contd con una muestra de 203 trabajadores del sector bancario,
las técnicas estadisticas para examinar los datos fueron estadisticas de minimos cuadrados
parciales (PLS) y confiabilidad utilizando el paquete estadistico para el software SPSS de
ciencias sociales y Smart PLS. El estudio dio a conocer que el tipo de motivacién mas
predominante es la extrinseca, sin embargo, los autores sefialan que, a pesar de los salarios
superiores al promedio, puede existir descontento en el personal cuando no se estimula la
motivacién intrinseca. Asimismo, concluye que cuando las personas estdn motivadas en el
lugar de trabajo, su desempefio mejora, y que cada empleado tiene diferentes necesidades y
necesita un motivador diferente para un mejor desempefio, por lo que un buen lider debe saber
discriminar qué tipo de motivacién necesita mas el empleado. Cabe resaltar que la
investigacion es relevante por su amplitud de generalizar los resultados de todo un sector de la

ciudad con las mismas variables de estudio.

Ademas, segun Chareonwongsak (2017) en su estudio planteé como proposito general
determinar los factores que afectan la motivacion de la junta directiva y analizar si estos
mismos afectan el desempefio cooperativo en Tailandia. Los métodos utilizados para el
estudio es la ecuacion estructural Modelado (SEM), a través de este método se determiné el
tamafo de muestra con un total de 330 trabajadores en 8 cooperativas. El resultado del estudio
sugiere que la motivacion de los consejos de administracion cooperativos afecta

significativamente el desempefio cooperativo. Caracteristicas como la autoridad y funcién de
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la junta, su calidad directiva y transparencia, sus habilidades, y su compensacion financiera
influye de forma positiva en el desempefio de los colaboradores.

De otra forma, segun Ackah (2017) en su investigacion tuvo como proposito determinar la
incidencia de la motivacion en el desempefio de los empleados en la industria manufacturera
en Ghana con una muestra de 120 personas en un total de 5 empresas. Los resultados
mostraron que los empleados que estdn mas motivados en sus trabajos estan mas satisfechos
con su desempefio y tienen menos probabilidades de abandonar la organizacion, pero afectan
negativamente el desempefio si los empleados estan desmotivados. Asimismo, se revelo
algunos de los factores de insatisfaccion que causan que los empleados abandonen la
organizacién, como la violencia en el lugar de trabajo, los riesgos y lesiones en el lugar de
trabajo, las largas horas de trabajo, el efecto del turno de la noche, el problema de la escasez,

la sensacion de falta de remuneracion, la carga de trabajo irrazonable y la falta de apreciacion.

De la misma manera, segun Kalhoro, Jhatial, & Khokhar (2017) en su investigacién que
plante6 como proposito general determinar el impacto colectivo de la motivacion intrinseca y
extrinseca en el desempefio laboral de los funcionarios bancarios de Pakistan. El estudio contd
con una muestra de 223 colaboradores en un total de seis bancos, utilizdndose el modelo de
ecuaciones estructurales Smart PLS. Los resultados revelaron la existencia de la motivacién
en el desempefio laboral de los trabajadores, asimismo, los autores concluyeron que los
bancos comerciales privados deben considerar méas a sus empleados como un activo valioso

para aumentar el desempefio de la organizacion.

Del mismo modo, segin Casas (2017) en su estudio tuvo como propdsito comprobar la
incidencia las mismas variables de estudio, contando con una muestra de 80 colaboradores,
evidencia la correlacion entre la motivacion y desempefio laboral del personal administrativo
de la escuela de posgrado de una universidad, demostrando que ademas la desmotivacion
laboral en el centro de trabajo se debe a la ausencia de capacitacion del personal, como el

trato que existe hacia los trabajadores y el salario.

Ademas, segun Cabellos & Ledn (2018) en su investigacion contd como proposito general
determinar la influencia de ambas variables en los asesores de negocios. El estudio
cuantitativo constd con un total de 20 asesores de negocio. Se llegd a concluir que si existe
incidencia de ambas variables con un valor de significancia del 0.001, asimismo, revela que

existid una motivacion baja significando que los asesores de negocio no se sienten
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fortalecidos ni motivados en realizar agradablemente sus tareas, sino que simplemente lo
hacen para cumplir y asi satisfacer esas necesidades basicas que dan lugar a comportamientos

tradicionales.

De la misma manera, segin Salomon (2018) en su estudio tuvo como proposito determinar
cdémo impacta la motivacion laboral en el desempefio de los empleados del area de canal de
atencion y promocion de servicios de una entidad financiera en Lima. La investigacion contd
con una muestra de 54 empleados, asimismo, se dio a conocer que la motivacién no influyé
positivamente en el desempefio de los colaboradores, se determind que los colaboradores se
sintieron desmotivados por la carencia de comunicacion de los superiores, por la ausencia de
apoyo de los jefes ante los problemas que se presentan en el area, como también por la poca
colaboracion entre comparieros de trabajo manteniendo poca comunicacion y distanciamiento,
el injusto salario dado a que no satisface sus necesidades y sobretodo que se encuentra por
debajo del promedio del mercado, la ausencia de capacitacion y el poco reconocimiento por
parte del supervisor, esto influencié de forma negativa en el desempefio de los colaboradores.

2.2 Bases Teorico Cientificas

2.2.1 Motivacion.

Robbins & Judge (2009) precisaron la motivacién como aquellos procesos que inciden en
la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo interno que lleva a cabo un individuo para
la obtencion de un propdsito. Una de las teorias motivacionales mas distinguidas es la de
Maslow (1954), considerd que el ser humano que carece de todo en la vida, en una situacién
extrema, es muy posible que su mayor motivacién fueran las necesidades fisiologicas
(alimento, comida, sexo) mas que cualesquiera otras. Las necesidades de seguridad se refieren
a la estabilidad, proteccion, ausencia de miedo, cuidado fisico y emocional. Las necesidades
de afiliacion como la amistad, carifio, intimidad sexual. El cuarto nivel es el de
reconocimiento que expresa el deseo de una valoracién alta de si mismo, como la confianza,
respeto, éxito. Las necesidades de autorrealizacion se expresan como las ganas que tiene una

persona por superarse y lograr sus aspiraciones.

Asimismo, de acuerdo a McClelland (1989) hay tres tipos de motivaciones en los seres
humanos, de logro, afiliacion y poder. De esta manera, Santrock, (2002 citado en Araya &
Pedreros 2013) afirma que aquellos que consideran tener una elevada necesidad de logro,

quieren diferenciarse haciendo las cosas bien y gozan de circunstancias en las que puedan
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tener responsabilidades. Los individuos que toman preferente la necesidad de poder, desean
manipular al resto y que se haga lo que ellos quieren. Por su parte, los que cuentan con una
elevada necesidad de afiliacion desarrollan interés y un analisis continuo sobre la calidad de

sus relaciones personales.
2.2.1.1 Teoria de la Autodeterminacion

Se trata de un modelo del comportamiento humano que determina el nivel en que las
conductas humanas realizan sus actos de voluntad propia o de forma auto determinada, es
decir, el nivel en que los seres humanos desarrollan sus actos al grado mas reflexivo y se
comprometen e involucran en las acciones de forma mas consciente con un sentido de
eleccion. (Ryan & Deci 1985, citado en Moreno & Martinez, 2006).

Ryan & Deci (1985) presentaron una clasificacion en el que la motivacion se distribuye
como un nivel continuo que considera los distintos niveles de autodeterminacion del
comportamiento. El trayecto consta de tres importantes dimensiones: la desmotivacion, la

motivacion extrinseca y la motivacion intrinseca.

De acuerdo a la teoria, estos tipos de motivaciones manifiestan diferentes grados en los que
el valor del comportamiento solicitado y su regulacion ha sido interiorizado e integrada. La
internalizacion significa que los seres humanos hospedan un valor o regulacion, y la
integracion quiere decir la transformacion posterior de esa regulacion dentro de su propio
modo, de tal modo que, esta provendra desde su propio sentido del yo (Ryan & Deci, 2000).

De esta manera, los autores categorizan la motivacién de la siguiente manera:

(1) Desmaotivacion: Es el estado en que se carece de voluntad e intencion para actuar.
Cuando el ser humano se siente desmotivado, 0 bien no actia o actua sin intencion,
simplemente se mueven. Esto resulta de no conceder valor a una actividad.
Asimismo, este factor negativo se encuentra en el extremo menos elevado del
continuo de auto-determinacion, haciendo referencia a la falta de intencionalidad
para actuar y se origina cuando la persona no le da valor a una actividad, sin sentir

que lo hace con su mayor capacidad.

(2) Motivacion extrinseca: Se encuentra establecida por recompensas 0 agentes
externos, se demuestra cuando se hacen las actividades con la finalidad de

conseguir un resultado. Esto se da cuando se disfruta del trabajo por si mismo,
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cuando se toma por aceptacion personal, por un sentimiento de eleccion o por la
obediencia y sometimiento a la regulacion externa. Se puede diferenciar tres tipos
de regulacion o de motivacion extrinseca, en el que cada uno tiene distintos grados

de autonomia;

Regulacion externa: ElI comportamiento estd determinado por medio de factores
externos como logros o castigos, en este tipo de regulacion el individuo considera
el deber de actuar y comportarse de una forma determinada, notandose de una
manera controlada. Es decir, no hay un proceso de internalizacion de la accion
debido a que el comportamiento es ordenado y controlado por eventualidades de
orden externo, puede estar regido a miedos 0 normas mas que por actos de
voluntad propia o autonomia (Ryan, M. & Connell, J,1989). La conducta se lleva a
cabo para complacer una demanda de origen externo o por la presencia de premios
0 recompensas. Este tipo de regulacion es caracteristico porque se busca
recompensas o se evita sanciones. (Ryan y Deci, 2000).

Regulacion introyectada: La presente regulacion se encuentra asociada de acuerdo
a las expectativas de auto-aprobacién, la evitacion de la ansiedad y el logro de
mejoras del ego, en aspectos tales como el orgullo (Ryan & Deci (2000). Se da
cuando la persona introduce en si misma un modo de regulacion, pero no la acepta
como algo propio, es una forma, de manejar la conducta, a través el cual son
ejecutados comportamientos para evadir la culpa o la ansiedad o para satisfacer el
ego. De otra manera, segin Orbegoso (2016) en esta regulacion se presenta cierta
toma de control de la persona quien, con sus acciones puede determinar la

obtencion de recompensas Y la evitacion de castigos.

Regulacion identificada: Segun los autores del modelo, la forma de motivacion
extrinseca mas auténoma o auto-determinada, es la regulacion por medio de la
identificacion. La persona otorga una apreciacion consciente a un objetivo
comportamental, de modo que, la accion simbolice algo significativo para el
individuo. De esta manera, el comportamiento es muy valorado y la persona lo
atribuye como importante, por lo que la realizard de manera libre, aunque la
actividad no sea de su agrado (Carratala (2004). Cuando una persona se identifica
con la accién o el valor que expresa, de forma consciente, existe un alto grado de

autonomia percibida (Ryan y Deci, 2000). Del mismo modo, segin Carratala
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(2004) es solo con esta clase de motivacion extrinseca, que el comportamiento
surge de la eleccion. Cuando el comportamiento es identificado es muy valorado y
tomado como importante por el individuo seré realizada de manera libre, aunque la

actividad no sea de su agrado.

(3) Motivacion intrinseca: Los autores del modelo aseguran que probablemente no
exista otro fendmeno mas especial que exprese de manera significativa el potencial
positivo de la naturaleza humana como este tipo de motivacion. Esta motivacion
expresa una inclinacion natural hacia la asimilacion, el alcanzar dominio, el
interés, y la exploracion que son muy importantes para el desarrollo cognitivo y
social que representan una fuente principal de disfrute y vitalidad a través de toda
la vida. Un factor importante del comportamiento intrinseco es que el interés por la
actividad y las necesidades de competencia y autorrealizacion permanecen
inclusive después de haberse alcanzado la meta. Esta motivacion se fundamenta en
la satisfaccion de las necesidades, ademas es un modelo de la actividad auto-
determinada, porque cuando los individuos se sienten intrinsecamente motivados,
se comprometen e involucran mas en actividades de manera libre, sostenido por el
interés y el disfrute. (Ryan & Deci, 2000).
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Figura 1. Modelo conceptual de la variable motivacion

2.2.2 Desempefio laboral.

Segin Robbins & Judge (2009) es el comportamiento que tiene el trabajador en la
busqueda de un propdsito. Asimismo, de acuerdo a Chiavenato (2009) es la base del
rendimiento de la organizacion, que depende mucho de que las personas se sientan motivadas.
El desempefio laboral posee dos tipos de dimensiones importantes que determinan la variable
de estudio, éstas son el desempefio de tareas, la cual se fundamenta en los conocimientos,
destrezas y las habilidades que impactan en el desarrollo de sus tareas, y el factor de
desempefio contextual, en la que se desarrolla en el entorno frente a comportamientos

humanos.
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(1) Desempefio contextual:

Borman & Motowidlo (1993) definen el desempefio contextual como aquellos
comportamientos que benefician la efectividad en la empresa por medio del sostenimiento y
mejora del ambiente psicologico, social y organizacional en el cual las tareas son llevadas a
cabo. Segun los autores es sustancial evaluar este tipo de desempefio porque son las que
definen el ambiente de trabajo, son comunes a la mayoria de los trabajos de una organizacion,

son mas motivadoras que cognitivas (Gorriti, 2007).

Asimismo, segun Gorriti (2007) una de las principales taxonomias de desempefio
contextual es la de Borman et al. (2001) y cuenta de tres dimensiones: apoyo personal,
(ayudando a otros, cooperando con ellos, mostrando consideracion, cortesia, proporcionando
apoyo emocional a sus problemas personales, asi como promover la motivacion y confianza
en ellos). La segunda dimension es el apoyo organizacional (la representacion de la
organizacion favoreciendo la defensa y promocién de ésta, asi como la expresion de
satisfaccion y muestra de lealtad al quedarse con la empresa a pesar de los conflictos
pasajeros, tolerando dificultades ocasionales y la adversidad con alegria y sin quejarse.
Ademas, animando a otros a cumplir las normas de la organizacion, y sugerir mejoras de
procedimiento, administrativas o de organizacion). En la tercera dimensidn se encuentra la
iniciativa, que consta de persistir con esfuerzo extraordinario a pesar de las dificiles
condiciones, y buscar trabajo productivo adicional para llevar a cabo cuando se cumplan las

obligaciones propias.

De acuerdo a William & Anderson (1991, citado en Ruiz & Vega, 2016) mencionan que el
desempefio contextual se establecen dos categorias. En primer lugar, el desempefio contextual
hacia el individuo, como el comportamiento que contribuye a otra persona de forma particular
e indirecta a la organizacion en general. En esta situacién se favorece de manera directa el
colaborador que esta siendo ayudado, lo que tendrd como resultado una mejor labor realizada,
lo cual repercute también a la empresa. Segun Newland (2012) este nivel consta de altruismo,
cortesia, mantenimiento de la paz. De la misma manera, Borman et al. (2001) refiere en su
dimensién apoyo personal de la misma variable. En segundo lugar, se encuentra el desempefio
contextual hacia la organizacién, como el comportamiento que contribuye de forma directa a
la organizacion. Segun Newland (2012) esta conducta a nivel de organizacion se dirige hacia

el beneficio de la empresa..
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(2) Desempefio de tarea

Segun Ramirez (2013) radica en la realizacion de aquellas actividades que se reconocen de
manera formal como parte del contenido de los puestos de trabajo. De acuerdo a Goodman &
Svyantek (1999) ésta clase de desempefio también es llamado desempefio in-role, que hace
referencia a las tareas propias del trabajo, aquellas que estan determinadas por contrato y
sefialadas en la descripcion del puestos de trabajo. Si se encuentra un gran nivel de
desempefio in-role en los colaboradores, esto significara que cumplen con las tareas del
puesto.

DT1

DT2 g
DT3

oTa —

DTS

DT6 Desempeno
de tarea

DT7

DC1

DC2 > DL
DC3
Desempefio
D4 laboral
DC5
DC6

DC7
DC8

DC9

DC10 Desempefo

contextual
DC11

DC12
DC13
DC14

Figura 2. Modelo conceptual de la variable desempefio laboral
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I11. Metodologia

3.1  Tipo de investigacion

El enfoque con el cual se abordo el estudio es de tipo cuantitativo. El tipo de investigacion
es aplicada dado a que el autor investiga basandose en teorias con la finalidad de confrontarlo
con la realidad y el problema de estudio. Asimismo, el nivel es explicativo por tratarse de un
estudio de causalidad (causa-efecto) entre dos variables. De esta manera, se midid haciendo
uso del programa estadistico SPSS 22.00, por donde se obtuvieron los resultados de manera

cuantificada y objetiva.

3.2  Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion no es experimental debido a que no se ejecuté ningin manejo
de variable. Ademas, es de tipo transversal puesto que el estudio se realizdé en un tiempo

determinado.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

En la investigacion se establece la muestra censal, es decir el tamafio de la muestra seré la
misma a la de la poblacion por tratarse de un universo pequefio. El total de la muestra censal
es de 44 colaboradores, por ende, no se hace uso de ninguna técnica de muestreo por

considerarse a la totalidad de colaboradores.

3.4 Criterios de seleccion

La seleccion del objeto de estudio se fundamenta de acuerdo a los problemas
encontrados en el contexto de la organizacion, ademas a la accesibilidad de informacion y del

permiso para llegar a ello.



3.5 Operacionalizacion de variables

Tabla 1l

Operacionalizacién de la variable motivacion
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Variable Concepto Dimensiones Indicadores N° Items Escala de Instrumento Técnica
medicion

Son aquellos procesos  Desmotivacion  Ausencia de esfuerzo 2, 15,16

_ tque_(;na'd;” en la Motivacion Regulacion externa 3,8,9,10, 14, 17

intensidad, direccion y Extrinseca o 2

Motivacion persistencia del Regulacion introyectada 157,19 Escala Ordinal: & 2

esfuerzo que realiza un Regulacion identificada 4,11, 18 Likert 8 3
individuo para la Motivacion Internalizacion del 6,12, 13 3 W
consecucion de un Intrinseca trabajo ©

objetivo. (Robbins,
2013)

Fuente: Gagné, et al (2012)



Tabla 2
Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Variable Concepto Dimensién Indicador Items Escalade Instrument Técnic
medicion 0 a
Borman y Motowidlo (1993) la  Desempefio =~ Conducta 1, 2,3, 4, 5,
define como todas aquellas de tareas formal 6,7
conductas que favorecen la Desempefio 2 .
Desempefio efectlvu_jad de la orga_nlz_acm’)n hacia los 8,9, 10, 11, Esc_ala o g
Laboral por medl_o del mantenimiento y ) individuos 12,13, 14 Orgﬂnal: % 3
mejora del ambiente Desempeno Likert s S
psicolégico, social y contextual ~ Desempefio 15, 16, 17, O
organizacional en el cual las hacia la 18, 19, 20,
tareas son desempefiadas. organizacion 21

Fuente: Williams & Anderson (1991)
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3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El tipo de técnica que se aplico es la encuesta, de tal modo el instrumento fue el
cuestionario, que permitié evaluar de forma masiva a la poblacion. Asimismo, para la
recoleccion de datos se tomaron dos cuestionarios validados por autores en cada modelo. El
primer tipo de cuestionario fue para evaluar el nivel de motivacion y el segundo se utilizd

para determinar el nivel de desempefio laboral.

Asimismo, se utilizo la escala de motivacion en el trabajo (R-MAWS), creada por Gagné,
Forest, Gilbert, Aubé, Morin & Malorni en el afio 2010; y adaptada al espafiol por (Gagné et.
al., 2012). La escala de 19 reactivos basado en el concepto de motivacion, posee tres bloques:
desmotivacion (3), motivacion extrinseca (13), motivacion intrinseca (3). extrinseca y
motivacién intrinseca. Ademas, es de tipo likert que va del 1 al 7, siendo 1 totalmente en
desacuerdo y 7 totalmente de acuerdo. Cada item responde a una dimensién del modelo
seleccionado para cada concepto.

Por otro lado, para el constructo desempefio laboral, se utilizd el modelo propuesto por
Williams & Anderson (1991). Dicho instrumento operacionaliza el desempefio laboral en dos
dimensiones: desempefio de tarea y desempefio contextual. La dimensién desempefio de tarea
consta de 7 items y la dimension desempefio contextual de 14 items, teniendo en total 21

reactivos.

3.6.1. Validacion del constructo de confiabilidad del instrumento

3.6.1.1 Analisis de confiabilidad segun el Alfa de Cronbach

Tabla 3
Andlisis de confiabilidad segun el Alfa de Cronbach - Motivacion

Motivacion
Estadisticas de ., Motivacion Motivacion
s Desmotivacion p .
fiabilidad extrinseca intrinseca
Alfa de Cronbach 0.979 0.991 0.977
N° de elementos 3 13 3




Tabla 4

Andlisis de confiabilidad segun el Alfa de Cronbach — Desempefio Laboral

Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad | Desempefio de tarea Desempefio
contextual
Alfa de Cronbach 0.808 0.936
N° de elementos 7 14
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Se utilizé el método de consistencia interna basado en el alfa de Cronbach para estimar la
fiabilidad de los instrumentos. En las dimensiones de ambas variables, los coeficientes
resultaron ser mayor a 0.7. Esto quiere decir que existe un buen nivel de fiabilidad estadistica
que garantiza la validez en cuanto a los constructos.

3.6.2. Prueba de KMO y Barlett

Tabla 5
Prueba de KMO y Bartlett para la variable motivacion

Pruebha de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de
muestreo 928
Prueha de esfericidad de  Aprox. Chi-cuadrado 1837,058
Barlett gl 171
Sig. ,0oo
Tabla 6

Prueba de KMO y Bartlett para la variable desempefio laboral

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-0lkin de adecuacidn de
muestreo 671
Prueba de esfericidad de  Aprox. Chi-cuadrado 1180 981
Bartlett gl 210
Sig. Rila]y

En ambas variables el nivel de medida del KMO resulto ser mayor a 0.5, teniendo un buen
nivel significativo del constructo, asimismo las medidas de significancia de ambos modelos

dieron como resultado ser menores a 0.05, lo que significa un nivel correcto en dicha prueba.
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3.6.3. Matriz de componente rotado

Tabla 7
Matriz de componente rotado de la variable motivacion

Matriz de componente rotado

Componente
1 2 3

MOTEXT13 ,817

MOTEXT6 ,796

MOTEXT11 ,768

MOTEXTS8 ,761

MOTEXT4 ,761

MOTEXT5 ,760

MOTEXT7 ,743

MOTEXT12 ,739

MOTEXT10 ,728

MOTEXT9 ,715

MOTINT1 ,713

MOTINT3 ,698

MOTINT2 ,679

MOTEXT2 ,846
MOTIEXT1 ,825

MOTEXT3 ,809
MOTDES2 ,664
MOTDES3 ,650
MOTDES1 ,635

Se observa la matriz de componente rotado del constructo motivacion, siendo agrupada en
tres componentes por el programa, de esta manera la dimension desmotivacion es clasificada
por si misma en un solo componente. En cuanto a la dimension de la motivacion extrinseca,
en su mayoria fue agrupada por el programa en el primer componente, sin embargo, también

fue clasificada en el segundo componente junto a la dimensién motivacién intrinseca.

Esto se puede atribuir a que las personas que llenaron las encuestas entendieron de forma
similar las preguntas formuladas en ambas dimensiones (motivacion extrinseca e intrinseca).
De esta manera, por motivo del estudio se respetan las tres dimensiones de origen, por lo cual

se continla con las mismas.



29

Tabla 8

Matriz de componente rotado de la variable desempefio laboral

Matriz de compenente rotado®

Components
1 2

DESEMCOMS 850
DESEMCOMN4 4580
DESEMCOMN3 G449
DESEMCOMN2 H45
DESEMCOMEG 943
DESEMCOMTY G18
DESEMCOMN 894
DESEMCOMNG Ratel
DESEMCOMNE 525
DESEMCOM10 4649
DESEMTAG

DESEMCOMT 4 763
DESEMCOM13 758
DESEMCOM12 729
DESEMTAZ T2
DESEMTA1 7o
DESEMTA4 661
DESEMCOMT1 G610
DESEMTAZ ATT
DESEMTAA 338
DESEMTAT 228

En la tabla se observa la matriz de componente rotado de la variable desempefio laboral,
siendo agrupada en dos componentes. La dimension desempefio de tarea se agrupan por si
misma en su mayoria dentro del primer componente, sin embargo, también se agrupa en el
segundo componente junto a la dimension desempefio contextual. Como en el caso de la
matriz anterior, por motivo del estudio se respetan ambos factores de origen del constructo

desempefio laboral, por lo cual se continGa con las mismas.

3.7 Procedimientos

En la primea fase de la investigacion se coordin6 con el administrador del molino para
obtener la autorizacion de poder realizar el estudio en la organizacién. Después de obtener el
permiso, se coordinaron las fechas, empezandose a realizar visitas a la empresa desde
comienzos de abril, de esta manera se obtuvo comunicacion con el personal para lograr un

mayor grado de conocimiento sobre la realidad del problema con el que se investiga.
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En dos oportunidades se tuvo que postergar el levantamiento de informacion por motivos
laborales en las actividades de la empresa. El autor se acerco a las instalaciones del molino el
dia 5 de noviembre a las 9 de la mafiana para la aplicacion del instrumento, quien empezé por
leer las instrucciones a los participantes, prestando toda su atencién para una buena
comprension. Durante el levantamiento de informacion, el cuestionario sobre motivacion se
realiz6 de manera individual entregandose uno a cada colaborador. Asimismo, con respecto al
cuestionario de desempefio laboral, consistié en una autoevaluacion, por lo tanto, también se

realizo de manera individual.

3.8.  Plan de procesamiento y analisis de datos

Para llevar a cabo los objetivos de la investigacion, una vez obtenida la recoleccion de
datos mediante el instrumento se pasé a la tabulacion, de la cual se cred la base de datos.
Estos datos fueron analizados de una manera sistematizada mediante el programa estadistico
IBM SPSS 22. Asimismo, la técnica estadistica utilizada fue la regresién lineal multiple con
la que se analizé la causalidad de las variables. En la etapa del procesamiento y analisis de
datos se obtuvieron resultados con los cuales se contrastd y probo las hipétesis dando a
conocer de manera objetiva la causalidad del constructo motivacion en el desempefio laboral,
en otras palabras, como “x” identificada como variable independiente impacta en “y” como

variable dependiente, asimismo, se realizaron graficos donde demuestren una mejor

comprension de los resultados.



3.9. Matriz de consistencia

Tabla9

Matriz de consistencia
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Problema principal

Objetivo principal

Hipétesis principal

Dimensiones/Variables

Indicadores/Operacionalizacién

¢Cual es la influencia de
la motivacion en el
desempefio laboral de
los colaboradores del
molino El Triunfo
S.R.L. en la ciudad de
Chiclayo?

Determinar la influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los colaboradores del molino
El Triunfo S.R.L. en la ciudad de Chiclayo.

La motivacion influye
significativamente en el
desempefio laboral de los
colaboradores del molino El
Triunfo S.R.L.

Variable independiente:

Motivacion
Desmotivacién
Motivacioén extrinseca
Motivacién intrinseca

Ausencia de esfuerzo
Regulacion externa
Regulacién introyectada
Regulacion identificada
Internalizacion del trabajo

Obijetivos especificos

Hipétesis especificas

Determinar el nivel de motivacién de los
colaboradores del molino El Triunfo S.R.L.
Determinar el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores del molino El Triunfo S.R.L.
Determinar la influencia de la desmotivacion en el
desempefio laboral de los colaboradores del molino
El Triunfo S.R.L. en la ciudad de Chiclayo.
Determinar la influencia de la motivacion extrinseca
en el desempefio laboral de los colaboradores del
molino El Triunfo S.R.L. en la ciudad de Chiclayo.
Determinar la influencia de la motivacion intrinseca
en el desempefio laboral de los colaboradores del
molino EIl Triunfo S.R.L. en la ciudad de Chiclayo.

Disefio de
Investigacion

Poblacion/Muestra

Disefio: No
experimental
Tipo: Transversal

Muestra Censal: 44 colaboradores

La desmotivacién influye en el
desempefio laboral de los
colaboradores del molino EI
Triunfo S.R.L.

La motivacion extrinseca
influye de manera favorable en
el desempefio laboral de los
colaboradores del molino El
Triunfo S.R.L.

La motivacién intrinseca
influye de manera favorable en
el desempefio laboral de los
colaboradores del molino EI
Triunfo S.R.L.

Variable Dependiente:
Desempefio Laboral
Desempefio contextual
Desempefio de tareas

Desempefio hacia los individuos
Desempefio hacia la organizacion
Conducta formal

Técnicas Estadisticas

Tipo de investigacion

Alfa de Cronbach
Prueba KMO
Correlaciones

Regresion Lineal

Cuantitativo
Aplicada
Explicativo
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3.10 Consideraciones éticas

En el momento de encuestar el autor comunicé el objetivo de la investigacion
transmitiendo confianza y seguridad con el propoésito de que los colaboradores puedan
comprender el estudio y no sientan que puedan ser perjudicados. Las encuestas fueron
aplicadas de manera anénima para que el colaborador no sienta inseguridad y pueda responder

de una manera mas neutral.
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IV. Resultados y Discusion

4.1. Estadistico descriptivo
4.1.1. Resultados de la variable motivacién

4.1.1.1. Nivel de la variable motivacion

Promedio de la motivacion

Motivacién 3.67

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00 7.00

Figura 3. Promedio de Motivacion

Nivel de la variable motivacién

Alto 4.85a7.00
Medio 2.96 a 4.84
Bajo 1a2.95

En la presente investigacién se obtuvo como promedio de la variable motivacién un
valor de 3.67, esto representa el promedio de los tipos de motivacion los cuales fueron
considerados y reconocidos por los colaboradores del molino El Triunfo en la ciudad de
Chiclayo, este valor se encuentra en una escala de 1 a 7. En la clasificacion de la escala segun
la baremacidn, este valor se encuentra dentro del rango con el que se denota “medio”, esto nos
indica que existe un nivel medio de presencia en la variable motivacion, siendo la motivacion

extrinseca la mas predominante, seguido por la desmotivacion y teniendo por ultimo la
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motivacion intrinseca. Esto se debe a que los colaboradores del molino consideraron que la
desmotivacién laboral en su centro de trabajo se debe al trato que existe hacia los trabajadores
y a la carencia de incentivos por parte de su superior, como también a la falta de colaboracion

que existio entre comparieros.

4.1.1.1.1. Nivel por dimensiones de la variable motivacién

Promedio de las dimensiones de |la motivacion

3.63

Motivacidn intrinseca

Motivacién extrinseca _ 3.81
1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00 7.00

Figura 4. Promedio de las dimensiones de la motivacion

Nivel por dimensiones de la motivacion

Motivacion extrinseca Motivacion intrinseca  Desmotivacion

Alto 4.67a7.00 4.77a7.00 5.01a7.00
Medio 3.01a4.67 3.01a4.77 3.01a5.00
3.81 3.63 3.70
Bajo la3 1la3 la3

En el grafico se puede visualizar las medias determinadas por cada una de las dimensiones
del constructo de motivacion, identificandose la diferencia de promedios que existen en cada
una. El andlisis descriptivo aplicado a los colaboradores del molino El Triunfo, indica que la
dimension motivacion extrinseca es la mas predominante en la variable, con un valor de 3.81

en una escala de 1 a 7. Asimismo, se determin0 en el item 17, que los colaboradores ponen
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mucho esfuerzo en el trabajo porque “Las van a compensar financieramente” (3.93) y en el
item 9 “Para evitar que otras personas me critiquen” (3.91), ambas pertenecientes al indicador
de regulacién externa, son los items que los colaboradores destacan con mayor relevancia en
este tipo de motivacion, debido a que los colaboradores del molino EI Triunfo reconocen que
el salario es un factor que los motiva a realizar su trabajo, asimismo consideran que deberian
obtener bonos o0 una mejor recompensa por su labor, por lo tanto, la motivacion de los
colaboradores se ve inmersamente relacionada con incentivos econdmicos; a mayor
recompensa, mayor serd su motivacion, ademas sienten que realizan sus actividades laborales
para evitar criticas, es decir para que su superior no les llame la atencion de una manera
inadecuada. Asimismo, en el item 11 perteneciente al indicador de regulacion identificada, los
colaboradores consideran poner mucho esfuerzo dado al item “Porque yo personalmente
considero que es importante poner esfuerzo en este trabajo” (3.77) y en el item 18 “Porque el
poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mi” (3.66), ambos
pertenecientes al indicador regulacién identificada, son los items con menor presencia en la
dimensidén. En esta dimension se diagnostica que los colaboradores del molino El Triunfo se
encuentran regulados externamente, es decir presentan un comportamiento de manera
determinada y controlada. Ademas, se aprecia que no internalizan mucho sus acciones porque
su conducta es ordenada por agentes de orden externo, mas que por actos de su propia

voluntad.

El analisis estadistico de la dimension desmotivacién demuestra un nivel promedio de
3.73, en una escala de 1 a 7 de Likert. Esta dimensidn posee connotacion negativa, asimismo
en los items 2, 15 y 16 “Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en
este trabajo” (3.68), “No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el
trabajo” (3.75) y “No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido” (3.68),
respectivamente se determiné que los colaboradores del molino El Triunfo se sienten
desmotivados, porque se sienten presionados por su superior al realizar sus actividades,
ademas consideran que lo que ganan no satisface sus necesidades. Asimismo, muchas veces
no se ayudan entre compafieros ante dificultades laborales, por falta de empatia y un
comportamiento individualista, ademas, en ocasiones cuando hay mayor demanda se toman
mas tiempo y no se les considera como deberia ser, como también, no se sienten reconocidos

como un capital importante en la organizacion, generando problemas en su motivacion.

El resultado del analisis estadistico con respecto a la dimension motivacion intrinseca tiene

un nivel promedio de 3.63, en una escala de 1 a 7 de Likert. Los colaboradores del molino El
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Triunfo presentan un nivel medio de motivacion intrinseca, para ello se determin6 que en la
pregunta 6, 12 y 13 “Porque me divierto haciendo mi trabajo” (3.51), “Porque el trabajo que
llevo a cabo es interesante” (3.45), “Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante” (3.54),
los colaboradores del molino el Triunfo reconocen que no disfrutan mucho su trabajo, porque
en especial les gustaria ser reconocidos por su superior en el ambito laboral, para tener mayor
confianza y seguridad. Ademas, consideran que su apatia en el trabajo se debe por sentirse

presionados y controlados, en un ambiente donde mas se preocupan por los resultados.

4.1.2. Resultados de la variable desempefio laboral

4.1.2.1. Nivel de la variable desempefio laboral

Promedio de desempefio laboral

Desempefio laboral 4.85

Figura 5. Promedio de desempefio laboral

Nivel de la variable desempefio laboral

Alto 5.10a7.00
Medio 4.43 a5.09
Bajo lad.42

En el presente estudio se obtuvo como nivel promedio de la variable desempefio
laboral un valor de 4.85, esto representa el promedio de los tipos de desempefio laboral los
cuales fueron considerados y reconocidos por los colaboradores del molino El Triunfo en la
ciudad de Chiclayo, en una escala de Likert del 1 al 7. En la clasificacion de la escala, este
valor se encuentra dentro del rango con el que se denota “medio”, esto quiere decir que el

nivel de desempefio laboral de los colaboradores es medio, siendo la dimension de tareas la
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mas predominante, ya que este tipo de desempefio trata acerca de las funciones y
responsabilidades que llevan los colaboradores a realizar su trabajo, buscando cumplir con
cada tarea encargada. Asimismo, esto se evidencia en el molino dado a que los colaboradores
cumplen con las tareas diarias encomendadas por su supervisor sea en la parte administrativa
para las transacciones comerciales como para la parte operativa en cuanto al proceso

industrial de arroz.

4.1.2.2. Nivel por dimensiones de la variable desempefio laboral

Promedio de las dimensiones de desempeno laboral

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00 7.00

Figura 6. Promedio de las dimensiones de desempefio laboral

Nivel por dimensiones de desempeiio laboral

Desempefio de tareas Desemperio contextual
Alto 5.51a7.00 5.15a7.00
5.60
Medio 5.33a5.51 3.87ab5.14
4.42
Bajo 1a5.32 1a3.86

Del mismo modo, el analisis estadistico diagnostica el nivel promedio de la dimensién

desemperio de tareas con un promedio de 5.60 en una escala de 1 a 7 de Likert, lo cual denota
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que existe un nivel alto de desempefio de tareas en la organizacion. Asimismo, en los items 1
y 3 “Completo adecuadamente mis tareas asignadas” (5.68), “Cumplo en realizar las tareas
que se esperan de mi” (5.70)” se determind que los colaboradores del molino EI Triunfo
reconocen tener un buen nivel de desempefio laboral respecto a sus tareas, considerando que
si cumplen en realizarlas. Esto se atribuye a que dia a dia los colaboradores culminan sus
actividades que tienen por hacer tanto desde la parte operativa hasta la administrativa, a pesar
de su descontento hacia ciertos factores, tienen un rendimiento adecuado. Todos los items
poseen un valor promedio por encima a 5.00, teniendo como menor nivel al item 6 “Cuido
aspectos del trabajo que estoy obligado a realizar” (5.55) aunque de igual manera la

valoracion es elevada.

El analisis descriptivo demuestra que el nivel de desempefio contextual es de 4.42, siendo
el de menor predominancia en una escala de 1 a 7. Asimismo, se determiné que los items 15,
19 y 20 del indicador desempefio laboral hacia la organizacion “Mi asistencia al trabajo esta
por encima al promedio de la empresa” (5.11), “No hago quejas de cosas insignificantes o
pequeias en el lugar de trabajo” (5.11), “Conservo y protejo la propiedad de la organizacion”
(5.25) son los que tuvieron mayor relevancia para los colaboradores del molino El Triunfo,
esto se debe a que actlan en beneficio a la empresa por las mismas responsabilidades y
trabajo bajo presién que tienen. Asimismo, los items 8, 9 y 11 del indicador desempefio
laboral hacia los demas “Brindo ayuda a mis compafieros que han estado ausentes del trabajo”
(3.68), “Ayudo a mis companeros que tienen mucha carga de trabajo” (3.77), “Me tomo
tiempo en escuchar los problemas y preocupaciones de mis companeros de trabajo” (3.73),
determinan que los colaboradores del molino El Triunfo reconocen que no se sienten muy
capaces de ayudarse el uno al otro, esto se debe a que poseen una conducta individualista, es
decir cada uno vela por sus propios intereses, teniendo un comportamiento que los lleva a
pensar s6lo en uno mismo, sin tener en cuenta a sus compafieros de trabajo. Los colaboradores
presentaron un nivel medio de desempefio contextual con tendencia a ser baja, debido a que se
sienten indiferentes a los demas en su entorno laboral, preocupandose sin otra cosa que,
cumplir sus funciones de trabajo méas importantes, dejando de lado el sentido del trabajo en

equipo.



4.2. Prueba de normalidad

4.2.1. Prueba de normalidad de la variable motivacién

Tabla 10

Prueba de normalidad de la variable motivacién

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Tabla 11

Desmotivacion Motiyacin’n Moti}racién
extrinseca intrinseca
N 44 44 44
Parametros normales®™®  Media 37045 38112 3,7348
Desviacion estandar 1,48240 1,40136 1,43341
Maximas diferencias Ahsoluta 319 336 355
exremas Positivo 319 336 356
Negativo -187 -,130 -, 186
Estadistico de prueba 319 336 355
Sig. asintdtica (bilateral) ,000° ,000° ,000°
4.2.2. Prueba de normalidad de la variable desempefio laboral
Prueba de normalidad de la variable motivacion
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Desempefio Desempefio
de tarea contextual
[+l 14 14
Parametros narmales®? Media 56039 44221
Desviacion estandar 40036 80848
Maximas diferencias Absoluta 69 145
extremas Positivo 169 145
Megativo =103 -130
Estadistico de prueha 169 145
Sig. asintatica (bilateral) N[k n21°

Las sigmas bilaterales de ambas variables dieron como resultado ser menores a 0.05, por lo
tanto, se puede afirmar que no siguen una distribucion normal y por consecuencia la prueba

gue se realice en la correlacién serd no paramétrica, es decir se identificara el coeficiente de

Spearman.
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4.3. Resultado de la relacién entre variables

Tabla 12

Correlacion de Spearman entre la variable motivacion y desempefio laboral

Correlaciones

Cesempefo
laboral Mativacidn
Rho de Spearman  Desempefio laboral  Coeficiente de n
correlacion 1,000 580
Sig. (hilateral) . Jaoo
M 44 44
Motivacion Coeficiente de n
correlacion 580 1,000
Sig. (hilateral) .ooan .
[+l 44 44

En la tabla se puede observar la prueba Rho de Spearman, la cual se utiliz6 porque los
datos no tienen normalidad, por ende, con este analisis se comprueba que los constructos de
motivacion y desempefio laboral si presentan relacion, debido a que la sigma de ambos
constructos es menor a 0,05. Esto quiere decir que, por encontrarse en el parametro
establecido con un nivel de significancia de 0.00, se evidencia que si existe correlacion entre
las dos variables. Esto se debe a que al diagnosticar el item 7 “El trabajo que llevo a cabo es
interesante” (3.45) del indicador regulacion identificada de la variable motivacion y el item 8
“Ayudo a mis compafieros que tienen mucha carga de trabajo” (3.68) del indicador
desempefio hacia los deméas de la variable desempefio laboral, se determindé que los
colaboradores del molino El Triunfo se sintieron apaticos por la falta de motivacion vy
entusiasmo al realizar su trabajo ocasionando que su comportamiento sea indiferente ante
cualquier estimulo externo, llevandolos a mucho menos interesarse en ayudar a los demas. Si
los colaboradores se sintieran reconocidos por sus supervisores, si obtuvieran mejores
ingresos, y si se llevaran mejor entre ellos mismos poniendo en practica un buen equipo de

trabajo, esto tendria como resultado un mejor nivel de desempefio laboral.



Tabla 13

Correlacion de Spearman por dimensiones de la variable motivacion y desempefio

laboral

Correlaciones

L Motivacién Motivacién
Desmotivacion P S
extrinseca intrinseca
Coeﬂment_ej de 020 019 077
correlacion
Desemperfio Sig.
de tarea (bilateral) 898 904 619
Rho de N 44 44 44
Spearman
Coeficiente de 623 489 -589
Desempefio correlacion
contextual | S'9- (bilateral) 000 001 000
N 44 44 44
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En cuanto a la correlacion de Spearman por dimensiones, se puede observar que en el caso

de relacion de las dimensiones de motivacion y la dimension de desempefio contextual el

valor de la sigma se encuentra por debajo de 0.05, indicando que si existe correlacién positiva

moderada entre ambas dimensiones. Esto se debe a que los colaboradores del molino El

Triunfo presenciaron sentirse desmotivados porque no le encuentran sentido a su trabajo,

ademas sienten que no se esfuerzan mucho, porque consideran que no tienen los suficientes

incentivos laborales para hacerlo, por lo que conlleva a que no logren actuar ni tener una

conducta de apoyo a sus comparieros de trabajo.

4.4. Andlisis de los resultados del modelo causal y contraste de hipGtesis

4.4.1 Influencia de la motivacion en el desempefio laboral

Tabla 14

Influencia de la motivacion en el desempefio laboral

Resumen del modelo®

Errar
R cuadrado estandar de Durkin-
Maodela R R cuadrado ajustado la estimacidn Watsaon
1 G477 4148 a7a AGg42 1,761
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El R cuadrado demuestra que la motivacion explica en un 41.90% la variable desempefio

laboral, esto se puede atribuir a que, al realizar la medicién de comportamientos humanos, no

siempre se obtendra los resultados ideales.

Tabla 15
ANOVA
ANOVA®
suma de Media
Modela tuadrados al cuadratica F Sig.
1 Regresidn §,345 3 2115 9,598 .ooo®
Fesiduo 2,814 a0 220
Total 15,169 43

El indicador sigma bilateral de ANOVA demuestra la validez del modelo propuesto, al
encontrarse por debajo de un valor de 0.05. En este sentido, al haber obtenido un coeficiente

de 0.00 se comprueba que el modelo evidencia causalidad.

4.4.2. Influencia de las dimensiones de la motivacion en el desempefio laboral

Tabla 16
Influencia de las dimensiones de la motivacién en el desempefio laboral

Coeficientes®

Coeficientes
Coeficientes no estandarizados | estandarizados

Modela B Error estandar Beta t Sig.

1 (Constante) 3,930 207 18,944 000
Desmotivacion 332 159 829 2,089 043
Motivacion extrinseca -,159 185 -375 -.857 396
Motivacian intrinseca 070 199 169 351 J27

En el cuadro de coeficientes se presente un analisis mas completo y especifico para
determinar la influencia de cada una de las tres dimensiones del constructo motivacion
(desmotivacion, motivacion extrinseca, motivacion intrinseca) en el desempefio laboral. Los
resultados obtenidos indican que la dimension desmotivacion cumple con los parametros
requeridos para determinar la existencia de influencia, sin embargo, las dimensiones

motivacion extrinseca y motivacion intrinseca no cumplen con los parametros establecidos.
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Es decir, se requiere que la sigma bilateral evidencie la causalidad por medio de un valor
no mayor a 0.05. Considerando el pardmetro sefialado, se puede observar que la dimension
desmotivacion es la unica dimension del constructo independiente que incide en la variable
dependiente, por tener un coeficiente de 0.043, encontrandose por debajo del valor 0.05.
Dicho esto, si existe influencia de la desmotivacion en el desempefio laboral, y por lo
contrario no existe influencia de la motivacion extrinseca y la motivacion intrinseca en la

variable dependiente.

De acuerdo al modelo teorico de la autodeterminacion propuesta por los autores Ryan &
Deci (2001), sostienen que la desmotivacion es la ausencia de la motivacion que hace
referencia a la carencia de voluntad para actuar y se produce cuando el individuo no valora
una actividad, asimismo, corresponde a la falta absoluta de motivacién, tanto intrinseca como
extrinseca. Dicho esto, acorde a lo que sustenta la teoria, las causas por la que la motivacion
incide en el desempefio laboral de los colaboradores de molino El Triunfo, es por la
insuficiente fuerza interna que los colaboradores proporcionan a la hora de ejecutar la accion
al considerar no dar su maxima capacidad, como también la poca valoracion que sienten por
las tareas realizandolas por presion para su cumplimiento, repercutiendo en su desempefio.
Adicional a esto, un factor importante en esta causalidad, es la incidencia que tiene la
desmotivacion en el desempefio laboral, generando contenciones en el proceso de trabajo.

r I .
Si influye
Desmotivacion Sigma: 0.043

A S
- < No influye

Motivacion Sigma: 0.396 f Desempefio

extrinseca L laboral
~ g No influye

Sigma: 0.727

Motivacion
intrinseca
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Tabla 17
Tabla resumen de hipotesis

Hipotesis Enunciado Valor de Resultado de

sigma hipotesis

La motivacion influye significativamente en el
H1 desempefio laboral de los colaboradores del 0.000 Aceptado
molino El Triunfo S.R.L.

La desmotivacion influye en el desempefio
H2 laboral de los colaboradores del molino El 0.043 Aceptado
Triunfo S.R.L..

La motivacién extrinseca influye de manera
H3 favorable en el desempefio laboral de los 0.396 Rechazado

colaboradores del molino El Triunfo S.R.

La motivacion intrinseca influye de manera
H4 favorable en el desempefio laboral de los 0.727 Rechazado

colaboradores del molino El Triunfo S.R.L

4.5. Discusion

Luego de analizar los resultados hallados mediante los instrumentos de recoleccion de
datos mencionados en el capitulo referente a metodologia de la investigacion, se descubre que
la motivacion es un factor importante que influye significativamente en el desempefio laboral

de los colaboradores del molino El Triunfo.

Con respecto al proposito general de la investigacion se descubre la existencia de la
influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores del molino El
Triunfo. Las causas que afectan el desempefio son la falta de incentivos, la falta de
reconocimiento del supervisor, como también las condiciones de trabajo. Asimismo, el
estudio coincide con los resultados de Saira, et al (2016) encontrando influencia significativa

en el desempefio debido a la falta de motivacion, los factores que afectan el desempefio son el
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manejo de un sistema inadecuado, el horario de trabajo aburrido, la falta de capacitacion
obligatoria para el empleado y las malas condiciones de trabajo. De esta manera segun
Chiavenato (2009) el desempefio es la base del rendimiento de la organizacion, que depende
en gran medida de que las personas se sientan motivadas. Por lo tanto, se argumenta que, si
los colaboradores no se sienten motivados en un ambiente laboral por la carencia de
incentivos, capacitaciones, reconocimiento, su desempefio sera limitado, impidiendo

internalizar el desarrollo de sus actividades.

Los hallazgos sobre el nivel de motivacion en los colaboradores del molino El Triunfo
revelan que los colaboradores cuentan con un nivel medio de internalizacion respecto a sus
acciones, lo que se debe al poco valor que le dan por las faltas de necesidades que presentan
para sentirse realizados. De esta manera, en un estudio realizado por Casas (2017) deduce que
los colaboradores con un nivel de motivacion bajo, no obtienen un 6ptimo desempefio laboral,
debido a que les gustaria estar en otro trabajo, ademas la carencia de motivacién en el centro
de trabajo se debe a la ausencia de capacitacion del personal, como el trato que existe hacia
los trabajadores y el salario. Asimismo, segun Robbins & Judge (2009) precisa la motivacién
como los procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que
realiza un individuo para la consecucion de un objetivo. Por ende, se considera que el
esfuerzo que presentan los colaboradores del molino son de manera determinada por factores

externos y no por voluntad propia ante el cumplimiento de sus objetivos laborales.

Los colaboradores del molino EI Triunfo en la ciudad de Chiclayo presentan un nivel
medio respecto a su desempefio laboral, dado a que dia a dia Illegan a cumplir con sus
actividades y responsabilidades que se les encomienda. Asimismo, en un estudio realizado por
Cabellos & Ledn (2018) destaca que un nivel de desempefio adecuado se atribuye cuando los
colaboradores se manifiestan adecuadamente por medio de competencias laborales alcanzadas
como la productividad, constante informacion sobre sus metas, el cumplimiento de tareas, etc.
De esta manera, segun Robbins & Judge (2009) el desempefio laboral es el comportamiento
que tiene el trabajador en el seguimiento de los propositos establecidos, dicho esto, el
cumplimiento de responsabilidades que tienen los colaboradores se debe a su conducta

determinada por el seguimiento de érdenes que imparte su supervisor.

Asimismo, se evidencia que si existe influencia de la desmotivacion en el desempefio
laboral de los colaboradores del molino El Triunfo en la ciudad de Chiclayo, debido a que

poseen un medio de motivacion con tendencia a ser baja, sin sentirse autorrealizados y sin ser
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compensados en su trabajo como ellos quisieran, estando bajo presion, estos factores
impactan negativamente en su desempefio laboral. Del mismo modo, en un estudio realizado
por Salomén (2018), determina en un banco que el personal se encontré desmotivado por la
carencia de comunicacion de los mandos superiores, como también de colaboracién entre
compafieros, de capacitacion, la inequidad con el salario, y el escaso reconocimiento por parte
del empleador, esto influencia de manera negativa en el desempefio de los empleados. De esta
forma, segun Ryan & Decci (2000) precisan la desmotivacion como la ausencia de
motivacién, ocasionado al poco valor que la persona proporciona a la accion, ademas
distingue una incompetencia e incapacidad para accionar, ésta contribucién tedrica propuesta
por los autores refleja la realidad en la forma de como los colaboradores se manifiestan en el

desarrollo de sus actividades laborales.

Por otro lado, analizando los resultados obtenidos se demuestra que no existe influencia de
la motivacion extrinseca en el desempefio laboral de los colaboradores, sin embargo, si
hubiera un incremento de incentivos, esto pudiera impactar de una mejor forma en el
desempefio. Tal es el caso en un estudio realizado por Gachengo & Wekesa (2017) en el que
deduce que la motivacidn extrinseca otorgada a los trabajadores del banco tiene una influencia
significativa en el desempefio de los trabajadores, especialmente las recompensas salariales
son lo que los motivan, porque cuando no se dan, ellos expresan su descontento y la falta de
compromiso con su trabajo. De acuerdo Ryan & Decci (2000) la motivacion extrinseca esta
determinada por recompensas 0 agentes externos, es decir se da cuando se realizan
actividades a fin de obtener algun resultado. El aporte de los autores en su modelo tedrico
contrasta con la realidad de lo que la poblacién de estudio busca, mejores recompensas

salariales y bonos para sentirse mejor motivados.

Del mismo modo, no existe influencia de la motivacién intrinseca en el desempefio laboral
de los colaboradores del molino El Triunfo, debido a que simplemente no disfrutan lo que
hacen, y mucho menos se sienten autorrealizados con su trabajo. En un estudio realizado por
Kalhoro, Jhatial, & Khokhar (2017), los autores revelan la importancia de considerar a los
colaboradores como un activo valioso para aumentar el desempefio de la organizacion, este
tipo de motivacion no solo repercute en su desempefio de acuerdo con la descripcién de su
trabajo, sino que también se motivan positivamente por el bienestar de la organizacion y por
ellos. De esta manera, segun los autores Ryan & Decci (2000) consideran que cuando las
personas estdn intrinsecamente motivadas, la gente se involucra més en actividades

libremente, siendo sostenida por el interés y el disfrute, caso contrario sucede en la
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investigacion dado a que los colaboradores del molino presenciaron un bajo nivel de este tipo
de motivacion porque no se sienten autodeterminados para realizar sus funciones, es decir no

interiorizan sus acciones de manera que no consideran su trabajo como algo significativo.
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V. Conclusiones

La investigacion realizada corrobora los principios del modelo te6rico de la
autodeterminacion, desde el punto de vista que lo colaboradores se encontraron regulados
externamente por estimulos que afectaron su comportamiento. A partir del contraste de la
realidad y de las inferencias determinadas, se dio a conocer la apreciacion que tuvieron los
colaboradores del molino El Triunfo respecto a su motivacion, evidenciando un nivel
insuficiente para decir que se sintieron autdbnomos de realizar sus propias acciones.

La investigacion da a conocer la existencia de la influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los colaboradores del molino, dado al comportamiento que presentan,
de sentirse determinados en el desarrollo de su trabajo y desempefiandose asi de esta forma en
su realizacion. Asimismo, se reveld que los colaboradores del molino obtuvieron un nivel
medio de motivacion por elementos externos manifestandose sentirse controlados y
presionados para ejecutar la accion. Por ende, el cumplimiento de sus actividades laborales,
tienen que realizarse, sea el trato que tengan, deben de hacerlo, por este motivo el nivel de
desempefio laboral de los colaboradores se sitla en una puntuacion media.

Sin embargo, al constatar de manera mas caracteristica la composicion del principal
constructo, se propicia decir, que los colaboradores se sintieron desmotivados porque no le
encontraron un sentido significativo a su trabajo, en otras palabras, no se sintieron impulsados
por si mismos al realizar sus actividades porque no disfrutan de lo que hacen, estableciendo
un impacto de sentido negativo a lo que se dedican, comprobando asi la existencia de
influencia de la dimensién desmotivacion en el desempefio laboral, efecto que tiene por causa
un nivel reducido de motivacion extrinseca e intrinseca. Las dimensiones motivacion
extrinseca e intrinseca no influyen en el desempefio laboral de los colaboradores, dado que
ambos factores, desde la perspectiva de los colaboradores, no enriquecen su bienestar en el
entorno laboral donde se desempefian, por las circunstancias de control y presiones que viven

dia a dia, sumergiéndose en la inercia.
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V1. Recomendaciones

Se sugiere a la gerencia de molino de arroz El Triunfo mejorar la dimension de la
motivacion extrinseca en sus colaboradores mediante mejores recompensas salariales, asi
como la entrega de bonificaciones y la mejora en las condiciones de trabajo como su
infraestructura e instrumentos de proteccion. Por otra parte, para que lo colaboradores puedan
internalizar su trabajo, es importante estimular su motivacion intrinseca, por lo que se
recomienda fomentar el comparierismo en las actividades laborales para fortalecer el trabajo
en equipo, donde puedan establecer relaciones interpersonales que mejoren su comunicacion
y logre un mayor entendimiento entre todos. Asimismo, se aconseja brindar capacitaciones al
personal para que adquieran mayores conocimientos y puedan ponerlo en practica,
impulsando de esta manera una mejor motivacion.

Es importante que consideren la motivacion intrinseca dado que es la dimension mas
baja por sus tres items. De esta manera, para aumentar el nivel de motivacién de los
colaboradores y sientan mas diversion, interés y emocion por trabajar, en primer lugar, se
recomienda a la gerencia que transmita confianza y seguridad a sus trabajadores, haciéndolos
sentir gque son reconocidos por su trabajo y considerados como un capital importante en la
organizacion, felicitindolos y tratandolos con respeto, teniendo mayor empatia y
consideracién dado a que las labores que realizan los operarios requieren de esfuerzo fisico
gue puede afectar su salud. Ademas, se sugiere proponer experiencias de vida que marguen su
memoria como, por ejemplo, los talleres vivenciales, en el que puedan organizar actividades
recreativas, como también dinamicas y deporte, fortaleciendo el vinculo en el equipo de

trabajo y generando un ambiente sin tensiones que, por el contrario, donde puedan disfrutarlo.
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ANEXO 1:

Cronograma de actividades

2018 2019

Actividades

Redaccion del titulo

Esquema del proyecto de
investigacion

Planteamiento del problema

Objetivos de la investigacion

Justificacion

Revisién bibliogréfica

Elaboracion del marco teérico

Formulacién de la hipétesis y
variables

Disefio metodoldgico

Elaboracioén de instrumentos

Presentacion de avance de
investigacion

Prueba de instrumentos

Recoleccion de datos

Procesamiento de datos

Analisis de datos

Conclusiones y recomendaciones

Presentacion final

OBSERVACIONES: Se destinara entre dos horas minimo a ocho horas diarias de investigacion para la realizacion del trabajo de tesis.
Actividades cumplidas
Actividades por cumplir




Anexo 2: Presupuesto y financiamiento:
La investigacion es autofinanciada con una inversion total de S/. 1,200.00

Presupuesto
Presupuesto de actividades Precio
TESIS | S/125.00
Recoleccidn de la informacion S/125.00
Impresiones S/10.00
Fotocopias S/10.00
Refrigerio S/20.00
Material de escritorio S/10.00
Anillado y presentacion $/15.00
Pasajes S/60.00
TESIS Il S/725.00
Recoleccidn de la informacion S/85.00
Impresiones S/20.00
Fotocopias S/15.00
Refrigerio S/30.00
Material de escritorio $/20.00
Procesamiento de muestras S/150.00
Internet $/60.00
Luz S/30.00
Pasajes $/60.00
Procesamiento de datos S/220.00
Internet $/60.00
Luz S/30.00
Material de escritorio $/60.00
Pasajes de reuniones S/70.00
Anédlisis e Interpretacion S/270.00
Luz S/60.00
Internet $/60.00
Material de escritorio S/50.00
Anillado e impresion S/30.00
Pasaje de reuniones S/70.00
TESIS 1l S/350.00
Procesamiento de datos S/150.00
Internet S/60.00
Luz S/30.00
Pasaje de reuniones S/60.00
Informe Final S/200.00
Impresiones S/20.00
Internet S/60.00
Luz S/30.00
Pasajes S/60.00
Anillado e impresidn S/30.00
Inversidon Total $/1,200.00
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ENCUESTA SOBRE MOTIVACION APLICADA
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USAT

Universidad Catdlica
Sante Toribio de Mogrovejo

A LOS COLABORADORES DEL MOLINO EL TRIUNFO S.R.L.

correcta en funcion de la siguiente escala:

(5) Levemente de acuerdo  (6) Bastante de acuerdo (7) Totalmente de acuerdo

Lea con cuidado cada una de los siguientes enunciados y marque en el casillero el nimero que corresponda a la respuesta que considere

(1) Totalmente desacuerdo  (2) En desacuerdo (3) Levemente en desacuerdo  (4) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

N.2

items

Valoracion

1 2 [ 3] a]5s5]6 ] 7

éPor qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general?

1

Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo

Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo

Para obtener la aprobacidn de otras personas (por ejemplo, mis superiores, los compafieros de trabajo, la
familia, los clientes, etc.).

Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales

Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo

Porque me divierto haciendo mi trabajo

Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo

0 (N(oojnn|ibh| W N

Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo sélo si pongo el suficiente esfuerzo en
mi trabajo

9

Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores, los compafieros de trabajo, la
familia, los clientes, etc.).

éPor qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo?

Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis superiores, los compaferos de trabajo, la

10 o .
familia, los clientes, etc.).
11 | Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en este trabajo
12 | Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.
13 | Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.




S7

N¢

items

Valoracion

1 2 [ 3] a]5s5]6 ] 7

éPor qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo?

14 | Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo.

15 | No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el trabajo.

16 | No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido.

17 | Porque otras personas me van a compensar financieramente, sélo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo
18 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mi.

19 | Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo




USAT

Universidad Catdlica

Anexo 4: Cuestionario desempefio laboral SatoTonbis AeMoGoIgR

ENCUESTA SOBRE DESEMPENO LABORAL APLICADA

A LOS COLABORADORES DEL MOLINO EL TRIUNFO S.R.L.
Lea con cuidado cada una de los siguientes enunciados y marque en el casillero el nimero que corresponda a la respuesta que considere
correcta en funcion de la siguiente escala:
(1) Totalmente desacuerdo  (2) En desacuerdo (3) Levemente en desacuerdo  (4) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(5) Levemente de acuerdo  (6) Bastante de acuerdo (7) Totalmente de acuerdo
Edad:
Cargo en la empresa:

Tiempo en la empresa:

N2 ftems Valoracion
1 2 3 4 5 6 7
1 | Completo adecuadamente mis tareas asignadas
2 | Cumplo con mis responsabilidades especificadas en la descripcién del trabajo.
3 | Cumplo en realizar las tareas que se esperan de mi
4 | Cumplo con los requerimientos formales del puesto de trabajo.
5 | Me involucro en actividades que afectan mi desempefio
6 | Cuido aspectos del trabajo que estoy obligado a realizar
7 | Cumplo con mis obligaciones
8 | Brindo ayuda a mis compafieros que han estado ausentes del trabajo
9 | Ayudo a mis companferos que tienen mucha carga de trabajo
10 | Asisto a mi supervisor con mi trabajo sin que me lo pida
11 | Me tomo tiempo en escuchar los problemas y preocupaciones de mis compafieros de trabajo
12 | Hago esfuerzos adicionales para ayudar a nuevos empleados
13 | Me intereso por el bienestar de otros empleados




59

Ne ftems Valoracion
3 4 5
14 | Comparto con mis compaferos informacién relacionada al trabajo
15 | Mi asistencia al trabajo estd por encima al promedio de la empresa
16 | Comunico con anticipacion las ocasiones en que no podra asistir al trabajo
17 | Realizo pausas de trabajo no necesarias o extiendo mis recesos
18 | Pierdo mucho tiempo en conversaciones telefénicas personales
19 | Me quejo de cosas insignificantes o pequefias en el lugar de trabajo
20 | Conservo y protejo la propiedad de la organizacion
21 | Cumplo las reglas organizacionales informales creadas para mantener el orden.
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Molino El Triunfo SR.L.

Chiclayo, 02 de julio de 2018

Profesora

Magtr. Valeria Llontop Hernandez.
Directora de administracion.
Presente

Me dirijo a Ud., en la oportunidad de aceptar a Diego Salazar Sanchez, estudiante de la
Universidad Catoélica Santo Toribio de Mogrovejo en la especialidad de
Administracion de Empresas, para realizar su trabajo de investigacion en esta empresa
empezando desde abril del presente, por un periodo minimo de 18 meses consecutivos

de acuerdo al desarrollo del curso de tesis |, Il y il

El estudiante Diego Salazar Sanchez desarrolla durante este periodo el proyecto titulado
“Influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores del molino el
Triunfo S.R.L. en la ciudad de Chiclayo”, ademas realizard las actividades especificas

indicadas en el respectivo Plan de Trabajo.

Sin mas a que hacer referencia.

Atentamente

Tito Rios Carrién

Administrador del molino El Triunfo S.R.L.

Empresa: Molino El Triunfo S.R.L.
Direccién: Av. Chiclayo 509, Chiclayo
Celular: 979685834

Correo: riostito@yahoo.com
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M. Trascendente [—

Anexo 6: Revision de la literatura sobre motivacion
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Autorrezlizacion

Teoria
Antropologica de
Tuan Pérez .- 1997

Teorias de las
necesidades de
Maslow - 1954

Estima

Sociales

Teorias de la
meotivacion

Seguridad

Fisiologicas

Motivadores

Logro
Teoria de
Poder McClelland - 1T—
1961

Afiliacion

Teoria de los
factores de
Herzberg - 1959

Higiénicos




Anexo 7: Revision de la literatura sobre desempefio laboral

Capacidad
laboral
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Competencias
laborales

Desempefio
laboral segin
Benavides 2002

Competencias
basicas

Desempefio
laboral segin
Robbins v
Timothy 2013

Dezenvolvimiento

Teorias del
desempeiio
laboral

Competencias
genéricas

Productividad

Desempefio
Coulter &

Robbins (2010)

Efectividad

Rangos de industria




Anexo 8: Resultados de la Prueba piloto - Motivacion

Anélisis de fiabilidad segun el alfa de Cronbach

Dimensién: Desmotivacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos
814 3
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de Warianza de Correlacion Cronbach si
escala siel escala siel total de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
Item2 13,0000 1111 333 1,000
Item15 13,4000 439 905 455
Item16 13,4000 489 805 4485
Dimensién: Motivacién extrinseca
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
71 13
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de Varianza de Correlacidn Cronbach si
escala siel escala siel total de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
Itermi 72,4000 11,1586 221 il
Iterm3 72,6000 10,044 502 TA6
Itermd 73,6000 9822 BTT 738
Itema 73,5000 10,278 JAEE 750
Item7 73,5000 10,500 390 TET
Itema 73,1000 9,656 561 738
Itermd 73,1000 10,544 285 TE8
Iterm10 72,7000 10,900 223 TT4
Iterm11 73,1000 10,767 ,233 T75
Iterm14 73,0000 8,889 o7 T1T7
Iterm17 73,2000 10,400 439 753
Item18 73,2000 10,844 ,286 TET
Iterm18 73,4000 11,1586 221 il
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Dimensién: Motivacion intrinseca

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos
B33 3
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de Varianza de Correlacian Cronbach si
escalasiel escala siel total de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
Item& 12,3000 1,344 5a7 826
Item12 12,2000 1,733 714 769
Item13 12,1000 1,433 851 620

Anexo 9: Resultados de la Prueba piloto — Desempefio laboral

Dimensién: Desempefio de tarea

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos
844 7
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de Yarianza de Correlacidn Cronbach si
escala siel escala siel total de el elemento
alemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido carregida suprimido
Itermn1 38,2391 4,986 ATE B26
Itern 2 382174 4,929 583 824
Item3 38,1304 4738 660 814
Iternd 381738 4,769 BaT 814
Item5i 38,1304 4,649 633 818
ItermGi 38,230 4,942 528 834
Item7i 38,2608 4,808 BaT 828

Dimension: Desempefio contextual

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

M ode
elementos

837

14
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Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de Correlacidn Cronbach si
escala siel escala siel total de el elemento
elemento se elemento se elementos seha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
Iten8 79,2609 21,975 565 820
Itern9 79,3261 22,180 578 819
ltern10 79,2826 21,807 604 817
ltermn11 79,3696 22,727 559 B2
ltern12 70,4348 23,762 529 824
Itern13 79,4565 23,409 538 823
Iternt 4 79,5652 24,207 27 836
ltem15 79,0000 22,356 614 817
ltem16 78,9783 21,622 T3 o8
Item17i 78,9565 22,754 G606 B8
Item18i 78,8261 24,769 287 837
Item13i 78,8913 25,432 158 B45
ltern20 78,9783 25,488 161 844
ltermn21 78,0652 24,773 16 B35
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