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Resumen

La investigacion realizada en 2019 en la Empresa de King Kong Llampayec E.I.R.L. en la
Provincia de Lambayeque tuvo como objetivo determinar como la motivacion afecta el
rendimiento laboral de los trabajadores. Se emple6 un enfoque metodoldgico de tipo
descriptivo correlacional bésico, sin experimentacion directa. Se seleccion6é una muestra de
38 empleados para participar en el estudio, a quienes se les administré un cuestionario.
Ademas, se llevo a cabo una entrevista con el gerente de la empresa. Los hallazgos revelaron
que el 65.8% de los colaboradores reportaron sentir una alta motivacion. Respecto a los
factores higiénicos, el 73.7% indico un nivel alto, mientras que el 47.7% percibio que los
factores motivacionales estaban en un nivel elevado. En cuanto al desempefio laboral, se
observé que el 73.7% lo considerdé como nivel regular. Las funciones de los colaboradores
fueron vistas como regulares por el 81.6%, el comportamiento por el 50% y el rendimiento
por el 73.7%. Como conclusién, se encontré una relacién positiva moderada entre la
motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa de King Kong

Llampayec E.I.R.L. en la Provincia de Lambayeque en 2019 (p=0.007, rho=0.431).

Palabras clave: comportamiento, desempefio laboral, funciones laborales, motivacion,

rendimiento.
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Abstract

The research carried out in 2019 at the company King Kong Llampayec E.I.LR.L. in the
Province of Lambayeque aimed to determine how motivation affects the work performance
of employees. A basic descriptive correlational methodology was employed, without direct
experimentation. A sample of 38 employees was selected to participate in the study, to whom
a questionnaire was administered. Additionally, an interview was conducted with the
company's manager. The findings revealed that 65.8% of the employees reported feeling high
motivation. Regarding hygiene factors, 73.7% indicated a high level, while 47.7% perceived
motivational factors to be at a high level. As for work performance, it was observed that
73.7% considered it to be at a regular level. The functions of the employees were seen as
regular by 81.6%, behavior by 50%, and performance by 73.7%. In conclusion, a moderate
positive relationship was found between motivation and work performance of the employees
of King Kong Llampayec E.LLR.L. in the Province of Lambayeque in 2019 (p=0.007,

rho=0.431).

Key words: behavior, job performance, job functions, motivation, performance.
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Introduccion

Multiples organizaciones hoy afrontan problemas de mano de obra o recursos
humanos, porque en los procesos de gestién dan poca importancia a sus trabajadores al no
ofrecerles un ambiente laboral respetable, honorable y beneficioso. La empresa de nuestra
investigacion presenta esta problematica con un incipiente desempefio laboral generado por
situaciones externas de caracter econémico, social, educativo, de uso de la tecnologia y
situaciones internas como politicas empresariales inadecuadas manifestadas en los estimulos,

recompensas, entre otras situaciones.

Sum M. (2015), Sostiene que la transcendencia de la motivacion en el desempefio de
las tareas de los trabajadores y solicitar la opinion de estos para saber como se sienten en el
trabajo. Considerando la relacién entre motivacion y desempefio es determinante que los
trabajadores tengan en la empresa el puesto adecuado. El ambiente organizacional es el que
da las pautas para el disefio de los principios, valores, cultura, politicas y objetivos, los que
estan orientados a incentivar la iniciativa de los trabajadores para obtener lo mejor de ellos y

que se sientan satisfechos en el logro de sus aspiraciones laborales, personales y en el trabajo.

Podemos decir que la motivacion laboral es la forma mas eficaz de aumentar la
productividad, Einstein considera que la voluntad es la fuerza impulsora mas poderosa que
la energia eléctrica y atdbmica. Un componente necesario en la empresa es la motivacion,
muchas organizaciones para lograr una efectiva motivacion en el trabajo, recurren a la ayuda
de un coach, ya que un trabajador bien motivado transmite su estado emocional a otros

trabajadores de la organizacion.
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La importancia de la motivacion en el entorno laboral suele ser destacada como una
prioridad para los gerentes, siendo uno de los problemas recurrentes en las organizaciones,
ya que la falta de motivacién resulta en una baja dedicacion por parte de los trabajadores para
realizar un buen trabajo. Estar motivado conlleva aspectos psicoldgicos positivos, como la
autorrealizacién, sentirse competente y Util, y mejorar la autoestima. Por esta razon, es crucial
que la empresa establezca un programa que fomente la lealtad hacia los empleados a través
de la integracion. Se propone la implementacion de talleres sobre liderazgo efectivo,
comunicacion asertiva y trabajo en equipo con el objetivo de mantener y mejorar los niveles

actuales de satisfaccion en el desempefio laboral.

Gomez (2013) explica que en muchas ocasiones se ha escuchado que no se puede
motivar a las personas, sino que ellas mismas deben alcanzarla por iniciativa propia,
orientandose al utilizar la motivacion que ellas mismas conciben. Aunque existen diversas
perspectivas de varios autores, en ultima instancia, la motivacion puede definirse como algo
que energiza una accion, ya sea manteniéndola o deteniéndola. Cuando se habla de
motivacion externa, es decir, motivando a las personas desde fuera, las investigaciones han
demostrado que la motivacion intrinseca es aquella que lleva a las personas a hacer lo que
sienten que quieren hacer. Es diferente a cuando las personas realizan algo por conveniencia.
Se infiere que se puede motivar a los trabajadores mediante factores extrinsecos, como bonos
e incentivos remunerativos. Asimismo, se pueden emplear estrategias especificas que
impulsen al personal segln sus intereses, permitiéndoles llevar a cabo con mayor precision
las tareas asignadas. La motivacion laboral en muchos casos ha sido y es un gran problema
para los directivos, ya que la ausencia de motivacidn genera que el recurso humano pongan

poco esfuerzo para llevar a cabo un excelente trabajo; una adecuada motivacion en el trabajo
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como se sefialdo lineas arriba genera actitudes psicoldgicas positivas, como: la
autorrealizacién, tener manifestaciones de competitividad con una elevada autoestima, lo que
hace que los colaboradores se sientan comprometidos en sus tareas e identificacion con la
organizacion, por lo que se requiere establecer un programa de lealtad para los trabajadores
impulsando la integracion, el liderazgo, comunicacion asertiva, trabajo en equipo

potenciando de esta manera la satisfaccion laboral.

Es asi que he podido percibir que existen factores que no permiten un buen
desempefio de los trabajadores, y que esta relacionado con la motivacion. Entre estos factores
puedo mencionar el personal no se encuentra involucrado con las actividades laborales y con
la empresa, asi también con respecto a horarios no se encuentran satisfechos, otro aspecto a
tener en cuenta es sobre los incentivos, reconocimientos y contratos en algunos casos no se
encuentran en planilla, entre otros y que se deben a todos estos puntos se deben a las politicas

establecidas de la empresa que desde hace muchos afios viene trabajando de esta manera.

En este sentido nuestra investigacion se centrard en la empresa de King Kong
Llampayec, donde buscaremos determinar los factores que ayuden a mejorar la motivacion

y con ellos el desempefio laboral del personal.

Referente al problema a investigar, actualmente el estudio de la motivacién ha
adquirido relevancia en las organizaciones a nivel de ejecutivos y trabajadores, involucra a
la tendencia de dirigir la produccion en el ambito del pais o del extranjero. En el rea de salud
estan orientados en aplicar sistemas o mecanismos de motivacion que impulsen a los

profesionales a elevar su desempefio personal y en el trabajo. La motivacion esta inmersa en
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la psicologia, estudia en el ser humano la obligacion o deber que asume en un proceso que

genera, dirige y activa, persiste en el logro de algo de un individuo (Herzberg, 2000).

Hay factores que contribuyen a desarrollar la motivacion orientados a optimizar el
desempefio en el trabajo sefiala (Emery & Barker, 2016) “el compromiso en el trabajo,
propicia a mejorar el entorno, el rendimiento de los equipos, de elaborar productos mejores
que los competidores” (p.71-80), es el factor en el cual el trabajador realiza sus actividades
mas por cumplir sus tareas y jornadas, que por ver que aportando con su trabajo ayuda al
logro de los objetivos de la empresa. otro factor para tener en cuenta y que no hace sentir a

los trabajadores motivados es con respecto al horario.

Otro factor para tener en cuenta y que no hace sentir a los trabajadores motivados es
con respecto al horario, (Sabate, 2002) afirma “La jornada laboral diurna en turnos fijos es
aquella en el que el trabajador lleva a cabo sus tareas en el lapso de 6 de la mafiana a 8 de la
noche y la jornada nocturna desde las 8 de la noche a las 6 de la mafiana de manera continua
y fija, también tenemos los turnos rotativos que se ejecutan en diferentes alternativas de

horario con jornadas mas o menos largas.” (p.27-38).

Los horarios en un tema muy delicado pues los trabajadores sienten que algunos dias
especialmente los sabados deben salir unas horas antes, esto los desmotiva a seguir

trabajando.

Los compromisos laborales, reconocimientos e incentivos para (Meyer & Allen,
1991). sefiala “los trabajadores involucrados con la empresa ponen de manifiesto su
identificacion con la institucion, laboran para cumplir sus metas, practican los valores de la

empresa, se esfuerzan para lograr el desarrollo organizacional; en el contexto donde se
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desarrolla la investigacion este factor es muy delicado, estan incluidos los intereses del
trabajador como el de la empresa, cuando surgen problemas en la institucion produce un

efecto negativo en la motivacion en los integrantes de la empresa.

Las politicas de la empresa Arias Y Heredia (2000) sostiene que “Las politicas de la
organizacion son ordenes por medio de las cuales los mandos superiores determinan la
conducta de los mandos inferiores, en estas circunstancias es importante conocer las causas
que condicionan la actitud de los trabajadores frente a la motivacion en la organizacion King
Kong Llampayec, y establecer si ésta influye la calidad del servicio o sea el desempefio del

personal en el trabajo.

Analizando lo dicho anteriormente se plante6 el problema: ;Como la motivacion
influye en el desempefio laboral de los trabajadores en la Empresa King Kong Llampayec de

la Provincia de Lambayeque en el 2019?

Bernal (2010), sostiene que planteando la pregunta que planteada la pregunta, que es
el problema a investigar se requiere establecer las razones del estudio, analizar la viabilidad

del aspecto metodoldgico y socio tedrico. (p. 106).

La presente investigacion es cuantitativa. Hernandez et alt. (2010), “se realiz6 la
recoleccion numérica de datos, fueron procesados, organizados, analizados estadisticamente
para llevar a cabo la prueba de hipdtesis, por su alcance es descriptiva, busca detallar aspectos
propios, significativos y peculiaridades del fendémeno en estudio”. (p. 92), la investigacion
plante6 como objetivo como la motivacion influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la organizacién Llampayec; es de tipo correlacional, busca establecer como

se relacionan las variables independiente y dependiente”. (p.93).
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Disefio de Investigacion: No experimental, no hay manipulacion de variables, se
observan los hechos en su dmbito habitual para el andlisis correspondiente”. (p.152). se
tomaron datos de la realidad mediante la aplicacién de un cuestionario que debidamente
procesado nos permitio obtener tablas y graficos que fueron analizados e interpretados hasta

obtener los resultados.

Desde un punto de vista metodoldgico, se justifica el uso de técnicas como el
cuestionario y la observacion directa, las cuales generaran resultados que seran representados
graficamente. Ademas, a través de este estudio y sus resultados, se pretende destacar la
importancia de la motivacion y los factores que afectan el desempefio laboral de los

empleados en la empresa desde una perspectiva social.

Asimismo, este estudio se plantea como una herramienta para la toma de decisiones
y para comprender los factores que influyen en el nivel de motivacion y desempefio laboral
del personal actual. También se espera que la empresa comprenda que para avanzar en su
proyecto de mejora continua, debe aumentar de manera positiva los estimulos para los
empleados, siempre considerando el constante mejoramiento del ambiente laboral. Esto
permitiria lograr eficacia y eficiencia en las funciones de cada empleado, manteniendo el

enfoque en el recurso humano, que es el impulsor y el éxito de la organizacion.

Desde una perspectiva tedrica, este estudio se basara en el conocimiento existente
sobre la motivacion. Por ejemplo, Robbins y Judge (2009), en su libro "Comportamiento
organizacional”, ofrecen un analisis de las teorias de la motivacion desde la década de 1950.
Ademas, Douglas McGregor propuso dos visiones diferentes de los seres humanos: una

esencialmente negativa, llamada teoria X, y la otra mayormente positiva, conocida como
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teoria Y. También se considerara la teoria de los dos factores, también llamada teoria de
motivacién e higiene, propuesta por el psicologo Frederik Herzberg. Para la evaluacion del
desempefio laboral, se tomara en cuenta la teoria presentada por Permia y Carrera (2014),
que establece un alcance de evaluacion a través de las funciones, comportamiento y

rendimiento que manifiesta el colaborador en su lugar de trabajo.

Después de considerar todo lo mencionado anteriormente, se establece el objetivo
general de la investigacion: determinar el nivel de influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de King Kong Llampayec E.I.LR.L. en

la Provincia de Lambayeque en 2019.Del mismo modo se infirieron los objetivos especificos:

- Evaluar el nivel de motivacion de los trabajadores de la Empresa de King Kong
Llampayec E.I.R.L. de la Provincia de Lambayeque-2019.

- Identificar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de
King Kong Llampayec E.I.R.L. de la Provincia de Lambayeque-2019.

- Elaborar una propuesta de motivacion para mejorar el desempefio laboral de
los trabajadores de la Empresa de King Kong Llampayec E.I.LR.L. de la

Provincia de Lambayeque- 2019.
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I. DISENO TEORICO
1.1.  Antecedentes del problema

1.1.2.  Nivel Internacional

Olvera (2013), en su indagacion “Estudio de la Motivacion e influencia en el
desempefio Laboral de empleados administrativos , area comercial de la constructora
Furoiani Obras y proyectos”, entre las deducciones fundamentales sefiala .Los elementos
motivacionales que mayormente influyen en los trabajadores son el salario como elemento
extrinseco ; el estimulo y agradecimiento que es el factor intrinseco, son el mecanismo
preferido para colocar al trabajador en el lugar expectante que se merece fortaleciendo la
retribucion de la empresa , estas consideraciones alimentan el eficiente desempefio laboral
de los trabajadores del area comercial de la entidad constructora Al haber analizado los
componentes méas importantes como resultado de las encuestas aplicadas a los trabajadores
las evaluaciones sobre desempefio laboral permitié deducir que hay influencia negativa entre

los componentes motivacionales de los empleados y su desempefio en el trabajo.

Sum M.(2015), investigd” Motivacion y Desempefio Laboral.”, deduce que La
motivacion produce en el personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango, llevar a cabo actividades laborales en su puesto de trabajo con optimismo y
entusiasmo, ellos se sienten satisfechos cuando les otorgan incentivos y recompensas por .su

buen desempefio en su trabajo

Zavala (2014), investigo “Motivacion y satisfaccion laboral en el Centro de Servicios
compartidos de una empresa embotelladora de Bebidas” dentro de las conclusiones las

relevantes Que la motivacion influye en la satisfaccion laboral en esta empresa, infiere
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también que del analisis de la cantidad de trabajo, los empleados se pronuncian que cuando
hay sobrecarga de trabajo porque falta personal o cuando se gestiona con la idea que el
desempefio del personal se mide por el tiempo de permanencia en la oficina , circunstancias
sefialadas generan la percepcion de los empleados de una sobrecarga laboral que conlleva a
la insatisfaccion en el trabajo. Esta situacion planteada nos lleva a proponer se realice una

investigacion para averiguar las causas de la insatisfaccion laboral

1.1.3. Nivel Nacional

En su estudio titulado "Incidencia de la Motivacién laboral en la produccion de los
trabajadores de la Empresa ‘Transporte MAGAT E.I.R.TDA' Arequipa 2015", Panca y Supo
(2015) llegaron a la conclusion de que los empleados evidencian una baja productividad
laboral debido a la falta de motivacion que la empresa les proporciona. Esta falta de
motivacion se ve agravada por los sentimientos personales que experimentan durante su
trabajo, lo que se traduce en un rendimiento laboral deficiente en la produccion. Estas
conclusiones se reflejan en los graficos porcentuales de las declaraciones anuales y los

ingresos mensuales durante el periodo de estudio.

En su estudio titulado "Motivacion y desempefio laboral de los Trabajadores del
Hospital Victor Larco Herrera. Lima 2015", Oliva (2017) llega a la conclusion de que al
plantear una hipdtesis alternativa y, consecuentemente, una hipdtesis nula, y al aplicar
estadisticas no paramétricas como el Rho de Spearman en el proceso de contrastacion de las
hipdtesis, se acepta la hipdtesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula. Esto demuestra que
existe una relacion moderadamente significativa entre la motivacion y el desempefio laboral

de los trabajadores del Hospital Victor Larco Herrera.
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En su investigacion titulada "La motivacion y su incidencia en el Desempefio Laboral
del banco Interbank tiendas en Huacho Periodo 2014", Chirito y Raymundo (2015)
concluyen que la motivacion tiene un impacto significativo y positivo en el desempefio
laboral de los trabajadores del banco en estudio, especificamente en las tiendas en Huacho.
Se ha demostrado en esta institucion que el ambiente laboral, las politicas de la entidad, el
salario, la seguridad en el empleo y la comunicacidn contribuyen a que los empleados puedan

desempefiarse de manera eficiente y efectiva, brindando asi un mejor servicio a los clientes.

Los elementos motivacionales tienen un impacto significativo y positivo en el
desempefio laboral de la institucion. Es importante que los empleados trabajen en un entorno
adecuado donde se sientan realizados, tengan oportunidades de crecimiento profesional,
perciban el reconocimiento de la institucion, lo que genera una identificacion y un

compromiso en el logro de las metas y objetivos de la organizacion.

1.1.4. Nivel Local

En su investigacion titulada "Motivacion y Desempefio Laboral del trabajador
administrativo en una empresa agroindustrial de la Region Lambayeque", Burga y Wiesse
(2018) llegan a la conclusién de que el desempefio de los trabajadores es adecuado en relacion
con los productos y servicios que ofrece la empresa. Los empleados consideran que estos se
proporcionan de manera adecuada, lo que se refleja en un alto rendimiento productivo. Las
actitudes y el rendimiento productivo contribuyen positivamente a aumentar la rentabilidad.
La empresa implementa politicas de alta motivacion que resultan en un desempefio laboral

adecuado. La alta motivacion también ha permitido que la empresa logre un desempefio
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laboral adecuado, lo que se traduce en beneficios tanto para los empleados como para la

empresa en términos de mejora de la productividad y eficiencia laboral.

Por otro lado, Bardon (2013) en su estudio sobre "Factores Motivacionales del
desempefio laboral de las enfermeras del Primer Nivel de atencion RED Chiclayo - MINSA
2012", concluye que los elementos motivacionales extrinsecos, como el salario, el ambiente
laboral, el control y la seguridad laboral, influyen en el desempefio del trabajo. Destaca que
el componente motivacional extrinseco de seguridad laboral es importante, especialmente
dado que el 70% de las enfermeras estan expuestas a riesgos ocupacionales. Asimismo,
identifica un elemento motivacional intrinseco en el desempefio laboral de las enfermeras: su
identificacion plena con su lugar de trabajo, lo que las lleva a esforzarse al maximo para

alcanzar las metas y objetivos institucionales.

Finalmente, Tufioque y Vasquez (2017) en su investigacion "Estrategias de
motivacion para la mejora del desempefio laboral de los trabajadores administrativos
contratados segun régimen especial de contratacion administrativa de servicio de la Gerencia
Regional de Transporte y Comunicaciones - Lambayeque 2014", concluyen que despues de
aplicar estrategias durante tres meses, se obtuvieron resultados excelentes. Los colaboradores
mostraron una alta motivacion y un desempefio laboral sobresaliente, con una puntuacion
promedio del 89% de la puntuacion total. Estos resultados respaldan la hipotesis, ya que al
contrastar los resultados antes y después de la aplicacion de las estrategias de motivacion, se
evidencia que estas estrategias propician una mejora en el desempefio de los colaboradores
administrativos contratados por la Gerencia Regional de Transporte y Comunicaciones de la

Regidn Lambayeque.
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1.2. Base tebrica

Para llevar cabo este trabajo de investigacion, es necesario recurrir las bases de la
teoria sobre motivacion definiciones y las diferentes corrientes que explican la motivacion
en el trabajo Igualmente es necesario presentar las definiciones y las diversas maneras de

evaluar el desempefio laboral

1.2.1. Base Tedrica sobre Motivacion

1.2.1.1. Definiciones

Segun Hellriegel et alt. (2009), sostiene que la motivacion es una disposicion o forma
psicologica que se genera por causas internas 0 externas que impulsan provocan y
direccionan los comportamientos. (p.458). Los trabajadores desmotivados tienen un
desempefio pobre, mientras que los empleados bien motivados demuestran un buen
desempefio laboral. Hay trabajos de investigacion que demuestran que cuando los empleados
se sienten satisfechos con sus labores genera una mayor satisfaccion en los clientes y cuando

la rotacién de los empleados en minima la seguridad y rentabilidad en mejor

Robbins y Judge, (2009) en su obra "Comportamiento Organizacional”, sostiene que
la motivacion es un conjunto de procedimientos que direccionan, intensifican y dan

continuidad a los esfuerzos que realiza la persona para lograr los objetivos. (p.175).

Chiavenato (2011), sostiene que los factores internos influyen en la conducta humana
es la motivacion; frente a las opiniones diversas de motivacién hay coincidencias al

considerar que es un conjunto de elementos que impulsan o direccionan a la persona humana
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en la realizacion de determinados actos y a un comportamiento concreto; la motivacion esté

relacionada con el sistema de conocimientos que son propios de cada persona AQUI.

El planteamiento gerencial de Helleriegel (2011), propone que la motivacion se centra
en la forma que los administradores influyen en la motivacion laboral y la satisfaccion de sus
empleados, estos se pueden lograr directamente mediante la comunicacion personal y
establecer politicas de reconocimiento y premios e incentivos monetarios a los empleados

que participan activamente en alcanzar las metas y objetivos de la organizacion.

1.2.1.2. Teorias de la Motivacion

Robbins y Judge (2009), en su investigacion “Comportamiento organizacional”,
desde la década de 1950 a revisado y analizado diversas teorias de la motivacion que pasamos

a comentarlas.

a. Teoria la Jerarquia de las necesidades

Una de las concepciones mas difundidas y mayormente conocidas acerca de la
motivacion es la teoria, la jerarquia de las necesidades, propuesta por Abraham Maslow, que

propuso la hipétesis en el ser humano existe una jerarquia de cinco necesidades:

1. Fisiologicas. Se refiere a las necesidades basicas como alimentarse,
reproducirse, descansar, dormir, asearse y otras relacionadas al mantenimiento
del cuerpo.

2. Seguridad. Como la integridad de la persona, trabajo, asistencia médica.

3. Sociales. Necesidad de vincularse con las organizaciones e instituciones

comunales mantener relaciones afectivas.

26



4. Estima. O necesidades de reconocimiento, autoestima, confianza y respeto,
seguridad en nosotros mismos
5. Autorrealizacion. Busca sus éxitos personales, crecimiento y desarrollo como

persona, ser consientes por si misma.

En la medida que se logra satisfacer cada necesidad, la siguiente se convierte en
imperativa. Esta teoria sostiene que ninguna necesidad queda satisfecha completamente;
aquella en la que se cubri6 lo esencial deja de ser un elemento motivador. Segun esta teoria
para motivar a alguien hay que determinar jerarquicamente en nivel se encuentra esta persona

y de acuerdo con Maslow satisfacer las necesidades de ese nivel o las superiores.

Maslow separ0 las necesidades en dos en 0rdenes mayores y menores. En las de
orden inferior estan las fisiologicas y seguridad se complacen en forma externa como los
sueldos, contratos y las de orden superior se generan dentro de la persona como la autoestima,

autorrealizacién, socializacion.

Investigaciones realizadas acerca de la teoria de la jerarquia de necesidades de
Maslow no le dan validez por carecer de una base empirica, asi lo corroboran otros estudios
realizados sobre el tema; sin embargo, tiene gran aceptacion por gerentes y profesionales

diversos debido al uso de su logica intuitiva y de facil comprension.
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Figura 1l
Jerarquia de las necesidades segun Maslow

Autorrealizacion

Estima

Sociales

Seguridad

Fisiologicas

Nota. Imagen extraida de una adaptacion sobre la teoria de Maslow, Motivation and
Personality

Las teorias antiguas especialmente las teorias con logica intuitiva, parecen dificiles
de refutar de refutar. La teoria de jerarquia de necesidades y los términos que emplea a
permitido se mantenga su renombre especialmente en el uso de la gestion por los gerentes,
hay escasas certezas de que la configuracion de necesidades esté dispuesta en la forma de
como propone Maslow o Alderfer, donde las necesidades que causan descontento generan
una motivacion para superarlas y las necesidades satisfechas motivan a las personas buscar

niveles mas avanzados de superacion

b. Lasteorias XyY

Douglas McGregor planteo dos percepciones distintas de las personas la percepcion
negativa conocida como teoria X y la otra percepcion positiva la llamé teoria Y. Averigud la
forma en que los gerentes gestionaban sus relaciones con los empleados, McGregor

establecio que la vision que tenian los gerentes sobre la esencia de la conducta de los humanos
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se sustentaba en el agrupamiento de supuestos orientados a encaminar su comportamiento de

las personas de acuerdo con los supuestos

Segun la teoria X, los gerentes estan convencidos de que hay trabajadores que no les
gusta el trabajo, es algo caracteristico de su persona de tal manera que deben ser dirigidos,
incluso obligarlos a trabajar En contraposicién a la conducta negativa de ciertas personas esta
la teoria Y, en esta concepcion los gerentes creen que los trabajadores se sienten contentos
con el trabajo, lo ven y lo sienten como algo natural, como lo es el descanso y el juego. Estos

trabajadores gustosos aceptan responsabilidades.

Para comprender las teorias X e Y con mas amplitud, centre su pensamiento en
aspectos de la teoria de Maslow. La teoria Y propone que las necesidades de orden superior
son las que dominan a las personas. McGregor inclind su pensamiento que las suposiciones
de la teoria X eran menos validas, que las creencias de la teoria Y; por lo que sugirié aplicar
la estrategia de la toma de decisiones con la participacion de los empleados, trabajos grupales
con responsabilidades que generan retos, buscando maximizar la motivacion de los
trabajadores. Aun aplicando estas estrategias no hay evidencia cientifica que avale la validez
de estas suposiciones ni los argumentos que propone la teoria Y sobre la forma de

incrementar la motivacion.

c. Teoria de los dos factores

La teoria de los dos factores — conocida como teoria de motivacion e higiene— con su
representante el psicologo Fréderi Herzberg, expuso que es fundamental que un individuo
esté involucrado y relacionado con su trabajo y que la actitud de él con su centro laboral

puede influir en triunfo o el fracaso, Herzberg mediante la pregunta siguiente examiné:
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“/Qué espera la gente de su trabajo?” Solicitd a los participantes del estudio que describan
detalladamente las circunstancias en las que se sintieran inusualmente bien o mal en relacién

a su centro laboral Seguidamente organiz6 tabulé y clasificé las respuestas.

A partir de los hallazgos de su estudio, Herzberg dedujo que las conductas exhibidas
por los individuos en el trabajo cambiaban notoriamente dependiendo de si se sentian bien o
mal. En la figura 6-2, se pueden observar ciertas caracteristicas que tienden a asociarse de
manera estrecha con la satisfaccion laboral, mientras que otras se relacionan méas con la
insatisfaccion en el trabajo. Por ejemplo, factores intrinsecos como el avance y el
reconocimiento fueron atribuidos por aquellos que se sentian satisfechos en su trabajo,
mientras que aquellos que se sentian insatisfechos tendian a sefialar elementos externos como

la inspeccion, la remuneracion y las condiciones laborales.

Contrario a lo que se creia, Herzberg sefiald que la ausencia de atributos de
insatisfaccion en un trabajo no lo convertia automaticamente en satisfactorio. En la figura
6.3, planted la existencia de un continuo dual: lo opuesto a “satisfaccion” es "falta de

satisfaccion™, mientras que lo contrario a "insatisfaccion™ es "ausencia de insatisfaccion™.

En su investigacion, Herzberg concluyé que las circunstancias que generan
satisfaccion en el trabajo son diferentes de las que provocan insatisfaccion. Por lo tanto, los
gerentes que desean eliminar los elementos que causan insatisfaccion pueden lograr un
ambiente de trabajo tranquilo, pero no necesariamente motivador. Esto puede reducir el
descontento laboral, pero no garantiza la motivacion. Asi, las condiciones laborales como la
calidad de las inspecciones, los métodos de pago, las condiciones fisicas de trabajo, las

relaciones entre los miembros de la empresa y las normas de seguridad laboral fueron
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identificadas por Herzberg como factores de higiene. Cuando estas condiciones son

adecuadas, el personal no estara ni insatisfecho ni satisfecho.

Para motivar a los empleados en el lugar de trabajo, Herzberg sugiere enfocarse en
elementos relacionados con el trabajo en si mismo o en los resultados directos que se derivan
de él, como el ascenso, el desarrollo personal, el cumplimiento de politicas, el
reconocimiento, la responsabilidad y el logro. Estos son los atributos que muchas personas
consideran gratificantes en su entorno laboral. Aunque la teoria de los dos factores enfrenta
criticas y no es ampliamente aceptada, Herzberg plantea esta perspectiva como una forma de

entender y abordar la motivacion en el trabajo.

Figura 2
Comparacion de satisfactores o insatisfactores
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Nota. Extraido de Harvard Business Review

Herzberg, sostiene que hay dos factores que determinan la motivacion en el trabajo:
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a. Factores higiénicos: Es la situacion en la que las personas realizan su trabajo,
estd conformada por los aspectos fisicos y de ambiente en el trabajo ,remuneraciones,
beneficios laborales, normas de trabajo, formas de control y supervision, mecanismos
de relacion y comunicacion entre trabajadores y ejecutivos de la empresa documentos
de gestion; las normas legales, documentos de gestion, los ambientes fisicos,
propuestas de beneficios son utilizados por la organizacién para impulsar la motivacion
laboral. Corresponden a la motivacion- ambiental y constituyen los factores con que
las organizaciones suelen impulsar a los empleados, tienen una capacidad muy limitada
para influir de decidida poderosa en la conducta de los empleados. Se les llama Factores

de insatisfaccion y son:

Condiciones de trabajo y bienestar: EI ambiente de trabajo se caracteriza por su

limpieza orden y organizacion.

- Politicas de la organizacion y administracion: La empresa cuenta con los
documentos de gestion como el MOF, RIF, donde se sefialan las normas,
procedimientos y comportamiento laboral.

- Relaciones con el supervisor: El trabajador que es tomado en cuenta como
elemento activo de la organizacion plantea su problematica, da sus opiniones; toma
decisiones en concordancia con su trabajo y nivel laboral.

- Competencia técnica del supervisor: el jefe demuestra conocimiento del area o
seccion, formula conjuntamente con sus colaboradores el plan de trabajo, se hacen
las evaluaciones oportunamente poniendo de manifiesto su experiencia.

- Salario y remuneracién: los sueldos que paga la empresa satisfacen la expectativa

de los trabajadores.
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- Seguridad en el puesto: la empresa tiene implementado un sistema de seguridad e
higiene; la organizacion proporciona los recursos necesarios para la ejecucion de
las actividades laborales

- Relaciones con los colegas: las relaciones humanas y laborales son de 6ptima
calidad, se cultiva la igualdad. fraternidad y colaboracion entre compafieros de
trabajo.

b.  Factores motivacionales: el MOF es el documento que contiene las funciones,
tareas, propias del puesto, obligaciones y procedimientos; generan resultados de
compensacion prolongada que se refleja en el incremento de la productividad. La
motivacion es el impulso de llevar a cabo nuestros propositos, metas personales y
laborales, se incrementa segun los logros obtenidos, agradecimientos en el marco de la
familia, centro, laboral. El trabajador motivado vence dificultades de tiempo y falta de
recursos para cumplir con éxito sus labores; a estos comportamientos se los conoce
como factores de satisfaccion, que vamos a citar a continuacion:

- Delegacion de responsabilidad: es el proceso mediante el cual se transfieren
responsabilidades para llevar a cabo ciertas tareas relacionadas con sus funciones,
las tareas realizadas estan acorde a las capacidades del trabajador.

- Libertad. para decidir coémo realizar una labor: en el desarrollo de tus actividades
laborales utilizas tu iniciativa, desarrollas tus habilidades, aplicas tus
conocimientos y experiencia para concluir con éxito tu trabajo.

- Posibilidades de ascenso: como consecuencia de tu entrega al trabajo,
identificacion institucional, demostracion de conocimientos y experiencia el

trabajo la empresa tiene definidas sus politicas ce ascenso.
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Utilizacion plena de las habilidades personales: Tu iniciativa, creatividad
aplicacion de nuevos procedimientos son valorados por la empresa ofreciendo
oportunidades de premiar tu esfuerzo mediante algunos beneficios y también
ocupar cargos de mayor jerarquia.

Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con ellos: la organizacién
elabora su plan de trabajo con objetivos claros y precisos de conocimientos de los
colaboradores, son desarrollados en la gestion y evaluados oportunamente, los
trabajadores son participes directos de su ejecucion y logro.

Simplificacion del puesto (por quien lo desempefia): El trabajador en base a sus
conocimientos y experiencia esta en posibilidades de plantear nuevos procesos de
trabajo que permitan su simplificacion reflejando ahorro de tiempo y esfuerzo en
el logro de los objetivos.

Ampliacion o enriquecimiento del puesto (horizontal o verticalmente): revision y
actualizacion de las funciones y tareas de su puesto de trabajo mejoramiento de los
métodos para la realizacion de sus tareas, que fortalezcan su identidad vy

autorrealizacion.
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Figura 3
Visiones contrastantes de la satisfaccion y la insatisfaccion
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Nota. Extraido de Maslow, Motivation and Personality

1.2.2. Bases Tedricas sobre el desempefio laboral

1.2.2.1. Definicién

William et alt. (2008), la determinacion del rendimiento total del empleado,
midiendo su contribucion global a la organizacion que apoya su presencia en la organizacion,

es lo que se llama evaluacion desempefio laboral (p.30)

Chiavenato (2007), define “La evaluacidn del desempefio es una percepcion metddica
de la manera en que la persona realiza sus labores en el cargo que le corresponde y su
capacidad de desarrollo en el futuro. Este proceso busca motivar, valorar la calidad de su

trabajo y cualidades de una persona (p.243).
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(Permia & Carrera, 2014) El desempefio laboral es el rendimiento y productividad
que demuestra el colaborador haciendo uso de sus habilidades y recursos que le permitan

realizar sus actividades eficientemente.

1.2.2.2. Elementos de un sistema de evaluacion del desempefio

El planteamiento seleccionado después de identificar a sus componentes vincularlos
con el desempefio, medirlos, establecer un proceso de realimentacién al capital humano que
son los trabajadores del departamento. Para que la evaluacién sea objetiva las normas de

evaluacion deben basarse en los componentes seleccionados.

En el marco de sus funciones el departamento de capital humano elabora instrumentos
de evaluacion para medir el desempefio aplicable a todos los departamentos, con el objeto de
uniformizar los procedimientos de tal manera que facilite la comparacion de resultados de
grupos similares de empleados. El departamento de capital humano esté en la posibilidad de
plantear diversas formas de evaluacion del desempefio aplicables a ejecutivos, profesionales
,empleados y otros, siempre es necesario uniformizarlos por categorias para facilitar la
comparacion de los resultados: E supervisor del departamento es el que se ocupa de aplicar
la evaluacion, siendo el departamento el que disefia el sistema, el supervisor inmediato es el
mas indicado de efectuar la evaluacion a cada empleado (William, Davis, & Guzman, 2008,

pag. 304).
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Figura 4
Elementos claves en los sistemas de evaluacion del desempefio

Desempefio Evaluacion. Realimentacion
individual del desempefio del empleado
Normas y estandares
de desempeiio

individual o grupal

Normas relacionadas
con el desempenio

Decisiones del Registros del
departamento empleado
de personal

Nota. Extraido de Maslow, Motivation and Personality

1.2.2.3. Importancia de la evaluacion del desempefio

El capital humano tiene un rol muy importante en la gestion empresarial, por lo que
los gerentes deben estar al tanto del valor agregado que aportan los empleados en el logro de

las metas y objetivos en el cumplimiento de sus planes de trabajo organizacionales.

Las empresas deben tener un sistema organizado y operativo sobre la evaluacion del
desempefio de tal manera que el personal directivo evalle y revise los atrasos, de cada
empleado en su area laboral. El proceso operativo del sistema del desempefio se inicia
mediante la informacion del empleado sobre el logro de objetivos, sugerencias para mejorar

la productividad. El informe después de ser revisado y visado por el jefe inmediato, pasa al
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gerente de la seccion o departamento que lleva a cabo la evaluacién final que puede ser
sobresaliente, satisfactoria o deficiente, es recomendable realizar la evaluacion en forma
semestral. EI empleado al conocer los resultados de la evaluacion tendré la oportunidad de
hacer las correcciones respectivas o recibir las felicitaciones del caso. A continuacion, se dan

algunos beneficios que otorga el sistema de evaluacion:

1. Las metas y objetivos del departamento deben claros y precisos

2. Elempleado debe saber hacia donde va la empresa.

3. Losempleados identifican las oportunidades y proyectos que les ofrece la empresa

4. Los empleados tienen bien definidas las metas, objetivos e indicadores de cargo

5. Tienen claridad de los recursos disponibles para el logro de los objetivos.

6. Tener documentacion escrita sobre la evaluacion de cada empleado para decidir
sobre promociones, beneficios, sueldos, plan en su carrera laboral.

7. Contribuir a mejor comunicacion y entendimiento entre directivos y empleados,
generando un buen ambiente de trabajo.

8. Elsistema de evaluacion genera mecanismos de interaccion entre directivos y
trabajadores para dialogar sobre temas relativos a la marcha de la empresa.

Es necesario tener definidos los conceptos de estandares de desempefio, mediciones
del desempefio y prever la aparicién de aspectos subjetivos al evaluar, después

explicar los enfoques puntuales de la evaluacion del desempefio.

Evaluacion del desempefio laboral

Permia y Carrera (2014), p.36), proporciona un alcance de evaluacidn del desempefio

basandose en los siguientes elementos:
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a) Funciones: Se refiere a que las acciones que realiza el trabajador deben efectuarse
de manera eficiente, demostrando capacidad de analisis y amplio conocimiento de

sus tareas, para obtener el logro de las metas y objetivos del centro laboral.

Conocimiento del trabajo: El trabajador debe estar enterado de los principios y
normas laborales, poseer las habilidades, destrezas, técnicas, procedimientos a
seguir, cumplir los requisitos necesarios para el desarrollo de sus labores. Estos
aspectos son prioritarios, también debe estar preparado para analizar tendencias y
evolucion de los mercados visualizar innovaciones de productos, demostrando
capacidad para el cargo.

Capacidad de analisis: Utilizar el pensamiento critico para descubrir relaciones entre
elementos y procesos al ejecutar sus labores.

b) Comportamiento: Disposicion, cualidades, habilidades, actitudes, forma de
relacionarse con la empresa y comparieros de trabajo del colaborador para el
cumplimiento de las funciones encomendadas. Las habilidades las muestra el
trabajador por la calidad del servicio o los productos que ofrece la organizacion.
La actitud es el aporte del trabajador en la toma de decisiones y trabajo en equipo.
Satisfaccion es la aceptacion y alegria del trabajador por realizar su trabajo, el
reconocimiento y beneficios que ofrece la empresa. (p. 37)

¢) Rendimiento: demuestra su competencia, para realizar el trabajo con eficiencia y
eficacia, la forma como enfrenta los problemas y soluciones en la organizacion,
como asistencia al trabajo, identidad con la institucion y gestion del trabajo en

equipo.
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Resolucién de problemas: es la capacidad para identificar el problema y plantear
soluciones, utilizando la justa cantidad de recursos y cumplir las metas.
Ausentismo: es la falta de regularidad de su presencia en el trabajo que se refleja,
en faltas, tardanzas e impuntualidad.

Compromiso: demuestra identidad con el trabajo, aporta ideas para mejorar los
procesos, toma iniciativas

Trabajo en Equipo: incentiva la organizacion y funcionamiento del trabajo, toma de

decisiones democraticas.

1.2.2.5. Técnicas o0 métodos de la evaluacion del desemperio

- Método de la escala grafica de calificaciones.

La escala gréafica de calificaciones para evaluar el desempefio del personal es la mas
comun simple, consta de una escala que contiene caracteristicas enumeradas y un rango que

mide, el desempefio en cada caracteristica para evaluar al empleado.

- Método de clasificacion alterna.

Ordenar a los trabajadores del mejor al malo de acuerdo a uno o varios atributos es
otra forma de evaluar a los empleados. Es mas facil diferenciar a los trabajadores buenos de
los trabajadores malos. Resulta mas practico ubicar a los trabajadores buenos que a los malos

que organizarlos solamente por el orden.

- Método de comparacion por pares.

Sirve para aumentar la exactitud del método de clasificacidn alterna. Con este método

podemos sefialar cual de los dos trabajadores es el mejor para cada caracteristica indicada.
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Seleccionamos una a una las caracteristicas (cantidad de trabajo, calidad de trabajo, y otras)
hacemos pares para poder realizar comparaciones, clasificar y elaborar una grafica de todos

los pares posibles.

- Método de distribucion forzada.

Consiste en evaluar utilizando una curva. En este método se obtienen porcentajes
previamente calculados y calificados para diversas categorias. La productividad de un
trabajador en este método se determina comparandola con la de sus compafieros

trabajadores.

- Meétodo del incidente critico

Consiste en una metddica recuperacion de sucesos criticos conductas laborales
deseables y no deseables de cada trabajador; cada seis meses supervisor y trabajador se
retnen para prevenir las experiencias no deseadas. Este método permite conocer el buen y

mal desemperio en la explicacion de la evaluacion.

1.3. Definiciones Conceptuales

1.3.1. Clima laboral

El clima laboral se refiere al ambiente psicolégico y emocional que se vive en un
lugar de trabajo. Incluye las percepciones y experiencias compartidas por los empleados en
relacion con sus condiciones laborales, relaciones interpersonales, politicas de la empresa,
liderazgo, y la cultura organizacional en general. Un clima laboral positivo se caracteriza por
la colaboracion, comunicacion abierta, reconocimiento, equidad, y un sentido de propdsito

compartido, lo que puede fomentar la productividad, el compromiso de los empleados y su

41



bienestar. Por otro lado, un clima laboral negativo puede manifestarse en tensiones,
desconfianza, falta de motivacion, y un ambiente poco saludable, lo que puede afectar

adversamente el desempefio y la satisfaccion laboral.

1.3.2. Desempefio laboral

El desempefio laboral se refiere a la manera en que un empleado lleva a cabo sus
responsabilidades y tareas asignadas en el trabajo. Involucra la calidad y cantidad de trabajo
realizado, la eficiencia con la que se completan las tareas, el nivel de cumplimiento de metas
y objetivos, y la contribucion general al logro de los resultados de la organizacion. El
desempefio laboral también puede estar relacionado con la capacidad de un empleado para
aprender y desarrollarse en su rol, adaptarse a cambios, trabajar en equipo, resolver
problemas y mantener altos estandares de calidad en su trabajo. Es un aspecto crucial tanto
para el empleado, en términos de progreso profesional y satisfaccion, como para la

organizacion, en cuanto a su eficacia y éxito en el mercado.

1.3.3. Productividad laboral

La productividad laboral se refiere a la relacion entre la cantidad de trabajo realizado
y los recursos utilizados para lograrlo, como el tiempo, el esfuerzo y los costos. Se trata de
la capacidad de un empleado, un equipo 0 una organizacién en general para generar
resultados o producir bienes y servicios de manera eficiente y efectiva. Una alta
productividad laboral implica maximizar la produccion o el rendimiento con los recursos
disponibles, minimizando desperdicios, tiempos muertos o ineficiencias. Se mide a menudo
en términos de unidades producidas por hora, ventas generadas por empleado, ingresos por

hora trabajada, entre otros indicadores, y puede estar influenciada por factores como la
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capacitacion del personal, la motivacion, la calidad de los procesos y la gestion eficaz del
tiempo. Una productividad laboral solida es fundamental para la competitividad, la

rentabilidad y el crecimiento sostenible de una organizacion.

1.3.4. Motivacion laboral

La motivacion laboral se refiere al impulso interno que lleva a los empleados a
realizar sus tareas con entusiasmo, compromiso y perseverancia. Se trata de los factores
psicoldgicos, emocionales y sociales que influyen en el comportamiento y la actitud de los
trabajadores en el lugar de trabajo. Una alta motivacion laboral puede surgir de diversas
fuentes, como el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo profesional, la satisfaccion
de lograr metas, un ambiente de trabajo positivo, el sentido de proposito y la relacion con
colegas y lideres. Cuando los empleados se sienten motivados, tienden a ser mas productivos,
creativos y comprometidos con sus responsabilidades, lo que a su vez puede llevar a un mejor
desempefio individual y organizacional. Es un aspecto clave para fomentar el bienestar

laboral, la retencion de talento y el éxito de una empresa.

1.3.5. Seguridad en el trabajo

La seguridad en el trabajo se refiere a las medidas y practicas implementadas para
proteger la salud, la integridad fisica y el bienestar de los trabajadores en su entorno laboral.
Incluye la identificacién y mitigacion de riesgos laborales, el cumplimiento de normas de
seguridad y salud ocupacional, la provisiébn de equipos de proteccién adecuados, la
capacitacion en seguridad, y la promocion de una cultura organizacional que valore la
seguridad como una prioridad. El objetivo principal es prevenir accidentes, lesiones,

enfermedades laborales y cualquier otro tipo de dafio que pueda ocurrir durante el desempefio
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de las actividades laborales. Una solida cultura de seguridad en el trabajo no solo protege a
los empleados, sino que también contribuye a un ambiente laboral mas confiable, productivo

y saludable para todos los involucrados.

1.4.  Operacionalizacion de Variables

Tabla 1
Operacionalizacion de variables Motivacion y Desempefio Laboral.
Variables Dimensiones Indicadores Técnicas Instrumentos

- Condiciones
laborales y
bienestar.
- Politicas de
organizacion y
administracion.
- Relaciones con el
superior
Factores - Competencia
higiénicos técnica del
supervisor.
- Salarioy
remuneracion.
- Seguridadenel
Moativacion cargo
- Relaciones con
colegas
- Delegacion de
responsabilidad.
- Progresoy
objetivos
- Crecimientoy
Factores valoracion
Motivacionales - Realizaciény
libertad
- Reconocimientoy
estimulo
- Estatuse
identificacion

Encuesta Cuestionario

- Conocimiento de
las funciones

- Capacidad de
analitica

- Habilidades del
trabajador

- Actitudenel
trabajo

- Satisfaccion en el
cargo.

Funciones

Desempefio
laboral

Comporta miento
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- Capacidad solucion
de problemas
Ausentismo.

- Compromiso.

- Calidad trabajo en
Equipo

Rendimiento

Nota. Elaboracion propia tomando en cuenta el constructo tedrico

1.5 Hipdtesis

1.5.1 Hipotesis General

La motivacion influye significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Empresa de King Kong Llampayec E.l.R.L. Provincia de Lambayeque- 2019.
1.5.2. Determinacion de variables

- La motivacion: Esta constituida por los factores internos y externos que generan
la realizacion, omision de una o varias actividades. Es un proceso Psicologico que

dirige, limita y orienta a realizar cambios en la conducta de la persona.

- El desempefio laboral: es la calidad del trabajo que un empleado aporta en sus

actividades cotidianas en su centro laboral.
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1. METODOS Y MATERIALES

La investigacion adoptd un enfoque cuantitativo, basado en la recopilacion y analisis
de datos numéricos para explorar, describir y comprender fendmenos sociales, psicolégicos
y econdmicos. Este enfoque destaca por su objetividad y énfasis en la medicion precisa,
utilizando herramientas como encuestas, experimentos controlados y anélisis estadistico para
identificar y cuantificar relaciones entre variables, asi como para probar hipoétesis y teorias,

proporcionando una base so6lida para la toma de decisiones y politicas.

El tipo de investigacion realizado fue descriptivo y correlacional. La investigacion
descriptiva se centrd en describir fendmenos sin manipular variables, utilizando métodos
como encuestas y observaciones para comprender caracteristicas esenciales de los mismos.
Por otro lado, la investigacion correlacional buscd examinar la relacion entre variables,
midiendo su asociacion sin intervenir en ellas, permitiendo identificar patrones y tendencias,

aungue sin establecer relaciones de causa y efecto.

El disefio fue no experimental y de corte transversal, caracterizado por la observacion
natural de fendmenos en un punto especifico en el tiempo. La muestra consistio en los 38
trabajadores de la Empresa King Kong Llampayec de la Provincia de Lambayeque, siendo
igual a la poblacion y seleccionada por muestreo censal por conveniencia. Se utilizaron
técnicas como encuestas y cuestionarios, con un total de 50 items, empleando la escala de
medicion de Likert. Los datos fueron procesados con Excel y SPSS, incluyendo analisis
factorial confirmatorio y regresion lineal simple para confirmar hipotesis, ademas de técnicas
estadisticas descriptivas como tablas de frecuencia y andlisis porcentual (Hernandez et al.,

2014)
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I1l.  RESULTADOS

Tabla 2

Motivacion en los trabajadores de la Empresa de King Kong Llampayec E.1.R.L. de la

provincia de Lambayeque — 2019.

Motivacién n %

Regular 13 34.2%
Bueno 25 65.8%
Total 38 100%

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada del 28 al 30 de agosto de 2019

Figura 5

Motivacidn en los trabajadores de la Empresa de King Kong EIRL, en la provincia de

Lambayeque-2029
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Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada del 28 al 30 de agosto de 2019

En la tabla 2 y figura 4 se evidencio la percepcion de los colaboradores en cuanto a

su nivel de motivacion en la Empresa de King Kong Lampaya E.l.R.L. de la provincia de
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Lambayeque - 2019, siendo el 65.8% los que percibieron un nivel bueno, mientras el 34.2%

percibioé nivel regular. Cabe indicar que no hubo colaboradores con niveles malos.

Tabla 3

Factores higiénicos en los trabajadores de la Empresa de King Kong Llampayec E.I.R.L.

de la provincia de Lambayeque — 2019.

Higiénicos n %

Regular 10 26.3%
Bueno 28 73.7%
Total 38 100%

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada del 28 al 30 de agosto de 2019

Figura 6

Motivacidn en los trabajadores de la Empresa de King Kong EIRL, en la provincia de
Lambayeque-2029
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Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada del 28 al 30 de agosto de 2019
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En la tabla 3 y figura 6 se evidencio la percepcién de los colaboradores en cuanto a
su nivel a los factores higiénicos en la Empresa de King Kong Llampayec E.I.LR.L. de la
provincia de Lambayeque - 2019, siendo el 73.7% los que percibieron un nivel bueno,
mientras el 26.3% percibid nivel regular. Cabe indicar que no hubo colaboradores con niveles

malos.

Tabla 4
Factores motivacionales en los trabajadores de la Empresa de King Kong Llampayec
E.I.LR.L. de la provincia de Lambayeque — 2019

Motivacionales

n° %
Malo 1 2.6%
Regular 20 52.6%
Bueno 17 47.7%
Total 38 100%

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada del 28 al 30 de agosto de 2019

Figura 7

Factores motivacionales en los trabajadores de la Empresa de King Kong Llampayec
E.I.LR.L. de la provincia de Lambayeque — 2019.
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Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada del 28 al 30 de agosto de 2019
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En la tabla 4 y figura 7 se evidencio la percepcion de los colaboradores en cuanto a

su nivel de factores motivacionales en la Empresa de King Kong Llampayec E.I.R.L. de la

provincia de Lambayeque - 2019, siendo el 47.7% los que percibieron un nivel bueno,

mientras el 52.6% percibio nivel regular y el 2.6% nivel malo.

Tabla 5

Desemperio Laboral en los trabajadores de la Empresa de King Kong Llampayec E.I.R.L.

de la provincia de Lambayeque — 2019.

Desempefio Laboral n° %
Regular 28 73.7%
Bueno 10 26.3%
Total 38 100%

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada del 28 al 30 de agosto de 2019

Figura 8

Desempefio Laboral en los trabajadores de la Empresa de King Kong Llampayec E.I.R.L.

de la provincia de Lambayeque — 2019.

100.0%
90.0%
80.0%

73.7%

70.0%
60.0%
50.0% 26.3%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0%

0.0%
Regular Bueno

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada del 28 al 30 de agosto de 2019

50



En la tabla 5 y figura 8 se evidencio la percepcién de los colaboradores en cuanto a
su nivel de desempefio laboral en la Empresa de King Kong Llampayec E.I.R.L. de la
provincia de Lambayeque - 2019, siendo el 26.3% los que percibieron un nivel bueno,
mientras el 73.7% percibid nivel regular. Cabe indicar que no hubo colaboradores con niveles

malos.

Tabla 6
Funciones en los trabajadores de la Empresa de King Kong Llampayec E.I.R.L. de la

Funciones n° %
Regular 31 81.6%
Bueno 7 18.4%
Total 38 100%

provincia de Lambayeque — 20109.
Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada del 28 al 30 de agosto de 2019
Figura 9

Funciones en los trabajadores de la Empresa de King Kong Llampayec E.I.R.L. de la
provincia de Lambayeque — 2019.
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Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada del 28 al 30 de agosto de 2019
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En la tabla 6 y figura 9 se evidencio la percepcién de los colaboradores en cuanto a
su nivel de funciones en la Empresa de King Kong Llampayec E.l.R.L. de la provincia de
Lambayeque - 2019, siendo el 18.4% los que percibieron un nivel bueno, mientras el 81.6%

percibid nivel regular. Cabe indicar que no hubo colaboradores con niveles malos.

Tabla 7

Comportamiento en los trabajadores de la Empresa de King Kong Llampayec E.I.R.L. de
la provincia de Lambayeque — 2019.

Comportamiento n° %
Regular 19 50%
Bueno 19 50%
Total 38 100%

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada del 28 al 30 de agosto de 2019

Figura 10
Comportamiento en los trabajadores de la Empresa de King Kong Llampayec E.1.R.L. de
la provincia de Lambayeque — 2019.
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En la tabla 7 y figura 10 se evidencio la percepcion de los colaboradores en cuanto a
su nivel de comportamiento en la Empresa de King Kong Llampayec E.1.R.L. de la provincia
de Lambayeque - 2019, siendo el 50% los que percibieron un nivel bueno, y el otro 50%

percibid nivel regular. Cabe indicar que no hubo colaboradores con niveles malos.

Tabla 8
Rendimiento en los trabajadores de la Empresa de King Kong Llampayec E.I.R.L. de la
provincia de Lambayeque — 2019.

Rendimiento n° %

Regular 28 73.7%
Bueno 10 26.3%
Total 38 100%

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada del 28 al 30 de agosto de 2019

Figura 11
Rendimiento en los trabajadores de la Empresa de King Kong Llampayec E.I.R.L. de la
provincia de Lambayeque — 2019.
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En la tabla 8 y figura 10 se evidencio la percepcidn de los colaboradores en cuanto a
su nivel de rendimiento en la Empresa de King Kong Llampayec E.I.R.L. de la provincia de
Lambayeque - 2019, siendo el 26.3% los que percibieron un nivel bueno, mientras el 73.7%

percibioé nivel regular. Cabe indicar que no hubo colaboradores con niveles malos.

Tabla 9

Relacion entre Motivacion y Desempefio Laboral.

... Desempefio
Motivacion Laboral

Coeﬂme_r;te de 1,000 431"
correlacion

Motivacion Sig. (bilateral) . ,007
N 38 38

Rho de Spearman

Coeﬂmegte de 431" 1,000
correlacion

Desempefio Laboral Sig. (bilateral) 007
N 38 38

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada del 28 al 30 de agosto de 2019

En la tabla 9 en la prueba rho de Spearman, la cual mediante significancia bilateral
obtuvo un valor igual a 0.007, indicando que se debe rechazar la hip6tesis nula o la prueba
de no relacion, asi mismo el coeficiente de relacion fue igual a 0,431, indicando que existe
relacion positiva de grado moderado entre la relacion motivacion y el desempefio laboral que
existird en los colaboradores de la Empresa de King Kong Llampayec E.I.R.L. de la provincia

de Lambayeque — 2019. Se infiere que, a mejor motivacion, mayor sera el desempefio laboral.
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IV. PROPUESTA

Propuesta de motivacion para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la

Empresa de King Kong Llampayec E.l1.R.L

l. Introduccion:

En el corazon de nuestra empresa, la fabricacion de King Kong Llampayec no es solo un
proceso, es una tradicion arraigada en la excelencia y el sabor auténtico de Llampayec. Con el
compromiso de mantener viva esta herencia gastronémica, nos encontramos en un momento crucial
para potenciar el desempefio de nuestros equipos, tanto administrativos como operarios, en la

blsqueda de alcanzar nuevas cimas de éxito y calidad.

En este contexto, presentamos esta propuesta de motivacion para nuestro valioso personal,
cuyo esfuerzo diario da vida a cada porcién de este exquisito dulce. Reconociendo la importancia
fundamental de la motivacidn en el entorno laboral, nos proponemos no solo mejorar el rendimiento,
sino también fortalecer el vinculo entre todos quienes conformamaos esta familia productiva. A través
de estrategias que potencien la motivacion intrinseca y el compromiso, buscamos no solo elevar la
eficiencia y calidad en la fabricacion de King Kong Llampayec, sino también fomentar un ambiente

laboral donde cada integrante se sienta valorado, escuchado y parte esencial del éxito colectivo.

Con el espiritu de colaboracion y crecimiento continuo gue nos caracteriza, esta propuesta
busca no solo impulsar nuestros resultados, sino también enriquecer la experiencia laboral de cada
uno de nuestros colaboradores. Juntos, estamos listos para alcanzar nuevas alturas y seguir

endulzando los corazones de quienes disfrutan de nuestro incomparable King Kong Llampayec.

1. Objetivo:
2.1.Obijetivo general:
Disefiar una propuesta de programa de motivacion laboral orientado a mejorar el desempefio

laboral de los trabajadores de la Empresa de King Kong Llampayec E.I.R.L
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2.2.Objetivos especificos:
- Elaborar el programa de motivacion con todos sus componentes en base al
diagnostico de la motivacion laboral de los trabajadores la Empresa de King
Kong Llampayec E.I.R.L.
- Determinar estrategias motivacionales con la finalidad de organizar el programa
de motivacion.
. Principios del programa de motivacion:

Los principios psicopedagdgicos que sustentan un programa de motivacion laboral son
fundamentales para garantizar un ambiente de trabajo productivo y satisfactorio para los empleados.
Estos principios se basan en el entendimiento profundo de cémo las personas aprenden, se desarrollan
y se desempefian en un entorno laboral. Al implementar un programa de motivacion laboral basado
en estos principios, se busca estimular el compromiso, la productividad y el bienestar general de los

trabajadores.

a) Individualizacion del Proceso de Motivacion:

Reconocer que cada empleado es Gnico en cuanto a sus motivaciones, intereses y metas. Por
lo tanto, el programa debe adaptarse a las necesidades individuales de cada trabajador. Esto implica
conocer sus fortalezas, areas de mejora, aspiraciones profesionales y personales para disefar

estrategias de motivacién personalizadas.

b) Fomento del Desarrollo Profesional y Personal:

Un programa efectivo de motivacion laboral debe promover el crecimiento tanto en el ambito
profesional como en el personal. Esto implica ofrecer oportunidades de capacitacion, formacién y
desarrollo de habilidades que permitan a los empleados alcanzar sus metas laborales y personales.
Asimismo, se puede incentivar la participacion en proyectos desafiantes que estimulen el aprendizaje

continuo.
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c) Reconocimiento y Valoracion Constante:

Es esencial reconocer y valorar los logros y esfuerzos de los empleados de manera constante.
El reconocimiento puede manifestarse a través de elogios publicos, premios, incentivos econémicos
o simplemente palabras de aprecio. Este reconocimiento no solo refuerza el comportamiento positivo,

sino que también fortalece el sentido de pertenencia y la autoestima de los trabajadores.

d) Establecimiento de Metas Claras y Alcanzables:

Definir objetivos claros y realistas es crucial para mantener la motivacion de los empleados.
Estas metas deben ser desafiantes pero alcanzables, lo que permite a los trabajadores sentirse
motivados por el progreso y el logro. Ademas, el establecimiento de metas claras proporciona una

direccion clara y un sentido de proposito en el trabajo diario.

e) Fomento de un Ambiente de Trabajo Positivo:

El ambiente laboral influye significativamente en la motivacion de los empleados. Un
programa de motivacion debe incluir iniciativas para promover un clima laboral positivo, donde se
fomente el trabajo en equipo, la comunicacion abierta, el respeto mutuo y la colaboracion. Un
ambiente de trabajo positivo contribuye a la satisfaccion laboral y al bienestar emocional de los

trabajadores.

f) Flexibilidad y Adaptabilidad:

Los programas de motivacion deben ser flexibles y capaces de adaptarse a los cambios en el
entorno laboral y las necesidades individuales de los empleados. Esto implica estar abiertos a nuevas
ideas, retroalimentacion y ajustes en las estrategias de motivacidn segiin sea necesario. La capacidad

de adaptacién garantiza que el programa siga siendo relevante y efectivo a lo largo del tiempo.

g) Promocion de la Autonomia y Responsabilidad:
Brindar a los empleados un sentido de autonomia y responsabilidad sobre su trabajo es un

factor clave en la motivacion intrinseca. Permitirles tomar decisiones, proponer ideas y liderar
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proyectos les otorga un mayor sentido de propiedad y compromiso con sus responsabilidades

laborales.

h) Comunicacion Clara y Transparente:

La comunicacidn efectiva es fundamental para el éxito de cualquier programa de motivacion.
Es importante mantener a los empleados informados sobre los objetivos, expectativas, cambios y
oportunidades dentro de la organizacion. La transparencia en la comunicaciéon fomenta la confianza

y el compromiso de los trabajadores.

V. Estrategias del programa:
En el dinamico entorno de la industria de fabricacion, la productividad y el desempefio de los
empleados son elementos cruciales para el éxito y la competitividad de una empresa. En este contexto,
"King Kong Llampayec™ reconoce la importancia de mantener a su equipo altamente motivado,

comprometido y eficiente en su labor diaria.

Con el objetivo de mejorar el desempefio laboral y fomentar un ambiente de trabajo positivo,
la empresa ha desarrollado un programa integral de motivacion laboral. Este programa esta disefiado
para incentivar el crecimiento personal y profesional de los empleados, asi como para reconocer y

premiar los logros individuales y colectivos.

A continuacion, se presentan una serie de estrategias clave dentro del programa de motivacion
laboral de "King Kong Llampayec". Estas estrategias estan disefiadas para inspirar, capacitar y
comprometer a los empleados, al tiempo que promueven la innovacion, la colaboraciény el bienestar
en el lugar de trabajo. Con una implementacion efectiva de estas medidas, se espera elevar el

rendimiento y la satisfaccion laboral en toda la empresa.

Vamos a explorar estas estrategias detalladamente, comprendiendo como cada una puede

contribuir al éxito y crecimiento continuo de "King Kong Llampayec" en la industria de fabricacion.
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Estrategia 1: Programa de reconocimiento por produccion:

v

Implementar un sistema de reconocimiento mensual para los empleados que alcancen
0 superen sus cuotas de produccion.

Ofrecer bonificaciones o premios especiales para los equipos que logren objetivos
colectivos.

Establecer un "Muro de la Fama" donde se exhiban fotos y nombres de los empleados

destacados del mes.

Estrategia 2: Entrenamiento especializado y certificaciones:

Ofrecer programas de capacitacion en técnicas de fabricacion avanzadas.
Brindar oportunidades para obtener certificaciones reconocidas en la industria.
Crear un programa de mentoria donde los empleados mas experimentados puedan

compartir conocimientos con los nuevos.

Estrategia 3: Competencias Amistosas entre Equipos:

v

v

Organizar competencias de produccion entre diferentes equipos o lineas de
fabricacion.

Premiar al equipo mas eficiente y creativo con un dia libre adicional o una cena
especial.

Fomentar el espiritu de equipo y la colaboracidn a través de estas competencias.

Estrategia 4: Retroalimentacién continua y desarrollo personal:

v

Realizar revisiones de desempefio trimestrales para establecer metas y planes de
desarrollo personalizados.
Facilitar la participacion en cursos de habilidades blandas, como liderazgo,

comunicacién efectiva y resolucion de problemas.

59



v

Proporcionar retroalimentacion constructiva regular para ayudar a los empleados a

mejorar constantemente.

Estrategia 5: Innovacion y mejora continua:

v

Crear un sistema de sugerencias donde los empleados puedan proponer ideas para
mejorar los procesos de fabricacion.

Implementar un programa de "recompensas por ideas" donde se premie
econdémicamente las sugerencias que se implementen.

Celebrar sesiones mensuales de "brainstorming"” para generar nuevas ideas y

soluciones creativas.

Estrategia 6: Beneficios e incentivos adicionales:

v

Ofrecer un programa de beneficios flexibles donde los empleados puedan elegir entre
diferentes opciones segun sus necesidades.

Implementar un sistema de bonos por asistencia perfecta o por cumplimiento de
metas de seguridad en el trabajo.

Proporcionar descuentos especiales en productos de la empresa o en servicios locales

COmMo gimnasios o restaurantes.

Estrategia 7: Ambiente de trabajo saludable y seguro:

v

Promover la seguridad en el lugar de trabajo a través de entrenamientos y practicas
regulares.

Organizar eventos de bienestar, como clases de yoga o sesiones de ejercicio en grupo.
Establecer un programa de pausas activas durante la jornada laboral para fomentar la

actividad fisica y la salud.

Estrategia 8: Celebracion de hitos y logros:
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v" Organizar eventos especiales para conmemorar hitos importantes, como la
produccion de un numero determinado de productos.

v Reconocer publicamente a los empleados que hayan alcanzado metas significativas.

v Realizar ceremonias de premiacion anuales donde se reconozcan los logros

destacados de todo el afio.
4.1. Teméatica de los talleres del programa:

Taller 1: Desarrollo de Habilidades de Liderazgo:
Objetivo:

Capacitar a los empleados en habilidades de liderazgo efectivas para fomentar la toma de iniciativas

y la autonomia en el trabajo.

Contenido:

e Estrategias para la comunicacion efectiva y el trabajo en equipo.
e Técnicas de resolucion de conflictos y gestion de equipos.
e Desarrollo de habilidades de delegacion y empoderamiento.

Taller 2: Innovaciény Mejora Continua:
Objetivo:

Inspirar la creatividad y el pensamiento innovador entre los empleados para optimizar los procesos

de fabricacion.

Contenido:

e Fomento de la generacién de ideas y soluciones creativas.
e Meétodos para implementar mejoras y cambios positivos en el trabajo diario.

e Casos de éxito en innovacioén dentro de la industria de fabricacion.
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Taller 3: Gestidn del Tiempo y Productividad:

Objetivo:

Ayudar a los empleados a mejorar su eficiencia y organizacion en el manejo del tiempo para aumentar

la productividad.

Contenido:

e Técnicas de planificacion y establecimiento de prioridades.
e Herramientas para evitar la procrastinacion y el desperdicio de tiempo.
e Meétodos para mantenerse enfocado y lograr resultados efectivos.

Taller 4: Bienestar y Salud en el Trabajo:

Objetivo:

Promover el bienestar fisico y emocional de los empleados para mejorar su calidad de vida y

desempefio laboral.

Contenido:

e Importancia de la actividad fisica y la alimentacidn saludable.
e Estrategias para manejar el estrés y mejorar la salud mental.
e Ejercicios de relajacion, mindfulness y técnicas para mejorar el suefio.

Taller 5: Gestion de Cambios y Adaptabilidad:

Objetivo:

Capacitar a los empleados en cdmo enfrentar y adaptarse positivamente a los cambios en la empresa

y en el mercado.

Contenido:

e Estrategias para gestionar la incertidumbre y la resistencia al cambio.
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e Desarrollo de habilidades de flexibilidad y adaptacion.
e CAmo mantener una actitud positiva y proactiva frente a los cambios.

Taller 6: Comunicacién Efectivay Resolucion de Problemas:
Objetivo:

Mejorar las habilidades de comunicacion interpersonal y la capacidad para resolver conflictos de

manera constructiva.

Contenido:

e Técnicas de escucha activa y empatia.
e Estrategias para comunicarse claramente y evitar malentendidos.
e Meétodos para abordar y resolver conflictos de manera efectiva y colaborativa.

Taller 7: Reconocimiento y Motivacion:
Objetivo:
Ensefiar a los lideres y supervisores coOmo reconocer y motivar a sus equipos de manera efectiva.

Contenido:

e Importancia del reconocimiento y la retroalimentacion positiva.
e Estrategias para crear un ambiente de trabajo motivador y de apoyo.
e Coémo identificar las necesidades individuales de los empleados y personalizar la motivacion.
V. Presupuesto del programa:
Se ha estimado de cada taller tendra un costo aproximado de S/.5,000.00 soles, lo que hace un total

de S/. 35, 000.00
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V. DISCUSION

En esta seccion se realiza la discusion de los resultados encontrados de acuerdo a los
objetivos previamente establecidos, ellos seran contrastados con la teoria fundamentada y los

trabajos previos.

Como principal objetivo se tuvo determinar el nivel de influencia de la motivacién en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de King Kong Llampayec E.I.R.L.
de la Provincia de Lambayeque-2019; esto se ve contrastado en la tabla 09, quien mediante
la prueba estadistica rho de Spearman y su significancia bilateral se obtuvo un valor igual a
0.007, indicando que debe rechazarse la hipdtesis de no relacion y abordar que existe relacion
positiva y de grado moderado (coeficiente de correlacion igual a 0.431) entre motivacion y
desempefio laboral. EI mensaje de la relacidn hace alusion que, si los colaboradores perciben

mejor motivacidn, mayor sera su nivel de desempefio dentro de la organizacion.

Hellriegel et al. (2009), argumenta que la motivacidn es un estado psicolégico que se
presenta mediante fuerzas internas y/o externas que se estimulan para dirigir o mantener un
comportamiento dentro del individuo. Por ello dentro de una organizacion, donde se requiere
resultados 6ptimos dentro del colaborador, la motivacién es un indicador pilar para lograrlo.
Es asi que el desempefio laboral es un proceso por el cual se estima el rendimiento global del
empleado, mide su contribucién a la organizacion y depende de muchos factores entre ellos,
la motivacién del colaborador de trabajar dentro de la organizacion (William, Davis, &

Guzman, 2008).

Los trabajos previos que muestran relacion entre variables en mencion son Olvera

(2013), quien encontro influencia negativa entre los factores motivacionales y el desempefio
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laboral. Sum (2015), también encontré que a mejor motivado el personal, mayor sera su
desempefio. Panca y Supo (2015), también tuvieron la misma conclusion de influencia
positiva entre variables. Asi como todos los autores mencionados se tiene a Oliva (2017),
Chirino y Raymundo (2015), Burga y Wiesse (2018), Baron (2013), Tufioque y Velasquez
(2017), argumentaron que tener una alta motivacion también ha permitido a la empresa lograr
un adecuado desempefio laboral para bien propio y de sus trabajadores, en términos de

productividad y eficiencia.

Como primer objetivo especifico el cual fue evaluar el nivel de motivacion de los
trabajadores de la Empresa de King Kong Llampayec E.l.LR.L. de la Provincia de
Lambayeque-2019; esto se ve evidenciado por la tabla 02 donde se encontré que el 65.8% de
los colaboradores percibieron que la motivacion es de nivel bueno y el 34.2% de nivel
regular. Resultados similares encontrd Burga y Wiesse (2018), quien concluyo que la alta
motivacion encontrada en los colaboradores permite a la empresa a lograr un correcto
desempefio laboral de sus colaboradores. Tufioque y Vasquez (2017), en su estudio tambien
concluy6 que existe alta motivacion en los colaboradores, el ayudé a mejorar los resultados

laborales de cada trabajador.

Segun el enfoque gerencial de Helleriegel (2011), la motivacidn se concentra en como
los comportamientos de los administradores influyen en la satisfaccion y motivacion de sus
empleados. Los administradores pueden motivar y satisfacer a los empleados en forma
directa mediante la comunicacion personal, al establecer metas realistas y brindar

reconocimiento, elogios y premios monetarios a los empleados que alcanzan las metas.
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Como segundo objetivo especifico el cual fue evaluar el nivel de desempefio laboral
de los trabajadores de la Empresa de King Kong Llampayec E.I.R.L. de la Provincia de
Lambayeque-2019; esto se ve evidenciado por la tabla 5, donde se evidencio la percepcién
de los colaboradores en cuanto a su nivel de desempefio laboral, siendo el 26.3% los que
percibieron un nivel bueno, mientras el 73.7% percibié nivel regular. Cabe indicar que no
hubo colaboradores con niveles malos. Resultados similares lo evidencié Burga y Wiesse
(2018), quien concluye que los colaboradores presentan un adecuado desempefio laboral.
Bardn (2013), por su parte afirma que el desempefio laboral es el logro obtenido de acuerdo

a las metas conseguidas por cada colaborador.

Chiavenato (2007), argumenta que la evaluacion del desempefio es una apreciacion
de como un individuo se desempefia en un puesto y cual es su potencial de desarrollo a futuro.
Por su parte Permia y Carrera (2014), argumenta que el desempefio laboral se mide por el
rendimiento y productividad que tiene un colaborador dentro de la organizacion. Por estas
razones, es necesario que cada organizacion cuente con un sistema formal de evaluacion del
desempefio, donde cada supervisor y directivo revise el avance, logros y dificultades que
cada colaborador tiene en sus areas de trabajo. El sistema de evaluacion de desempefio se
inicia con un comentario por parte del empleado sobre si ha logrado alcanzar los objetivos
que se le fijaron, sus comentarios generales y, en su caso, sugerencias sobre como mejorar la
productividad. A su vez, este material debe ser revisado y autorizado por su jefe inmediato,
y finalmente por el gerente de cada departamento. Dependiendo de los comentarios del
supervisor y el gerente, el empleado obtiene una evaluacion que puede ser sobresaliente,

simplemente satisfactoria, o deficiente, en algunos casos.
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El tercer objetivo especifico fue elaborar una propuesta de motivacion para mejorar
el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de King Kong Llampayec E.I.R.L.
de la Provincia de Lambayeque- 2019; se aplicaron estrategias de reconocimientos
personales o incentivos monetarios, 0 presentes para cada colaborador que cumpla vy
sobrepase los objetivos y metas trazadas. También se establecieron trabajos en equipo, donde
interactuaron los jefes y colaboradores a fin de interactuar y apoyarse mutuamente. Alinear
las funciones o actividades designadas al personal segun su especialidad, ademas de generar
estrategias de capacitacion al personal a fin de que sientan que son importantes y que su

conocimiento es fundamental para el cumplimiento y productividad de la empresa.

La propuesta es viable tanto econdmicamente como socialmente, es decir, las
acciones son a precios accesibles para ponerse en practica, ademas, no existe acciones
imposibles de realizar para la organizacion, pues hay que fundamentar que el recurso humano

es el pilar mas fundamental que debe tener la organizacion.
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CONCLUSIONES
Existe influencia significativa positiva moderada entre la motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Empresa de King Kong Llampayec E.l.R.L. de la
Provincia de Lambayeque-2019 (p=0.007; rho=0.431). Esto infiere que cuanto mejor
motivado se sienta el colaborador, mayor seré su desempefio dentro de la empresa.
La motivacion de los colaboradores de la Empresa de King Kong Llampayec E.I.R.L.
de la Provincia de Lambayeque-2019, fue de nivel alta, expresado en un porcentaje
del 65.8%; mientras que el 34.2% percibié nivel regular. No se encontraron
colaboradores con motivacion baja.
El desempefio laboral de la Empresa de King Kong Llampayec E.I.LR.L. de la
Provincia de Lambayeque-2019, fue de nivel regular expresado por el 73.7%,
mientras que el 26.3% percibié un nivel bueno. Cabe indicar que no hubo
colaboradores con niveles malos.
La propuesta disefiada se basd en estrategias de incentivo por reconocimiento o
remuneraciones, trabajo en equipo y capacitacion al personal de la Empresa de King

Kong Llampayec E.I.R.L. de la Provincia de Lambayeque-2019.
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RECOMENDACIONES
A la empresa de King Kong Llampayec E.I.R.L. de la Provincia de Lambayeque,
tener en cuenta el cumplimiento de objetivos, metas y acciones de compromiso de
cada colaborador, a fin de ser reconocidos monetariamente 0 mediante un presente,
esto ayudara a que se impulse por siempre obtener resultados destacados.
A la empresa de King Kong Llampayec E.I.R.L. de la Provincia de Lambayeque,
realizar constantes capacitaciones al personal, a fin de contribuir en su desarrollo,
cabe mencionar que un colaborador con mejores conocimientos puedce realizar mejor
sus funciones y/o actividades, por ende, mejor desempefio laboral.
A los colaboradores intervenir en los trabajos en equipo planteados por la empresa,
pues ello, les ayudara a mejorar la interaccion entre jefes y colaboradores, pues un
trabajo en equipo genera mejor motivacion y por ende mejores resultados dentro de
la organizacion.
A los futuros investigadores tomar una entrevista a los jefes a fin de ver las acciones
gue se estan tomando para mejorar la motivacion de los colaboradores, y esto como
repercute en su desempefio dentro de la organizacion
Proponemos para mejorar los niveles de motivacion y desempefio laboral, que la
empresa formule, politicas, normas, procedimientos administrativos, actualizacion de
documentos de gestidn, participacién, mejora del trabajo en equipo.
Proponemos que la organizacion capacite a ejecutivos y empleados, mediante la
formulacion y desarrollo de un seminario taller sobre motivacion y desempefio

laboral, conceptos, teorias, jerarquia de las necesidades, casuistica de la empresa.
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ANEXOS

Anexo 1 Instrumento de recoleccidn de datos

CUESTIONARIO

El presente Cuestionario tiene como finalidad medir la motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

King Kong Llampayec E.I.R.L de la Provincia de Lambayeque - 2019”, La informacion sera de uso confidencial.

Por favor conteste las preguntas en forma sincera y marque con una “X” segan corresponda; asimismo, Gracias por su

colaboracién.

Sexo:

Antigliedad:

1 = Nunca 2 = Casi nunca. 3 = Algunas veces. 4 = Casi siempre. 5= Siempre.

N° MOTIVACION

Dimension factores Higiénicos calificacion
01 | Condiciones de trabajo y bienestar: es adecuada la higiene, orden y salubridad

del lugar de trabajo. 1 2 3 4 5
02 | Politicas de la organizacion y administracion: se establecen normas como

procedimientos adecuados, cumpliéndose oportunamente con el MOF. 1 2 3 4 5
03 | Relaciones con el Superior: siente que puede hablar y ser escuchado, toman en

cuentas sus aportaciones, es facultado para tomar decisiones. 1 2 3 4 5
04 | Competencias técnicas del supervisor: tu jefe esta capacitado para dirigir el

area correspondiente, cuenta con experiencia, establece metas. 1 2 3 4 5
05 | Salarioy remuneracién econémica: esta acorde con los servicios prestados en

la empresa. 1 2 3 4 5
06 | Seguridad en el puesto: se brindan los recursos necesarios para realizar el

trabajo. 1 2 3 4 5
07 | Relacidn con los Comparieros de trabajo: existe un trato de gran igualdad,

compafierismo y respeto entre compafieros de trabajo. 1 2 3 4 5

Dimension de factores Motivacionales: calificacién
08 | En el trabajo en si: empleas tu capacidad, destreza, habilidades y

conocimientos para realizar eficiente y eficazmente tu trabajo. 1 2 3 4 5
09 | Delegacion de Responsabilidad: las tareas realizadas estan acorde a las

capacidades y a la personalidad que posee cada colaborador. 1 2 3 4 5
10 | Progreso: el trabajo realizado por el colaborador aporta a alcanzar los

objetivos trazados por la empresa, que estan debidamente en constante 1 2 3 4 5

evaluacion.
11 | Crecimiento: la empresa valora tus aportes, por ello tiene la posibilidad de ir

creciendo profesionalmente dentro de ella y asi ocupar puestos mayores al que 1 2 3 4 5

posee actualmente.
12 | Realizacion: goza de libertad para realizar, organizar y dirigir el trabajo que

realiza a sumanera y siente que eso lo ayuda a auto realizarse como 1 2 3 4 5

profesional y persona.
13 | Reconocimiento: existe algin programa para el reconocimiento y estimulo del

personal dentro de la organizacién, el cual te haga sentirte importante para la 1 2 3 4 5

empresa y te identifiques con ella.
14 | Estatus: los aspectos relativos a la eleccion del método de trabajo enriquecen

el contexto de la tarea y facilita la identificacion del trabajador con aquello 1 2 3 4 5

que realiza dentro la organizacion y de lo que se hace responsable.

Desemprefio Laboral Calificacion

Dimension Funciones 1 2 3 4 5
15 | El personal tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar. 1 2 3 4 5
16 | El personal se rige a las normas y especificaciones del trabajo 1 2 3 4 5
17 | El personal cuenta con autonomia para la toma de decisiones 1 2 3 4 5




18

El personal conoce las actividades en cada uno de los procesos pertenecientes

a su trabajo 1 2 3 4 5
19 | El personal cuenta con la capacidad de analisis frente a una problematica 1 2 3 4 5

existente.
20 | El colaborador se comunica en tiempos oportunos con su jefe inmediato. 1 2 3 4 5
21 | El personal es confiable para manejar informacion confidencial. 1 2 3 4 5
22 | Constantemente el personal brinda aporte importante para el desarrollo del 1 2 3 4 5

trabajo.

Dimension Comportamiento 1 2 3 4 5
23 | El colaborador cuenta con habilidades para desarrollar sus funciones de manera

optima 1 2 3 4 | 5
24 | Las destrezas en el puesto del colaborador se diferencian del resto 1 2 3 4 5
25 | El personal es eficiente en el desarrollo de sus funciones 1 2 3 4 5
26 t(_:onstantemente el colaborador compite con sus compafieros para optimizar el 1 2 3 4 5

iempo
27 | El personal se muestra empatico con las recomendaciones que el jefe le comenta 1 2 3 4 5
28 | El personal sigue las especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin ningtin 1 2 3 4 5

cuestionamiento.
29 | El colaborador tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo. 1 2 3 4 5
30 | El colaborador evita conflictos entre compafieros. 1 2 3 4 5
31 | El personal esta satisfecho con sus acciones a desarrollar en el puesto 1 2 3 4 5
32 | El personal esta satisfecho con las responsabilidades en su puesto 1 2 3 4 5
33 | El colaborador esta contento con el salario obtenido. 1 2 3 4 5
34 | Se mantiene un ambiente saludable entre compafieros en cuanto al salario 1 2 3 4 5

alcanzado.

Dimension Rendimiento: 1 2 3 4 5
35 | El colaborador tiene la capacidad para dar solucion a un problema existente 1 2 3 4 5
36 | El personal soluciona conflictos de manera rapida y oportuna 1 2 3 4 5
37 | El personal mantiene una buena relacién con sus jefes y comparieros 1 2 3 4 5
38 | El personal plantea estrategias de solucidn frente a problemas que se suscitan. 1 2 3 4 5
39 | El personal constantemente llega tarde a su centro de labor. 1 2 3 4 5
40 | El colaborador no presenta a tiempo sus informes de avance. 1 2 3 4 5
41 | El colaborador justifica sus constantes retrasos a su centro de trabajo 1 2 3 4 5
42 | Se cuenta con el personal para la toma de decisiones dentro del area. 1 2 3 4 5
43 | Considero que el personal se siente identificado con la organizacion 1 2 3 4 5
44 | El personal se queda mas tiempo de lo establecido para cumplir con sus 1 2 3 4 5

responsabilidades
45 | El personal no tiene registro de salidas antes del horario establecido 1 2 3 4 5
46 | El personal constantemente muestra su apoyo en el desarrollo de nuevas 1 2 3 4 5

actividades para optimizar el tiempo en el trabajo.
47 | El personal no tiene dificultadas para trabajar en equipo 1 2 3 4 5
48 | El colaborador muestra su liderazgo en el desarrollo de sus actividades 1 2 3 4 5
49 | Considero que el colaborador propone estrategias para alcanzar los objetivos 1 2 3 4 5

en un menor tiempo.
50 | Elresultado alcanzado por el colaborador es més eficiente cuando trabajan en

conjunto.
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Anexo 2 Formato de tabulacion de datos
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Anexo 3 Rubrica de expertos de instrumento de recoleccion de datos

Validador 1

Informe de validacion del instrumento
I Titulo de la investigacion:

“la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores de la Empresa King Kong Llampayec
E.I.R.L de la provincia de Lambayeque — 2019”

1. Nombre del instrumento:

Cuestionario de encuesta para medir la motivacién y el desempefio laboral en los trabajadores de
la empresa King Kong Llampayec de la provincia de Lambayeque 2019.

1. Tesista:
Olaya Silva Yessica Paola
V. Decision:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccidn de datos, se procedié a validarlo teniendo
en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira recoger informacion concreta y real
de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

Observaciones:

Aprobado: no

Lambayeque, 23 de agosto de 2019

Experto: M.Sc. Alarcon villanueva italo
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Validador 2

Informe de validacion del instrumento
I Titulo de la investigacion:

“la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores de la Empresa King Kong Llampayec
E.I.R.L de la provincia de Lambayeque — 2019”

1. Nombre del instrumento:

Cuestionario de encuesta para medir la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores de
la empresa King Kong Llampayec de la provincia de Lambayeque 2019.

1. Tesista:
Olaya Silva Yessica Paola
V. Decision:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccidn de datos, se procedié a validarlo teniendo
en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira recoger informacion concreta y real
de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

Observaciones:

Aprobado: no

Lambayeque, 23 de agosto de 2019

Experto: M.Sc. Sanchez Tello Hevert Pierre
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Validador 3

I Titulo de la investigacion:

“la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores de la Empresa King Kong Llampayec
E.I.R.L de la provincia de Lambayeque — 2019”

1. Nombre del instrumento:

Cuestionario de encuesta para medir la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores de
la empresa King Kong Llampayec de la provincia de Lambayeque 2019.

1. Tesista:
Olaya Silva Yessica Paola

V. Decision:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccidn de datos, se procedié a validarlo teniendo
en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira recoger informacion concreta y real
de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

Observaciones:

Aprobado: no

Lambayeque, 23 de agosto de 2019

Experto: MS.C. Varias Palacios Rogelio Angel
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