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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre
la motivacion y desemperfio laboral en el personal del drea de exportaciones e
importaciones del Operador Logistico Fargoline S.A. de la sede Callao en el afio
2021. El disefio de la investigacion fue no experimental, de corte transversal
correlacional y con un enfoque cuantitativo. La poblacion estuvo constituida por 30
trabajadores que laboran en el patio del area de exportaciones e importaciones, se
empleo el tipo de muestreo censal. El instrumento utilizado para medir las variables
de motivacién y desempefio laboral fueron dos cuestionarios conformados por 25
preguntas en cada una de ellas, medidos en escala de Likert de 5 opciones,
validado a través del criterio de cinco jueces expertos quienes aprobaron su
aplicabilidad y mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach como aceptable en
ambos instrumentos, para la variable de Motivacion fue de 0,891 y para la variable

Desempefio Laboral de 0,856.

Ante las estadisticas presentadas se evidencia que mediante la prueba de
Rho de Spearman se logra obtener un coeficiente de correlacion rho=0,433 entre

la Motivacion y Desempefio Laboral y un p-valor de 0,017 menor al nivel de
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significancia establecido p<0.05, que permitid rechazar la hipotesis nula y aceptar
la hipotesis general, concluyendo que existe relacion significativa entre la
motivacion y desempefio laboral en el personal del area de exportaciones e

importaciones del operador logistico Fargoline S.A. de la sede Callao en el afio

2021

Palabras claves: Motivacion, desempefio Laboral, gestibn del talento

humano, operador logistico.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between motivation
and work performance in the personnel of the export and import area of the Logistics
Operator Fargoline S.A. of the Callao headquarters in the year 2021. The research
design was non-experimental, cross-sectional correlational and with a quantitative
approach. The population consisted of 30 workers who work in the yard of the export
and import area, and a census sampling was used. The instrument used to measure
the variables of motivation and work performance were two questionnaires made up
of 25 questions in each of them, measured on a Likert scale of 5 options, validated
through the criteria of five expert judges who approved their applicability and through
the Cronbach's Alpha coefficient as acceptable in both instruments, for the

Motivation variable it was 0.891 and for the Work Performance variable it was 0.856.

In view of the statistics presented, it is evident that by means of Spearman's
Rho test, a correlation coefficient rho=0.433 was obtained between Motivation and
Work Performance and a p-value of 0.017 lower than the established significance
level p<0.05, which allowed rejecting the null hypothesis and accepting the general

hypothesis, concluding that there is a significant relationship between motivation
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and work performance in the personnel of the exports and imports area of the

logistics operator Fargoline S.A. of the Callao headquarters in the year 2021.

Key words: Motivation, work performance, human talent management,

logistics operator.
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INTRODUCCION

A través de los afos, en toda empresa ha sido esencial que surja el crecimiento
humano, con el fin de conocer la conducta de las personas y que es lo que les
motiva para seguir creciendo en el mundo laboral. De tal manera, que puedan
volverse mas entusiastas y se adapten a cambios de acuerdo al tiempo. Asimismo,
segun estudios, se indican que la motivacion viene a ser como una herramienta
principal en la continuidad de las tareas para incrementar la productividad en las
organizaciones, ya que, permitira mejorar el desempefio laboral en el lugar que se

encuentre.

Sin embargo, para comprender la relacion de estas dos variables en los
trabajadores, se debe observar cuales son aquellos impulsos y necesidades que
tiene, llevando a cabo un analisis para ver el nivel en el que se encuentran y darle
seguimiento constante, teniendo buenos resultados en su vida personal y dentro de

una empresa en si.

De tal manera, diversos autores detallan que tan importante puede ser la
motivacion y el desempefio de los trabajadores porque se toma riesgos, ya que, Si

logran el éxito, se puede decir que valio la pena cada esfuerzo que ha dado en su
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camino. De tal manera, se distingue que el esfuerzo que realiza el trabajador es

habitual en estas situaciones, porque demuestra mayor satisfaccion y compromiso

por si mismo.

La presente investigacion busca determinar la relacion que existe entre la
motivacion y desempefio laboral en el personal del area de exportaciones e
importaciones del Operador Logistico Fargoline S.A. de la sede Callao, la cual

consta de 6 capitulos y se ha dividido de la siguiente manera:

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA, Se muestra la

descripcion y la formulacién del problema, los objetivos y la justificacion.

CAPITULO II: MARCO TEORICO, Se exponen los antecedentes nacionales
e internacionales de la investigacion, las bases tedricas, hipotesis y descripcion de

las variables.

CAPITULO IIIl: DISENO METODOLOGICO, Comprende del disefio de la
investigacion, poblacion y muestra, la Operacionalizacion de las variables y sus
dimensiones, técnica de recoleccién de datos, técnica usada para el procesamiento

y analisis metodoldgico ademas de los aspectos éticos.

CAPITULO IV: RESULTADOS, Se exponen los procedimientos estadisticos
para las comprobaciones de hipotesis, mostrando las respectivas tablas y gréaficos

obtenidos.

CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES, Se
formulan las discusiones, conclusiones y recomendaciones en relacion a nuestros

objetivos.

Por ultimo, se agregan las referencias bibliograficas y los anexos

correspondientes.



18

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la realidad problematica

El factor humano es el recurso mas importante en una organizacion ya que tiene
un impacto importante en el logro de los objetivos y de ellos depende el éxito y la

continuidad de la empresa.

A nivel mundial, la mayoria de empresas emplean recursos motivacionales
en sus empleados, generando mayor compromiso y confianza de unos a los otros
y esto se llevara a cabo para mejorar el rendimiento en sus tareas. Por ello, es de
suma importancia que se comprendan sus necesidades ya que se obtendra una
idea mas clara de cémo es que se debe motivarlos para recompensar lo que han

alcanzado.

The Global Engagement Index GEI, (2015) realiz6 un estudio para medir la
motivacion a 1000 trabajadores en 13 paises, obteniendo los siguientes resultados:
Estados Unidos y China con 19%, India con 17%, Brasil con 16%, Francia y Canada

con 15%, Gran Bretafia, Alemania, Australia, México e Italia con 14% y por ultimo
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Argentina y Espafia con 13%, concluyendo que existe muy pocos colaboradores

comprometidos con la empresa y su puesto.

Esto indica, que la motivacion es un elemento indispensable para el
crecimiento del trabajador dentro de su organizacién ya que la misma conlleva a la
satisfaccion laboral. Es por ello, que se caracteriza como un instrumento esencial
en las empresas porque buscan la manera de como sus empleados puedan trabajar

mas y hagan que su productividad los guie al éxito.

En América Latina, se observa que la motivacion refleja la realidad en la que
se vive en un area de trabajo que existe a través de las condiciones internas como
la eficiencia en sus labores y responsabilidades a cargo. Garcia et al (2016) realizo
un estudio en Medellin, Colombia sobre factores internos y externos que inciden en
la motivacion laboral, donde resalta que las organizaciones tienen que valorar la
cooperacion, el esfuerzo y el desempefio de los trabajadores, implementando
estrategias que permitan generar una fuerza motivadora para que el desempefio
sea mas eficiente y eficaz, que lleve a cumplir a los objetivos y las metas de la
organizacién y al mismo tiempo cumplir con las expectativas y aspiraciones de cada

individuo.

Cuando esto se realice en una organizacion, hardn que su personal se
involucre mas y formen parte de ella y a la vez se sientan importantes porque
brindan sus opiniones sobre un tema especifico y tratan de proponer soluciones y
las toman como alternativas positivas. Cabe destacar, que son la misma jefatura

que debe tener con claridad como va su equipo y que le hace falta.

Por su parte Capuano (2004) efectué una investigacion en Rosario,

Argentina sobre la evaluacién de desempefio por competencias, donde menciona



20

que los logros de los procesos tomados se hayan realizado de manera eficaz,
tengan alto rendimiento y mejoren su capital humano, se debe a los buenos
trabajadores competentes, que establecen una correcta evaluacion de desempefio.
Esto involucra el desarrollo de un nuevo emprendimiento y en el esfuerzo que se

proponen cada uno para crecer profesional y personalmente.

En el Perd, actualmente el tema de Motivacién y Desempefio laboral es muy
importante para las empresas ya que estas buscan ser competitivas, sin embargo,
se olvidan que los trabajadores son los encargados de realizar el trabajo y concluirlo
positivamente para el cumplimiento de las metas, haciendo que se alinee a los
objetivos que se quiere alcanzar. Por ende, es muy importante saber como
mantenerlos a flote y hacer que su opinién importe ante cualquier situacion que se

presente en su entorno.

Ronald Career Services Group realiz6 un estudio en Peru, donde se observo
que el 44% de los peruanos se sienten a gusto con el puesto en donde estan. Sin
embargo, el 74% de los encuestados no se sienten motivados y estarian dispuestos
a cambiar de empleo donde se sientan felices. EI 57% de los encuestados indicaron
que alcanzan la satisfacciéon cuando se encuentran en un buen ambiente, el 51%
cuando existe el equilibrio entre la vida personal y laboral y el 48% cuando se

respeta el sistema de trabajo (Andina, 2018).

Es por ello que la motivacion es un factor importante que permite al
trabajador desarrollar su labor de manera eficiente y por consiguiente aumente su
desempeiio laboral, trayendo como consecuencia que la productividad de las

organizaciones disminuya y se vean afectadas.
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En el Operador Logistico FARGOLINE S.A. de la sede Callao, se presenta también
este problema, ya que se tiene conocimiento que algunos trabajadores estan
presentando un nivel de desempefio regular ya sea por factores intrinsecos y
extrinsecos. Por tal motivo, se aplicé el diagrama de Ishikawa para determinar cual
es el problema que afecta en la empresa, dado que existen varias causas, que en
consecuencia originan cambios en el desempeiio. Es por ello que esta investigacion
tiene como finalidad determinar la relacibn que existe entre la motivacion y

desemperio laboral dentro de la empresa.

De esta manera es necesario evaluar la situacion que acontece el personal
en el desarrollo de sus operaciones diarias, que trabajen en un entorno agradable
y propicio para ellos teniendo las herramientas a la mano para optimizar su cargo.
Es por ello que se espera evaluar las caracteristicas motivacionales para mejorar
las consecuencias del desempefio de los individuos que se encuentran

involucrados.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

De acuerdo a la fundamentacion de la presente investigacion se plantea el siguiente

problema general:

¢,Cual es la relacion que existe entre la motivacion y desempefio laboral en
el personal del area de exportaciones e importaciones del Operador

Logistico Fargoline S.A. de la Sede Callao en el 20217
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1.2.2. Problemas especificos

1. ¢Cual es el nivel de motivacion laboral en el personal del area de
exportaciones e importaciones del Operador Logistico Fargoline S.A. de
la sede Callao en el 20217

2. ¢,Cual es el nivel del desempeiio laboral en el personal del area de
exportaciones e importaciones del Operador Logistico Fargoline S.A. de
la sede Callao en el 20217

3. ¢(Cudl es la relacion que existe entre la motivacion intrinseca y el
desempeiio laboral en el personal del area de exportaciones e
importaciones del Operador Logistico Fargoline S.A. de la sede Callao en
el 20217

4. ;Cual es la relacion que existe entre la motivacion extrinseca y el
desempeiio laboral en el personal del area de exportaciones e
importaciones del Operador Logistico Fargoline S.A. de la sede Callao en

el 20217

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre la motivacion y desempefio laboral en el
personal del area de exportaciones e importaciones del Operador Logistico

Fargoline S.A. de la sede Callao en el 2021.
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1.3.2. Objetivos especificos

1. Identificar los niveles de motivacion laboral en el personal del area de
exportaciones e importaciones del Operador Logistico Fargoline S.A. de
la sede Callao en el 2021.

2. ldentificar los niveles de desempefio laboral en el personal del area de
exportaciones e importaciones del Operador Logistico Fargoline S.A. de
la sede Callao en el 2021.

3. Determinar la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio
laboral en el personal del area de exportaciones e importaciones del
Operador Logistico Fargoline S.A. de la sede Callao en el 2021.

4. Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral en el personal del area de exportaciones e importaciones del

Operador Logistico Fargoline S.A. de la sede Callao en el 2021.

1.4. Justificacién de la investigacion

1.4.1 Justificacion tedrica

La presente investigacion cuenta con una justificacion tedrica porque resume el
aporte tedrico de varios autores importantes que hacen referencias a las variables
en estudio, mismos que permitieron sustentar y contrastar los hallazgos
encontrados, aportando nuevos conocimientos a las fuentes tedricas. Los
resultados obtenidos en esta investigacion van a permitir ahondar en la motivacion
y desemperfio laboral de los operadores logisticos, de esta manera otros autores se
podran apoyar de nuestros hallazgos de manera comparativa para futuras

investigaciones.
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1.4.2 Justificacion practica

Desde el punto de vista practico, la presente investigacion posibilitara el desarrollo
de métodos para dar solucién a los problemas referentes a la Motivacion y
Desempefio laboral, dado que se expondra mediante los resultados como los
factores intrinsecos y extrinsecos referentes a la motivacion estan vinculados con

el desempefio laboral.

En este sentido se evidencia la importancia del estudio propuesto en la
practica, en especial para la empresa FARGOLINE S.A., por dicha razon, los
directivos y gerentes puedan adoptar medidas para tener un diagndstico sobre
como se encuentran los niveles de motivacién y el desempefio laboral de sus
trabajadores, lo cual ofrece un instrumento que a través de los resultados obtenidos
le permitira tomar decisiones acertadas o adecuarlo para hacer un analisis de su

situacion laboral y dar mejoras a su entorno.

1.4.3 Justificacion metodolégica

El trabajo de investigacién cuenta con justificacion metodolégica porque se esta
aportando con una herramienta de consulta, constituido en el cuestionario. La cual
fue creada para este fin, respaldada por expertos y determinado su confiabilidad
mediante el método de consistencia interna Alfa de Cronbach, cumpliendo asi con

los objetivos y la finalidad del estudio.

De esta manera su ejecucion plantea un proceso metédico, que permitio el
sustento del marco tedrico y la recoleccion de datos, conllevando al analisis de
resultados, promoviendo conclusiones y sugerencias, lo cual servira de guia para

proximos investigadores.
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CAPITULO Ill: MARCO TEORICO

2.1. Fundamentos tedricos de la investigacién

2.1.1. Antecedentes de la investigacién

2.1.1.1. Nacionales

Soto (2019) realizé la investigacion titulada “La Motivacion y su relacion en el
Desemperio Laboral de los trabajadores de la Empresa Sentinel Peru S.A”. El
objetivo fue determinar la relacion entre los factores de la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Sentinel Peru S.A. El disefio
fue no experimental, corte transversal, con enfoque cuantitativo y de alcance
correlacional. El instrumento utilizado para recolectar la informacion fue la
encuesta. Y el resultado obtenido fue que existe una relacion negativa entre los
factores de la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Sentinel Peru S.A. Sus conclusiones evidenciaron que los trabajadores consideran
gue se encuentran levemente en desacuerdo con el trabajo que realiza sin embargo

existe motivacion en poner esfuerzo en su trabajo.
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Torres (2019) realiz6 la investigacion titulada “Clima laboral y motivacion de
los trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 2017”. El objetivo general
fue determinar la relacion que existe entre el clima laboral y la motivacion de los
trabajadores portuarios de llo, en ENAPU S.A., periodo 2017. El disefio fue no
experimental, corte transversal, con un enfoque cuantitativo y de alcance
correlacional. La muestra estuvo compuesta por 128 trabajadores portuarios de llo
que laboran en el Terminal Portuario de la empresa ENAPU S.A. El instrumento
aplicado fue el cuestionario, la cual estuvo conformada por una encuesta de 38
preguntas. Sus resultados mostraron un nivel de confianza del 95% que
evidenciaron la relacion entre las variables. Por lo tanto, se concluyd que existe
relacion entre el clima laboral y motivacion de los trabajadores portuarios de llo en

ENAPU S.A., periodo 2017.

Norabuena (2018) realizo la investigacion titulada “Motivacion y desemperio
laboral en la empresa constructora T&S, Huaraz 2018”. El objetivo general fue
conocer la motivacién y el desempefio laboral del trabajador en la Empresa
Constructora T&S, Huaraz, 2018. El disefio fue no experimental, corte transversal,
con un enfoque cuantitativo y de alcance descriptivo. La muestra estuvo compuesta
por 41 trabajadores. Se aplicé como instrumento de investigacion un cuestionario
compuesta por 20 preguntas. Los resultados obtenidos, presentaron un nivel de
motivacion y desempefio laboral bajo. Por lo tanto, se concluyd que la motivacion
influye negativamente en el desempefio laboral en la empresa constructora T&S,

Huaraz, 2018.

Roldan (2018) realizo el estudio titulado “Motivacion y el desempefrio laboral
de los colaboradores de la empresa de Transportes TRC Express S.A.C Truijillo,

2018”. El objetivo general fue determinar la influencia de la motivacion en el
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desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa de Transportes TRC
Express S.A.C. El disefio fue no experimental, corte transversal, con un enfoque
cuantitativo y de alcance explicativo. La muestra estuvo conformada por 20
colaboradores de la empresa. El instrumento utilizado fue el cuestionario que
contenia 23 preguntas. Se obtuvo como resultado que los trabajadores se
consideran responsables con las tareas que le son asignadas, asumen las
consecuencias de sus actos, demuestran compromiso y deseos de mejorar, por
otro lado, frente a un problema no acttan con iniciativa y capacidad de respuesta
ademas de que no se sienten identificados con la empresa. Se concluyd que la
motivacion influye de forma directa en el desempefio laboral de los colaboradores

de la empresa TRC Express.

Salas (2018) realiz6 el estudio titulado “Motivacion y desemperio laboral de
los trabajadores de la empresa representaciones Real Import Export SRL, Lima
2018”. El objetivo general fue determinar la relacion que existe entre la motivacion
y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Representaciones Real
Import Export SRL. El disefio fue no experimental, corte transversal, con un enfoque
cuantitativo y de alcance correlacional. La muestra estuvo constituida por 56
trabajadores. El instrumento utilizado fue el cuestionario compuesto por 15 items
en cada variable. Y el resultado obtenido fue que existe una correlacion positiva y
moderada ademas de significativa entre las variables motivacion y desempefio
laboral, concluyendo que existe relacién entre la motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa Representaciones Real Import Export SRL, Lima

2018.
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2.1.1.2. Internacionales

Cadena (2019) realizé el estudio titulado “La motivacion y su relaciéon con el
desemperio laboral en la empresa ENVATUB S.A. de la provincia de Pichincha”, -
Ecuador. El objetivo general fue analizar la relacion entre la motivacion y el
desemperio laboral en la empresa Envatub S.A. de la Provincia de Pichincha. El
disefio fue no experimental, corte transversal, con un enfoque cuantitativo y de
alcance correlacional. La muestra estuvo compuesta por 50 trabajadores del area
operativa. Se aplic6 como instrumento el cuestionario la cual contenia 20
preguntas. Los resultados indicaron que los trabajadores mantienen las
necesidades de proteccion y seguridad, de autoestima y autorrealizacion en un
rango medio mientras que las necesidades sociales y de pertenencia manifiestan
un rango bajo, con respecto al desempefio laboral en la evaluacion de desemperio
por competencias, el personal presentd un alto rango en la competencia de la
calidad del trabajo y un rango regular en las competencias liderazgo y trabajo en
equipo. Se concluyo6 que si existe una relacion entre la motivacion y el desempefio

laboral para los operarios de Envatub S.A.

Meléndez, Pineda, y Solis (2018) realizo el estudio titulado, “Analisis de la
Motivacion y su influencia en el desempefio laboral de los empleados
Administrativos del Grupo Industrial Agrosa, ubicado en la ciudad de Leén, durante
el segundo semestre del afio 20177, — Nicaragua. El objetivo general fue analizar la
influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los empleados del area
Administrativa del Grupo Industrial Agrosa, ubicado en la ciudad de Ledn, durante
el segundo semestre del aflo 2017. El disefio fue no experimental, corte transversal,
con un enfoque mixto y de alcance explicativo. La muestra estuvo conformada por

10 colaboradores del area administrativa. El instrumento que se utilizé fue el
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cuestionario. En los resultados de la investigacion indicaron que existe un nivel de
motivacion y desempefio laboral satisfactorio y muy bueno respectivamente. Y se
concluyé que la motivacion de estos trabajadores influye directamente en su
desempeiio ya que, al tener un nivel de motivacién alto, ha generado que los

empleados tengan un buen nivel de desempefio.

Morales (2017) realiz6 el estudio titulado “Factores intrinsecos y extrinsecos
que influyen en la motivacion y en el desemperio laboral de los trabajadores”, -
Guatemala. El objetivo principal es identificar factores motivacionales que
repercuten en el desempefio laboral del trabajador, brindando estrategias que
incrementen los factores mas influyentes, en la empresa Gofablet. El disefio fue no
experimental, corte transversal, con un enfoque mixto y de alcance explicativo. Se
trabajo con una poblaciéon de 14 colaboradores y 3 socios. Los instrumentos
utilizados fueron la guia de observacion, la encuesta y la entrevista. Se obtuvo
como resultado que los factores extrinsecos e intrinsecos con mayor influencia en
los colaboradores son el liderazgo, buena comunicacién, remuneracion,
autorrealizacion y el reconocimiento. Y se concluyé que los factores motivacionales

pueden repercutir en el desempefio de los colaboradores.

Franco y Lambis (2016) en su estudio titulado “Incidencia de los factores
motivacionales en el desempefio laboral de los empleados de la empresa COMPAS
S.A.”, — Colombia. El objetivo general fue determinar cuédles son los factores de la
motivacion que inciden en el desempefio laboral de los empleados de COMPAS
S.A., de acuerdo a la teoria de los dos factores de Frederick Herzberg. El disefio
fue no experimental, corte transversal, con enfoque cuantitativo y de alcance
correlacional. La muestra estuvo conformada por 63 personas. El instrumento

utilizado fue la encuesta la cual estuvo compuesta por 15 preguntas. Se obtuvo
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como resultados que los factores mas relevantes son clima laboral, ambiente fisico,
capacitacion, remuneracion, politicas de incentivos y contribucion a metas y logros.
Y se concluyé que la motivacion es directamente proporcional al desempefio
laboral, es decir que en la medida los empleados se encuentren motivados asi sera

el desempefio que muestren en su trabajo.

2.1.2. Bases teodricas

2.1.2.1. Motivacion

De acuerdo a Chiavenato (2009) la motivacion se define como:

Un proceso psicologico basico. Junto con la percepcion, las actitudes, la
personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas importantes para
comprender el comportamiento humano. Interactia con otros procesos
mediadores y con el entorno. Como ocurre con los procesos cognitivos, la
motivacion no se puede visualizar. Es un constructo hipotético que sirve para

ayudarnos a comprender el comportamiento humano. (p. 236)

Por ello, es de gran importancia tener claro el alcance de los objetivos y cdmo
se deben alcanzar. La motivacién es uno de los requisitos para tomar decisiones
en el camino para crecer y progresar. Eso va depender de como se quiere realizar

las cosas y por dénde empezar.

Por su parte Rubié Sanchez (2016) define a la motivacion como “un impulso
interior que activa la predisposicién de un individuo a realizar cualquier actividad o
comportamiento orientado a una meta, en direccion al logro de un objetivo

determinado” (p. 21).
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En esta linea Herrera, Ramirez, Roa, & Herrera (2004) indican que la
motivacion es una de las claves explicativas mas relevantes de la conducta humana
referente al comportamiento. Esto quiere decir que la motivacion es la causa que
impulsa a que la persona realice un acto, se dirijja a un objetivo y persista en

alcanzarlo.

Bajo estos sustentos se expone que la motivacion es clave para que la
persona realice sus actividades de manera auténoma donde utiliza recursos
adecuados y mantiene una conducta determinada con el fin de lograr una meta

especifica.

Por otra parte, Ramirez, Abreu, y Badii (2008) define a la motivacibn como
“‘un motor que llevamos en nuestro mundo emocional y que nos impulsa para
conseguir nuestros anhelos, en ciertos momentos lo conseguimos por nuestros

propios medios y en otros necesitamos la ayuda de los demas”. (p. 151)

En efecto en la actualidad, se debe definir que la motivacion se refleja en las
conductas de cada persona en su linea de vida, dando un impulso a su favor para
hacer las cosas de la mejor manera y al realizar sus tareas sea mas eficiente, pero

no solo por dar el gusto o preferencia a otros, sino, sentirse bien con el mismo.

2.1.2.1.1. Motivaciéon Laboral

Respecto a la motivacion laboral Pefia y Villon (2017) afirm6 lo siguiente:

La motivacion laboral se puede entender como el resultado de la interrelaciéon
del individuo y el estimulo realizado por la organizacion con la finalidad de
crear elementos que impulsen e incentiven al empleado a lograr un objetivo.

Es la voluntad que caracteriza al individuo a través del esfuerzo propio a
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guerer alcanzar las metas de la organizacion ajustado a la necesidad de
satisfacer sus propias necesidades. Es decir, es el impulso de satisfacer las
necesidades que se haya presente en el empleado en la autorrealizacion,
mejores condiciones laborales y satisfaccion de necesidades personales,
vienen a ser el detonante que producira la reaccion en el empleado a fin
lograr esa maxima sensacion de confort que produce la realizacidon o

cristalizacion de la meta planteada. (p.185)

En esta perspectiva Lopez (2005) define la motivacion en el &mbito laboral
como “un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de

los individuos hacia la realizacion de los objetivos esperados”. (p. 26)

Por lo tanto, es relevante conocer las causas que estimulan al ser humano
con el fin de que la empresa funcione adecuadamente y los colaboradores se

sientan satisfechos.

En consecuencia, resulta mejor establecer mecanismos que logren motivar
a realizar mejor su trabajo, ya sea encargando alguna tarea en la cual el empleado
se sienta conforme y se sienta parte de la organizacién, haciendo notar que la

actividad realizada sea importante y de gran ayuda a los involucrados.

Por su parte Robbins (1998, como se cité en Ramirez et al, 2008) define la
motivacion laboral como “La voluntad para hacer un gran esfuerzo por alcanzar las
metas de la organizacion, condicionado por la capacidad del esfuerzo para

satisfacer alguna necesidad personal”. (p. 151)

Marin & Placencia (2017), sefialan que la motivacion laboral es un estado

interno que activa y direcciona nuestros pensamientos y esta relacionada a todos
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aguellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un
objetivo y todos ellos generan conductas que varian en el grado de activacion o de

intensidad del comportamiento.

De acuerdo a Navarro et al (2014) “la motivacion laboral constituye un tipo
de comportamiento adaptativo con el que respondemos de manera eficaz a las

demandas de nuestro trabajo” (p.31).

De esta manera, es de gran utilidad el poder observar las cualidades y
conductas de los empleados a fin de encontrar una solucion frente algun problema
gue se presente y asi tener una mejor perspectiva en el trabajo. Desde diferentes
puntos de vista para cualquier persona, es esencial en toda organizacion fomentar
mayor motivacion a sus empleados y estimular de manera positiva el logro de metas
personales y metas institucionales para asi lograr el éxito. Gracias a sus grandes

lideres se puede incitar en la conducta de ellos y brindar un crecimiento sostenido.

De forma continua, las personas necesitan percibir algiin elemento esencial
para mejorar su trabajo. Eso es una necesidad para todo ser humano con el fin de
satisfacer sus necesidades y asi adquirir mas empleos permanentes, mejorando el
perfil de cada miembro de una empresa y darle una mejor calidad de vida

empresarial, ya que contribuye en el desarrollo de un pais como del mundo.

2.1.2.1.2. Teoria de la Motivacién

Existen muchas teorias acerca de la motivacion desde diferentes puntos de vista.
Chiavenato (2009) compara cuatro teorias importantes de la motivaciéon que se

refieren a los factores internos de la persona y a la manera en que estos activan,
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dirigen, sustentan y paralizan su comportamiento, es decir, las necesidades

especificas que motivan a la persona.

Tabla 1

Clasificacion entre cuatro teorias de contenido

Teoria de la .
piramide de Teoria de los Teorla_ SO
Teoria ERC necesidades
las dos factores r
. adquiridas
necesidades
Autorrealizacion Realizacién
Crecimiento
Estima Motivacionales Poder
Relaciones
Sociales Afiliacion
Seguridad
Existencia Higiénicos
Fisiologicas

Fuente: Elaboracion propia, adaptado de Chiavenato (2009)

e Teorias de las necesidades de Maslow

Chiavenato (2017, citado en Bohérquez et al, 2020) manifiesta que la
piramide de la motivacion de Maslow se basa en la denominada piramide de
las necesidades, es decir, las necesidades se pueden jerarquizar o clasificar
por orden de importancia y de influencia en el comportamiento humano.

Abraham Maslow expuso las siguientes necesidades:
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- Necesidades fisiolégicas (Primer nivel): También llamadas
necesidades basicas las cuales son necesarias para la supervivencia
del individuo.

- Necesidades de seguridad (Segundo nivel): Son aquellas relacionadas
con la estabilidad y seguridad de la persona. Estar libre de posibles
peligros.

- Necesidades sociales (Tercer nivel): Son aquellas en la que se puede
encontrar el afecto, amistad y pertenencia a grupos. Relacion del
individuo con otras personas.

- Necesidades de estima (Cuarto nivel): Son aquellas que aumentan
nuestra autoestima y la autoconfianza.

- Necesidades de autorrealizacion (Quinto nivel): Son aquellas que
llevan a la persona a desarrollar sus capacidades para alcanzar su

potencial y desarrollo personal.

Figura 1

Teoria de las necesidades de Maslow

/\

NECESIDADES DE AUTOREALIZACION
y 4 -
NECESIDADES DE ESTIMA
y 4 A N
NECESIDADES SOCIALES

NECESIDADES DE SEGURIDAD

NECESIDADES FISIOLOGICAS

_

Fuente: Elaboracion propia, Adaptado de Chapman (2007)
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e Teoriade McClelland

Lozano y Barragan (2015, citado en Bohorquez et al, 2020) sefialando que
el logro, el poder y la afiliacion son las tres necesidades importantes que

ayudan a explicar la motivaciéon de las personas asi.

- Necesidad de logro: Es el impulso de tener éxito y de sobresalir, donde
el individuo se impone metas elevadas y lucha por el éxito.

- Necesidad de poder: Necesidad que produce el efecto de estar al
mando. La persona que cuenta con esta necesidad se preocupa por
tener un desempefio eficaz y prefiere situaciones competitivas.

- Necesidad de afiliacion: Es el deseo de tener relaciones
interpersonales cercanas y amistosas. La persona que cuenta con esta
necesidad busca amistad, prefiere el trabajo en equipo y ayuda a los

demas.

Figura 2

Teoria de McClelland

TEORIA DE
MCCLELAND

AFILIACION

Fuente: Elaboracioén propia, Adaptado de McCleland (s.f.)
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e Teoria ERC

Chiavenato (2009) sobre la teoria ERC, menciona que Alderfer trabajé con
la pirdmide de Maslow, pero la ajustd por medio de la investigacién empirica

y la resumié en necesidades de existencia, de relaciones y de crecimiento.

- Necesidades de existencia: Satisface nuestras necesidades basicas y
bienestar fisico. Coinciden con las necesidades fisioldgicas de Maslow.

- Necesidades de relaciones: Se refiere a las relaciones sociales.
Coinciden con las necesidades de estima de Maslow.

- Necesidades de crecimiento: Se refiere al desarrollo del potencial
humano y deseo de desarrollo personal. Coinciden con las necesidades

de autorrealizacion de Maslow.

Figura 3

Teoria ERC
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Fuente: Elaboracion propia, Adaptado de Chiavenato (2009)
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Teoria de Herzberg

Norabuena (2018) en su trabajo de investigacion menciona que Herzberg
formul6 la teoria de los dos factores para explicar la conducta de las
personas en situacion de trabajo. Segun él, dos factores dirigen la conducta

de las personas.

a) Factores extrinsecos o Higiénicos: Norabuena (2018) menciona que
se encuentran en el entorno de las personas y abarcan las
condiciones en las que se desempefian su trabajo. Dado que la
empresa decide y administra esas condiciones ya que las personas

no tienen control sobre los factores extrinsecos.

Segun Manso (2002) Herzberg denominé a estos factores de higiene
porque eliminan o previenen los peligros en la salud. Herzberg
menciona que cuando dichos factores no se encuentran presentes, no
permite que el empleado logre satisfaccion. Sin embargo, cuando
estan presentes no origina motivacion, sino que disminuye o elimina

la insatisfaccion.

Los factores extrinsecos abarcan aspectos tales como:

- Relacion interpersonal: Es un conjunto de criterios que tiene como
objetivo la prediccién y explicacion del conocimiento humano
dentro de la empresa, que nos permiten alcanzar las metas de la
organizacién. Incluye establecer comunicacion entre si efectiva
para desempefiar el trabajo que se realiza con satisfaccion y

esmero. (Barrantes, 2019)
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- Remuneracion: Es el pago que recibe un trabajador del empleador
de manera periddica a cambio de la labor que desempefia en la
organizacion. (Zafiga, 2020)

- Condicion laboral: Ambiente fisico en la que el colaborador ocupa
en la organizacion, incluye iluminacién, adecuada temperatura e
infraestructura, espacio entre otros factores donde se realizan las
funciones la cual influye de manera positiva 0 negativa en el
rendimiento del trabajador y su productividad, donde las personas
también perciban un agradable clima laboral. (Uscamayta, 2019)

- Politicas de la empresa: Conjunto de practicas, normas y criterios
gue sirven para gestionar, resolver problemas y crear coherencia
en la organizacion, las cuales se deben tener en cuenta para el
cumplimiento de los objetivos en la misma. (lllera, 2015)

b) Factores Intrinsecos o Motivacionales: Norabuena (2018) menciona
gue estos se relacionan con el contenido del puesto y con las tareas
gue la persona desempefia. La persona controla los factores

intrinsecos ya que se refiere a lo que hace.

Segun Manso (2002) Herzberg denomind a estos factores
motivacionales porgue se asociaba con las experiencias satisfactorias
qgue los empleados atribuian y experimentaban en sus puestos de
trabajo. Herzberg también sostuvo que cuando dichos factores estan
presentes en el puesto de trabajo provocan en el empleado un nivel

elevado de motivacion.

Los factores Intrinsecos abarcan aspectos tales como:
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Desarrollo Personal: Es una serie de destrezas Unicas del
individuo que lo conducen a tener goce de una vida satisfactoria
y que son importantes ejercerlas en el dia a dia. (Velasquez,
2018)

Desarrollo Profesional: Es el producto de la planeacion de la
formacién profesional. Este progreso incluye aspectos que una
persona potencia y mejora para el logro del éxito en una
organizacion. (Werther y Davis, 20008)

Es el proceso en el cual el ser humano prospera a través de una
serie de fases determinadas por variedad de actividades
relacionadas al crecimiento, tareas y relaciones. (Fernandez,
2002)

Satisfaccion por el trabajo: Es una herramienta de mayor uso en
las empresas porque a través de su intervencion, se relacionan
con la practica de sus subordinados y a su vez, se convierte en
una apreciacion y una obligacién conmovedora dirigidas hacia las
personas que lo rodean o a la misma organizacion. (Atencia,
Balaguera y Cantillo, 2017)

Reconocimiento: Es la contestacion de la empresa hacia los
colaboradores gracias al compromiso, esfuerzos y logros.
(Cepeda, Salguero, y Sanchez, 2015).

Es la muestra de apreciacion al esfuerzo del trabajador ya sea
agradecimientos o criticas constructivas que se demuestra por
parte de los colegas, directivos o clientes. (Herrera y Gonzales,

2013)
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Figura 4

Teoria de Herzberg

Satisfaccion .
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MOTIVADORES
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Insatisfaccion
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Ausentes o Presentes o
desfavorables favorables

Fuente: Elaboracion propia, Adaptado de Manso Pinto (2002)

2.1.2.2. Desempeiio
El desempefio es cumplir una funcién concreta, realizar una actividad de acuerdo

a las destrezas, habilidades y esfuerzo del individuo.

Altuve y Serrano (1999) define desempefio como “la utilidad, rendimiento o
productividad que una persona puede aportar, en cuanto al cumplimiento de

actividades a las cuales se esta obligado a ejecutar” (p. 36).

2.1.2.2.1. Desempeiio Laboral

Por su parte Palmar y Valero, (2014) definen el desempefio laboral como:
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Al desenvolvimiento de cada una de las personas o individuos que cumplen
su jornada de trabajo dentro de una organizacioén, el cual debe estar ajustado
a las exigencias y requerimientos de la empresa, de tal manera que sea
eficiente, eficaz y efectivo, en el cumplimiento de las funciones que se le
asignen para el alcance de los objetivos propuestos, consecuente al éxito de

la organizacion. (p.166)

En este sentido Chiavenato (2009, citado en Asch, 2015) refiere que el

desempeifio laboral es:

Una herramienta que mide el concepto que tienen, tanto los proveedores
como los clientes internos, de un colaborador. Esta herramienta brinda
informacion sobre su desempefio y sus competencias individuales con
el fin de identificar areas de mejora continua que incrementen su

colaboracion al logro de los objetivos de la empresa. (p. 88)

En esta perspectiva Laureano (2017, citado en Mamani y Céaceres, 2019)

refirié que:

El desempefio laboral en una empresa esta directamente relacionado
con la productividad y por ende es importante contar con un personal
gue tenga el perfil del puesto para que desarrolle de manera eficiente las
tareas y funciones y con ello el logro de los objetivos que se plantea la

organizacioén. (p. 10)

Aunado a estos planteamientos, el desempefio laboral es la capacidad con
la que cuenta el individuo para realizar sus funciones de manera eficiente y eficaz
dentro de una organizacion con el fin de alcanzar metas personales y trazadas por

la empresa.
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2.1.2.2.1. Evaluacion del desemperfio.

De acuerdo a Mondy y Robert (2005, citado en Espaderos Narciso, 2016) la
evaluacion de desempefio es un sistema formal de revision y evaluacion personal
0 de equipos. Mientras que la gestion se enfoca en los procesos organizacionales
que determinan que tan bien se desempefian los colaboradores, el equipo y

finalmente la empresa.

En las organizaciones consideran que la evaluacion es un método que sera
de gran ayuda para verificar el rendimiento esencial de cada trabajador, denotan su
proceso continuo y como se esta desarrollando, ya que es importante hacer una
retroalimentacion para promover mayor aprendizaje y asi puedan asumir con mayor

responsabilidad el trabajo realizado.

En otras palabras, la evaluacion del desempefio ayuda a percibir el potencial
del individuo y como este se desenvuelve en su cargo con el fin de mejorar su

rendimiento futuro y evaluar su desempefio dentro de la empresa.

Figura 5

Evaluacion del desempefio

Fuente: Monroy (2018)
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2.1.2.2.2. Importancia de la evaluacion del desempefio.

Pozo (2015), manifiesta que la evaluacion del desempefio tiene una importancia
vital dentro de las organizaciones ya que por medio de esta podremos conocer el
grado de desempefio que poseen los colaboradores y por consiguiente aplicar las
medidas necesarias para lograr que alcancen su maximo desempefio tanto para

beneficio personal como organizacional.

La evaluacion del desempefio es muy importante dentro de una
organizaciéon. Ayuda a la toma de decisiones, permite determinar si es necesario la
capacitacion, permite implementar nuevas politicas, ayuda a determinar si existen
problemas que puedan afectar el desempefio de los trabajadores, implementar un

plan de mejora, desarrollar fortalezas y superar las debilidades. (Alveiro, 2009)

2.1.2.2.3. Tipos de evaluacion del desempenio.

GH ANALITICA (2020) sefiala que existen diversas cuadrantes de evaluacion de
desempeiio que son denominados por grados, tal como se describen a

continuacion:
e Evaluacion de desemperio de 90° (Solo un tipo de evaluador)

Se concluye solo por el jefe inmediato a través de una evaluacion hacia
el empleado por medio de una entrevista, lo cual en este método resalta
como ha sido su desempefio en el puesto que labora 'y como eso influira

en los objetivos de la empresa.

e Evaluacién de desempefio de 180° (Dos tipos de evaluadores)
La evaluacién de desempefio de 180 grados es aquella en la que el

profesional es evaluado por su jefe y también realiza autoevaluacion
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donde se mide el cumplimiento de objetivos y competencias basadas en
el puesto que realiza.

e Evaluacion de desempefio de 270° (3 tipos de evaluadores)
El jefe inmediato realiza la evaluacion al empleado, se realiza
autoevaluacion y también es evaluado por sus comparieros de trabajo.

e Evaluacion de desempefio de 360° (4 tipos de evaluadores)
La evaluacion 360° es un método utilizado cada dia mas por las
organizaciones para evaluar el desempefio laboral y sus resultados. Este
método contribuye positivamente en el desarrollo de las personas y las
organizaciones. El empleado es evaluado por el jefe inmediato, se
realiza autoevaluacion, es evaluado por sus compafieros y por sus
subordinados (en caso sea el jefe).

e Evaluacién de desempefio de 540° (5 tipos de evaluadores)
El jefe inmediato realiza la evaluacibn al empleado, se realiza
autoevaluacion, es evaluado por sus compafieros de trabajo, por sus
subordinados (en caso sea el jefe). Adicionalmente se incluye la
retroalimentacion de los clientes.

e Evaluaciéon de desempefio de 720° (2 evaluaciones de 360°)
Se realiza dos evaluaciones de 360°. Con la primera evaluacién se

generan planes de accion y con la segunda se compara resultados.

Vale destacar que sera mas complejo de ejecutar la evaluacion dependiendo
al numero de grados. Asimismo, existen organizaciones y personas que definen los
grados de evaluacion de diferente manera, lo importante es determinar con claridad

quienes son los actores que participan en el proceso.
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Figura 6

Evaluacion del desempefio en grados

Autoevaluacion

90 GRADOS 180 GRADOS

Autoevaluacion Autoevaluaciéon

inmediatc

Colegas Colegas

270 GRADOS 360 GRADOS

Fuente: Elaboracion propia, Adaptado de GH ANALITICA (2020).

2.1.2.2.5. Competencias

Las competencias son un conjunto de capacidades, actitudes, conocimiento,
habilidades y comportamientos que se requiere para el desempefio de una funcion

o tarea y asi alcanzar los objetivos propuestos (Montoya, 2014).

Uscamayta (2019) en su trabajo de investigacion evalua el nivel de
competencias desde dos perspectivas. La primera evalla las caracteristicas o

competencias que el individuo ya posee y que se relacionan con el puesto. La
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segunda evalla las competencias que son necesarias para el buen desempefio de

un puesto y comprobar si el individuo las posee. (p. 30)

a) Competencias del individuo

Las competencias del individuo se refieren a las caracteristicas

personales que tiene un individuo y las cuales son necesarias para

realizar una actividad especifica de manera eficaz.

Iniciativa y Excelencia. Iniciativa es la actitud que se tiene para llevar
a cabo un trabajo antes de que sea el momento, actuando de forma
proactiva y pensando en lo que se hara en el futuro (De la Cruz,

2014).

Excelencia consiste en realizar de manera eficiente el trabajo en
todos los procesos, tomando buenas decisiones para alcanzar el

objetivo. (Torrell, 2014)

Integridad. Es la lealtad a los principios que cada individuo posee.
Actia con moralidad y ética e implica mantenerse firme y asumir la
responsabilidad de sus acciones. (Paladino, Debeljuh, y Del Bosco,
2005)

Comunicacion a todo nivel. Es una accion esencial que genera
comunicacion efectiva con los jefes, comparfieros y clientes de
manera respetuosa e imparcial. Transmite confianza entre las partes
y se obtiene mejores resultados, la cual es muy importante para
tener una cultura organizacional. (Uscamayta, 2019)

Supervision / acompafiamiento. La supervisién es una actividad que

compromete al colaborador desempefar sus habilidades al maximo,



48

asimismo les provee informacion y soporte en la ejecucion del

trabajo realizado. Ademas, es esencial no perder de vista lo que

tiene que realizar y si lo esta haciendo bien o mal para mejorar.

(Linares, 2017)

Figura 7

Competencias del individuo

Iniciativa y Excelencia

Integridad

. - a/
Comunicacion
a todo nivel
N
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Supervision y
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b) Competencias para el puesto

/

-
¥.é

Fuente: Elaboracion propia

Las competencias para el puesto son conductas que un individuo posee

y le permite lograr resultados exitosos. Dichas competencias se obtienen
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por la persona a través del aprendizaje y adaptacion las cuales son

importantes para el buen desempefio en el puesto.

- Calidad de trabajo. Posee conocimientos y destrezas que le
permitan ejercer su puesto con eficacia, aportacion de ideas y
soluciones ante situaciones que se presente. (Linares, 2017)

- Trabajo en equipo. Es un conjunto de personas con conocimientos y
habilidades que comparten, colaboran y unen sus capacidades por
ejecutar un trabajo con el fin de cumplir una meta comuan y obtener
buenos resultados. (Ander-Egg y Aguilar, 2001)

- Control interno. Es el proceso ejecutado por la organizacion
compuesto por procedimientos, acciones, normas, métodos y
actividades que permiten controlar de manera constante y cuidadosa
el trabajo con el objetivo de garantizar el cumplimiento de las
politicas y las operaciones eficientemente. (Garcia, 2014)

- Toma de decisiones y solucion de problemas. Es el proceso de
identificar los problemas y se fija soluciones de manera apropiada.
Se enfrentan a una serie de problemas que se puedan presentar
brindando conocimientos y mostrando capacidad para resolverlos.
(Chiavenato, 2009)

- Compromiso. Se define como un estado en la que el individuo se
siente identificado con la empresa y sus metas y desea seguir dentro
de ella para desarrollar su trabajo dia a dia a cuestion de esfuerzo

propio. (Robbins y Judge, 2009)



Figura 8

Competencias para el puesto
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Fuente: Elaboracion propia

2.1.2.3 Diagrama de Ishikawa o causa y efecto

Cuatrecasas (2012), afirma que “el diagrama Ishikawa o diagrama de espina de
pez, analiza de forma organizada y sistematica los factores, las causas y las causas

de las causas que inciden en la generacion de un problema detectado a partir de

sus defectos”.
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Figura 9

Diagrama de Ishikawa

MAQUINARIA METODO MEDICION Causas y

/ Subcausas

MEDIO AMBIENTE MATERIALES MANO DE OBRA —» Factores
Causales

Fuente: Elaboracion propia, adaptado de Cuatrecasas (2012)

2.1.2.3.1. Determinacion de la causa raiz del problema

El objetivo principal del presente punto es dar a conocer las posibles causas que
originan un cambio en el desempefio laboral. Por tal motivo, se aplicé el diagrama
de Ishikawa para determinar cual es el problema que afecta al Operador Logistico

FARGOLINE S.A.

Por lo tanto, el presente diagrama va a permitir a la empresa FARGOLINE S.A.
implementar un sistema de acciones que contribuya a la mejora de las
caracteristicas motivacionales que se relacionan con el desempefio de los

colaboradores.
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Diagrama causa y efecto del operador logistico FARGOLINE S.A.
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MEDICION

Indicadores inadecuados
para medir retrasos e
incumplimientos

Falta de supervisiéon
en las operaciones

DESEMPENO

Sobrecarga laboral LABORAL

Demoras en solucion
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Falta de comunicacion
y trabajo en equipo

MANO DE OBRA

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis de Causa Raiz
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Andlisis de Causa Raiz
Categoria Posible Causa Método de los ¢ Por qué?
Indicadores  inadecuados | Porque se deja de llevar control de las
para medir retrasos e | actividades / Porque se le da
Medicion incumplimientos importancia a otras actividades
Falta de supervisién en las | Porque al supervisor directo no le
operaciones guedan claras sus responsabilidades
Falta de seguimiento . . .
s . Porque no se entiende la importancia
periodico del procedimiento
Método
Ubicacion de contenedores | Porque no existe un sistema de
no automatizado localizacién
: Porque no hay mantenimiento en el
Falla en el sistema .
sistema
Maquinaria —
Falta de red en zona | Porque no hay amplificadores de
operativa internet
L Porque el disefio del area no es el
Falta de iluminacion
adecuado
Medio Ambiente . . Porque hay espacios insuficientes y no
Condiciones fisicas .
. . hay mantenimiento en las
inapropiadas . :
instalaciones
Falta de equipos de |Porque no hay presupuesto de
. comunicacion inversion
Materiales
: Porgue no existe gestion adecuada de
Pocos recursos de trabajo
compra
Sobrecarga laboral Porque hay déficit de personal
Demoras en solucidon de | Porque no tienen iniciativa en toma de
Mano de obra | problemas decisiones
o, Porque cada colaborador trabaja
Falta de comunicacion vy |. :
: . independientemente 'y no  hay
trabajo en equipo o
organizacion de tareas

Fuente: Elaboracidon propia
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2.2. Formulacién de hipotesis

2.2.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la motivacién y desempefio laboral en el personal
del area de exportaciones e importaciones del operador logistico FARGOLINE S.A.

de la sede Callao en el 2021.

2.2.2. Hipotesis especificas

1. Existe relaciéon significativa entre la motivacion intrinseca y el desempefio
laboral en el personal del area de exportaciones e importaciones del
operador logistico FARGOLINE S.A. de la sede Callao en el 2021.

2. Existe relacidn significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral en el personal del area de exportaciones e importaciones del

operador logistico FARGOLINE S.A. de la sede Callao en el 2021.

2.2.3. Descripcién de las variables

Variable 1: Motivaciéon Laboral

Definicion conceptual. La motivacion laboral es un estado interno que activa y
direcciona nuestros pensamientos y esta relacionada a todos aquellos factores
capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo y todos ellos
generan conductas que varian en el grado de activacion o de intensidad del

comportamiento. (Marin y Placencia, 2017).

Definicion operacional. La motivacion laboral se mide conforme a la motivaciéon

intrinseca y motivacién extrinseca.
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Dimensiones:

e Motivacion Intrinseca

e Motivacion Extrinseca.

Variable 2: Desempefio Laboral

Definicion conceptual. El desempefio laboral se refiere al desenvolvimiento de
cada una de las personas o individuos que cumplen su jornada de trabajo dentro
de una organizacion, el cual debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos
de la empresa, de tal manera que sea eficiente, eficaz y efectivo, en el cumplimiento
de las funciones que se le asignen para el alcance de los objetivos propuestos,

consecuente al éxito de la organizacion. (Palmar y Valero, 2014)

Definicion operacional. El desempefio laboral del personal del area de
exportaciones e importaciones se miden conforme a las competencias del individuo
y competencias para el puesto.
Dimensiones:

e Competencias del individuo

e Competencias para el puesto.
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CAPITULO IlI: DISENO METODOLOGICO

3.1. Disefio y enfoque de la investigacion

3.1.1. Disefio

El desarrollo de la investigacion apunta a un disefio no experimental, transversal y

correlacional.

Es no experimental, debido a que no se manipularon las variables, es decir
que el estudio se realizo6 sin intervenir intencionalmente en el personal del area de
exportaciones e importaciones del operador logistico. Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018) refieren que las investigaciones de disefio no experimental son
“estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que

solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos” (p.175).

A razén de que los datos obtenidos se extrajeron de manera directa desde
la experiencia de cada uno de los involucrados en la aplicacion Unica de los
instrumentos, la investigacion indica ser transversal o transeccional, ya que se

recolectan datos de un solo momento (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018)
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Es de nivel correlacional al determinar a través de los datos recolectados y
el uso de pruebas estadisticas el grado de relacién que tiene la motivacion con el
desempefio laboral. En este sentido Naupas, Valdivia, Palacios, y Romero (2014)
resefian que las investigaciones de disefio correlacional “se utilizan cuando se
quiere establecer el grado de correlacion o de asociacion entre una variable (X) y

otra variable (Z) que no sean dependientes una de la otra” (p.343).

Figura 11

Nivel de investigacion correlacional

V1

V2

Fuente: Propia, adaptado de Naupas y otros (2014, p.343)

Donde:

M: Muestra
V1: Variable 1: Motivacion Laboral
V2: Variable 2: Desempefio Laboral

r: Correlaciéon entre ambas variables.
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3.1.2. Enfoque

El estudio es de enfoque cuantitativo, debido al tratamiento dado para conocer las
respuestas a los objetivos planteados, midiendo las variables y contrastar las

hipotesis propuestas a través de indicadores estadisticos.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) definen el enfoque cuantitativo
como “un conjunto de procesos donde se utiliza la recoleccion de datos para probar
hipétesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin de

establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (p.4).

3.2. Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacion

La poblacion de la presente investigacion estuvo conformada por 30 colaboradores
del &rea de exportaciones e importaciones, que realizan sus labores en el patio del

Operador Logistico FARGOLINE S.A. de la sede Callao.

Fracica (1988, citado en Bernal (2010) define poblacién a “el conjunto de
todos los elementos a los cuales se refiere la investigacion. Se puede definir

también como el conjunto de todas las unidades de muestreo” (p. 160)

Asimismo, se define por poblacién el “conjunto de todos los casos que

concuerdan con determinadas especificaciones” (Hernandez et al, 2014, p.174)

3.2.2. Muestra

El desarrollo de la investigacion presenta un muestreo censal ya que la poblacién
es relativamente pequefia, la cual esta conformada por 30 colaboradores de patio

del &rea de exportaciones e importaciones.
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Hernandez et al (2018) lo define como “grupo de la poblacién o universo que
te interesa, sobre la cual se recolectaran los datos pertinentes, y debera ser

representativa de dicha poblacién” (p.196).

3.3. Operacionalizacion de variables

Tabla 3

Matriz de operacionalizacion de variables.

Variable Dimension Indicadores Escala de Medida
Desarrollo personal
Motivacion Desarrollo profesional
intrinseca o Satisfaccion por el
. Motivadoras trabajo
Variable 1: o
RN, Reconocimiento
Motivacion —
L, Relacién interpersonal
Motivacion Remuneracion
Extrinseca o L
Higiéni Condicién laboral
igiénicas .
Politicas de la empresa Nunca=1
Iniciativa y excelencia Casi nunca =2
Integridad Algunas veces = 3
Competencias del Comunicacién a todo Casi siempre =4
individuo nivel Siempre =5
. Supervisién /
[\)/arlable 2: acompariamiento
esempeno Calidad de trabajo
Laboral

Trabajo en equipo
Competencias para Control interno
el puesto Toma de decisiones y
solucion de problemas

Compromiso

Fuente: Elaboracion propia

3.4. Técnicas para larecoleccion de datos

3.4.1. Técnicas

La técnica utilizada en la presente investigacion fue la encuesta, la cual se realizé
un conjunto de preguntas dirigidas a la poblacion para dar a conocer la realidad

problematica.
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Sobre esta técnica Naupas et al (2014), sefialan que “son un conjunto de
normas y procedimientos para regular un determinado proceso y alcanzar un

determinado objetivo” (p.273).

3.4.2. Instrumento

El instrumento implementado fue el cuestionario, elaborado por los autores de la

presente investigacion.

El instrumento fue elaborado con 50 items medidos en escala de Likert de 5
opciones (Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre, Siempre), donde se
evaluaron las variables y dimensiones en estudio al personal de patio del area de
exportaciones e importaciones. El cuestionario que mide la variable 1: Motivacion,
esta compuesto de 25 items y cuestionario que mide la variable 2: Desempefio

Laboral, compuesto también por 25 items.

Hernandez et al (2014) define escala de Likert como un “conjunto de items
gue se presentan en forma de afirmaciones para medir la reaccion del sujeto en

tres, cinco o siete categorias” (p.238).

Por su parte Naupas et al (2014), refieren el instrumento como ‘“las
herramientas conceptuales o materiales, mediante los cuales se recoge los datos
e informaciones, mediante preguntas, items que exigen respuestas del investigado.
Asumen diferentes formas de acuerdo con las técnicas que le sirven de base” (p.

273).

3.4.2.1. Validez

Segun Hernandez, et al. (2014), sefialan que la validez se refiere al “grado en que

un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir” (p.200).
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El instrumento de medicibn documentada conformada por 50 preguntas
cerradas, fue validada por 5 jueces expertos en el tema de la presente
investigacion, profesionales que cuentan con experiencia y gran trayectoria laboral,
donde se obtuvo la aceptacion de los instrumentos planteados, apreciaciones que

se detallan en la Tabla 4.

Tabla 4

Validacion de los instrumentos por juicio de expertos.

Evaluacién de Instrumento

Experto Motivacion Desempefio
Laboral Laboral
Lic. Gonzales Gonzales, Ana Maria Aceptable Aceptable
Dr. Borja Garcia, Carlos Manuel Aceptable Aceptable
Mg. Mardini Guzman, Fuad Martin Aceptable Aceptable
Mg. Soldevilla Guerra, Zenaido Abraham Aceptable Aceptable
Lic. Almeyda Humala, Jhayr Enrique Aceptable Aceptable

Fuente: Elaboracion propia, basado en las Fichas de Validacion de Instrumentos

3.4.2.2. Confiabilidad

Para la aplicacion de los instrumentos, se llevo a cabo una prueba piloto, donde los
datos recolectados fueron analizados a través del método de Alfa de Cronbach, ya
gue esta prueba ofrece resultados para instrumentos con mas de dos opciones de

respuesta.

Hernandez et al. (2018), sefalan que confiabilidad es el “grado en que un
instrumento produce resultados consistentes y coherentes en la muestra o casos”

(p. 229)

Asi mismo estos autores refieren que los coeficientes obtenidos de esta

prueba “oscilan entre cero y uno, donde un coeficiente de cero significa nula
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confiabilidad y uno representa un maximo de confiabilidad (fiabilidad total, perfecta)”

(Hernandez et al., 2014), p. 207). (Ver Tabla 5).

Tabla b

Rangos de evaluacion de la confiabilidad

Valores Nivel de confiabilidad

0 Nula
0.1a0.24 Muy baja
0.25a0.49 Baja
0.5a0.75 Regular
0.76 a 0.89 Aceptable
0.90a 0.99 Elevada

1 Total o perfecta

Fuente: Adaptado de Hernandez, et al. (2014)

En vista de este planteamiento en la siguiente tabla se ofrecen los resultados
de fiabilidad de los instrumentos, conforme el método de consistencia interna de

Alfa de Cronbach.

Tabla 6

Resultados de confiabilidad de los instrumentos

Instrumento Alfa de Cronbach N° items
Motivacion Laboral 0.891 25
Desemperfio Laboral 0.856 25

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los valores obtenidos en la Tabla 6, se puede apreciar en virtud
de los rangos establecidos, que los 25 items que conforman el cuestionario
Motivacion Laboral indican una aceptable confiabilidad (Alfa= 0.891), asi mismo los
25 items que integran el cuestionario Desempeiio Laboral evidencian una aceptable

confiabilidad (Alfa= 0.856).
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3.5. Técnicas para el procesamiento y analisis de los datos

Para el proceso de informacion se utilizé el software Microsoft Excel y SPSS v.25

elaborandose una base de datos donde se codificaron y clasificaron las respuestas

recolectadas de los instrumentos segun cada variable y dimension, permitiendo

categorizar los puntajes obtenidos en niveles que dieron paso al analisis descriptivo

e inferencial de los datos:

El analisis descriptivo consistié en presentar el comportamiento de cada
variable y sus dimensiones, conforme los niveles y rangos propuestos,
analizando la informacion mediante tablas de frecuencias simples y
graficos de barras.

En el andlisis inferencial se presentod la contrastacion de las hipotesis de
estudio, partiendo del supuesto de no normalidad que presentaron las
variables bajo la prueba de Shapiro Wilk, se escogi6 la prueba de
correlacion de Rho de Spearman para las pruebas de hipotesis,
considerando como nivel critico un alfa= 0.05, lo que permitié aceptar (Sig.>
alfa) o rechazar (Sig.< 0.05) la hip6tesis nula, con un nivel de confianza del
95%.

Este proceso genero la comparacion y analisis de los resultados con otras
disertaciones, logrando asi determinar las conclusiones vy

recomendaciones.

3.6. Aspectos éticos

Para la ejecucion del estudio se tuvo en consideracion la carta de aceptacion de la

empresa FARGOLINE S.A, donde se dej6 constancia de la ejecucion de la
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encuesta y se informd a los participantes el proposito de la investigacion, ademas
de que hacerles saber de qué la informacion proporcionada sera estrictamente

académico y confidencial.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Analisis estadisticos descriptivos

A continuacion, se presentan los resultados que describen cada una de las
variables y dimensiones en estudio, obtenidos al aplicar los instrumentos al
personal del &rea de exportaciones e importaciones del operador logistico Fargoline
S.A. de la sede Callao, las cuales fueron procesados y analizados en el software

estadistico SPSS 25.

De esta manera las percepciones sobre Motivacion y Desempefio Laboral
estan representados por los niveles de: Muy Bajo, Bajo, Regular, Alto y Muy Alto y
los resultados se muestran en tablas y graficos correspondientes a cada variable y

dimensiones.
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4.1.1. Descripcién de los resultados de la variable motivacion y sus

dimensiones

Tabla 7

Descripcion de resultados del nivel de motivacion laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 0 0

Bajo 0 0
Regular 0 0

Alto 20 67
Muy alto 10 33

Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia, adaptado de SPSS v.25

Figura 12

Descripcion de resultados del nivel de motivacion laboral
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20

Muy Alto Alto Regular Bajo Muy Bajo

Nivel de Motivacion Laboral

En la Tabla 7Tabla 7y Figura 12Figura 12

, se presenta el nivel de motivacion percibido por los trabajadores de la
empresa FARGOLINE S.A. Donde se detalla que del total de colaboradores

encuestados el 67% perciben que la empresa implementa una gestion motivacional
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de nivel “alto”, mientras que el 33% califican en un nivel “muy alto” la motivacion

laboral en la empresa.
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Tabla 8

Descripcion de resultados del nivel de motivacion intrinseca

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 0 0

Bajo 0 0
Regular 0 0

Alto 21 70
Muy alto 9 30

Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia, adaptado de SPSS v.25
Figura 13

Descripcidn de resultados del nivel de motivacion intrinseca
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Nivel de Motivacion Intrinseca

EnlaTabla 8y Figura 13Figura 13

, Se presenta el nivel de motivacion intrinseca percibido por los trabajadores
de la empresa FARGOLINE S.A. Donde se detalla que del total de colaboradores

encuestados el 70% perciben que la empresa implementa una motivacion
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intrinseca de nivel “alto”, mientras que el 30% califican en un nivel “muy alto” la

motivacion intrinseca en la empresa.

Tabla 9

Descripcion de resultados del nivel de motivacion extrinseca

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 0 0

Bajo 0 0
Regular 0 0

Alto 20 67
Muy alto 10 33

Total 30 100

Fuente: Elaboracidn propia, adaptado de SPSS v.25
Figura 14

Descripcion de resultados del nivel de motivacion extrinseca
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Nivel de Motivacion Extrinseca

En la Tabla 9 y Figura 14, se presenta el nivel de motivacién extrinseca
percibido por los trabajadores de la empresa FARGOLINE S.A. Donde se detalla

que del total de colaboradores encuestados el 67% perciben que la empresa
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implementa una motivacional extrinseca de nivel “alto”, mientras que el 33%

califican en un nivel “muy alto” la motivacién extrinseca en la empresa.
4.1.2. Descripcion de los resultados de la variable desempefio laboral y

sus dimensiones

Tabla 10

Descripcion de resultados del nivel de desempefio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 0 0

Bajo 0 0
Regular 0 0

Alto 12 40
Muy alto 18 60

Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia, adaptado de SPSS v.25

Figura 15

Descripcién de resultados del nivel de desempefio laboral
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En la Tabla 10 y Figura 15, se presenta el nivel de desempefio laboral de los

trabajadores en la empresa FARGOLINE S.A. Donde se detalla que del total de
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colaboradores encuestados el 60% refieren un nivel “muy alto” de desempefio

laboral, mientras que el 40% se ubican en un nivel “alto” de desempefio laboral.
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Tabla 11

Descripcion de resultados del nivel de competencias del individuo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 0 0

Bajo 0 0
Regular 0 0

Alto 9 30
Muy alto 21 70

Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia, adaptado de SPSS v.25

Figura 16

Descripcidn de resultados del nivel de competencias del individuo
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EnlaTabla 11y Figura 16, se presenta el nivel de competencias del individuo
en la empresa FARGOLINE S.A. Donde se detalla que del total de colaboradores
encuestados el 70% se ubican en un nivel “muy alto” de competencias individuales
en su desempenfo laboral, mientras que el 30% se ubican en un nivel “alto” de

competencias individuales.
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Tabla 12

Descripcién de resultados del nivel de competencias para el puesto

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 0 0

Bajo 0 0
Regular 0 0

Alto 12 40
Muy alto 18 60

Total 30 100

Fuente: Elaboracidn propia, adaptado de SPSS v.25

Figura 17

Descripcion de resultados del nivel de competencias para el puesto
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En la Tabla 12 y Figura 17, se presenta el nivel de competencias para el puesto
de los colaboradores en la empresa FARGOLINE S.A. Donde se detalla que del
total de colaboradores encuestados el 60% se ubican en un nivel “muy alto” de
competencias para el puesto, mientras que el 40% se ubican en un nivel “alto” de

competencias para el puesto.
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4.2. Analisis estadistico inferencial

4.2.1. Distribucién de normalidad

La prueba de normalidad es aplicada para decidir el estadistico de correlacion mas

conveniente en el contraste de hipotesis, esto mediante los siguientes parametros:

Hipotesis de normalidad:

Ha: La distribucion de los datos de la variable Motivacion y el Desempefio

Laboral no es normal.

Ho: La distribucion de los datos de la variable Motivacion y el Desempefio

Labora es normal.

Nivel de significancia

a= 0.05 (95% de confianza)
Valor de prueba de normalidad:

Si P-valor > a: los datos provienen de una distribucion normal, aplica un

estadistico paramétrico (r de Pearson).

Si P-valor < a: los datos no provienen de una distribucion normal, aplica un

estadistico no paramétrico (Rho de Spearman).
Estadistico de prueba:

El estadistico de prueba para determinar el supuesto de normalidad de los
datos corresponde a la prueba de Shapiro-Wilk dado que la muestra de

estudio es menor a 50 elementos.
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Tabla 13

Resultados de la normalidad de los datos en las variables

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Motivacion Laboral ,597 30 ,000
Desempefio Laboral ,624 30 ,000

Fuente: Elaboracion propia, adaptado de SPSS v.25

e Interpretacion:

En la Tabla 13, se detallan los resultados obtenidos de la prueba de Shapiro-
Wilk, donde se obtuvo un p-valor= 0.000 menor a a= 0.05. Por lo tanto, se
decide rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipoétesis alterna (Ha),
concluyendo que la distribucion de normalidad de las variables motivacion y
desempeiio laboral no es normal. Es en este sentido que se decide utilizar
la prueba de correlacion no paramétrica de Rho de Spearman, para el

contraste de hipoétesis, recomendada para variables de categoria ordinal-

ordinal.
4.2.2. Prueba de hipétesis
La prueba de hipotesis se efectud bajo los siguientes parametros, que permitieron
interpretar mejor los resultados obtenidos:
¢ Nivel de significancia
a= 0.05 (95% de confianza)
e Valor de prueba:

Si P-valor > a (0.05) se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis

alterna.



Si P-valor < a (0.05) se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis

alterna.

e Estadistico de prueba:

Prueba de correlacion no paramétrica de Rho de Spearman, para el

contraste de hipotesis, recomendada para variables de categoria ordinal con

datos sin normalidad.

e Interpretacion:

En la interpretacion de los resultados se hace uso de los parametros

planteados por Hernandez et al. (2014), sobre el coeficiente de correlacion

obtenido en la prueba de Rho de Spearman (Ver Tabla 14).

Tabla 14

Pardmetros para interpretar los coeficientes de correlacion

Valor de Rho Significado
-1 Correlacion negativa perfecta
-0.9 a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacién negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacién positiva muy alta
1 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Elaboracion propia basado en Hernandez et al. (2014)
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4.2.2.1. Prueba de hipotesis general

Declaracion de la hipétesis general:

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion y desempefio laboral en
el personal del area de exportaciones e importaciones del operador logistico

Fargoline S.A. de la sede Callao en el 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y desempefio laboral
en el personal del area de exportaciones e importaciones del operador

logistico Fargoline S.A. de la sede Callao en el 2021.

Tabla 15

Resultados de la prueba de correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral

Motivacion Desempefio

Laboral Laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,433"
Spearman  Laboral Sig. (bilateral) : ,017
N 30 30
Desempefio  Coeficiente de correlaciéon 433" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,017
N 30 30

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

En la Tabla 15, se detalla un coeficiente de correlacion rho=0,433 que
demuestra una correlacién positiva moderada entre la Motivacion y Desempefio
Laboral, valor asociado a un p-valor de 0,017 menor al nivel de significancia
establecido (p<0.05). Por lo tanto, se decide rechazar la hipétesis nula (HO) y
aceptar la hipétesis general propuesta (HG), concluyendo que: Existe relaciéon

significativa entre la motivacién y desempefio laboral en el personal del area de
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exportaciones e importaciones del operador logistico Fargoline S.A. de la sede

Callao en el 2021.

4.2.2.2. Prueba de la hipotesis especifica 1

Declaracion de la primera hipotesis especifica:

Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el desempefio
laboral en el personal del area de exportaciones e importaciones del

operador logistico Fargoline S.A. de la sede Callao en el 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el
desempeifio laboral en el personal del area de exportaciones e importaciones

del operador logistico Fargoline S.A. de la sede Callao en el 2021.

Tabla 16

Resultados de la prueba de correlacion entre la motivacion intrinseca y el

desemperio laboral

Motivacion Desempefio

Intrinseca Laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,535"
Spearman Intrinseca Sig. (bilateral) . ,002
N 30 30
Desempefio  Coeficiente de correlacién ,535" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,002
N 30 30

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

En la Tabla 16, se detalla un coeficiente de correlacion rho=0,535 que
demuestra una correlacion positiva moderada entre la Motivacion Intrinseca y el
Desempefio Laboral, valor asociado a un p-valor de 0,002 menor al nivel de
significancia establecido (p<0.05). Por lo tanto, se decide rechazar la hipétesis nula

(HO) y aceptar la primera hipoétesis especifica propuesta (H1), concluyendo que:
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Existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral
en el personal del area de exportaciones e importaciones del operador logistico

Fargoline S.A. de la sede Callao en el 2021.

4.2.2.3. Prueba de la hipotesis especifica 2

Declaracion de la segunda hipétesis especifica:

H2: Existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el
desempeifio laboral en el personal del area de exportaciones e importaciones

del operador logistico Fargoline S.A. de la sede Callao en el 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el
desempeifio laboral en el personal del area de exportaciones e importaciones

del operador logistico Fargoline S.A. de la sede Callao en el 2021.

Tabla 17

Resultados de la prueba de correlacion entre la motivacion extrinseca y el

desemperio laboral

Motivacion Desempefio

Extrinseca Laboral
Rho de Motivacién Coeficiente de correlacion 1,000 433"
Spearman  Extrinseca Sig. (bilateral) . ,017
N 30 30
Desempefio  Coeficiente de correlacion ,433° 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,017
N 30 30

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

En la Tabla 17, se detalla un coeficiente de correlacion rho=0,433 que
demuestra una correlacion positiva moderada entre la Motivacion Extrinseca y el
Desempefio Laboral, valor asociado a un p-valor de 0,017 menor al nivel de

significancia establecido (p<0.05). Por lo tanto, se decide rechazar la hipétesis nula
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(HO) y aceptar la segunda hipotesis especifica propuesta (H1), concluyendo que:
Existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral
en el personal del area de exportaciones e importaciones del operador logistico

Fargoline S.A. de la sede Callao en el 2021.
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CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES

5.1. Discusion

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién que existe entre la
motivacion y desempefio laboral en el personal del area de exportaciones e

importaciones del Operador Logistico Fargoline S.A. de la sede Callao en el 2021.

Los resultados de la presente investigacion muestran que guardan una
relacion significativa entre la motivacién y desempefio laboral en el personal del
area de exportaciones e importaciones del operador logistico FARGOLINE S.A. de
la sede Callao en el afio 2021, ya que, a través de la prueba de Rho de Spearman
se logré obtener un coeficiente de correlacién rho= 0.433y un p-valor=0.017 < 0.05,

resultados que permitieron rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis general.

La encuesta realizada fue para las dos variables, motivacion y desempefio
laboral, las cuales estuvieron previamente validadas por 5 jueces expertos. Los

instrumentos cuentan con una fiabilidad de 0,891 y 0,856 correspondientemente.



82

Esta investigacion corrobora hallazgos anteriormente expuestos en otras
investigaciones, el cual nos permite tener una idea de la importancia que tiene la
motivacion en los trabajadores, es decir que a mayor motivacion intrinseca y
extrinseca orientara a que el personal tenga un mejor desemperio establecidas en

las competencias del individuo y para el puesto.

Este resultado guarda compatibilidad con lo que expresado por Salas (2018)
quienes demuestran en su investigacion con un resultado p=.000 que a medida que
la motivacién es alta el desempefio laboral también sera alto. Por lo tanto se pudo
identificar que existe una relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Representaciones Real Import Export SRL. Asi mismo
se verifica los hallazgos en el estudio de Torres (2019) cuyos resultados muestran
un nivel de confianza del 95% que evidencian la relacion entre las variables clima

laboral y motivacion de los trabajadores portuarios de ILO en ENAPU S.A

Por otra parte, los resultados corroboran lo dispuesto por Roldan de la Cruz
(2018), en su investigacion al concluir que la motivacién influye de forma directa en
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa TRC Express,
demostrando que los trabajadores se consideran responsables con las tareas que
le son asignadas, asumen las consecuencias de sus actos, demuestran

compromiso y deseos de mejorar.

En esta linea de analisis se contrapone el estudio de Soto (2019) al detectar
en su investigacion una correlacion negativa entre los factores de motivacion y
desempeiio laboral evidenciando que los trabajadores consideran que se
encuentran levemente en desacuerdo con el trabajo que realiza sin embargo existe

motivacion en poner esfuerzo en su trabajo.
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Asi mismo sobre la comprobacion del primer Objetivo planteado en la
investigacion, sobre establecer la relacion entre la motivacion intrinseca y el
desemperio laboral en el personal del area de exportaciones e importaciones del
operador logistico Fargoline S.A., en los resultados obtenidos al aplicar el
instrumento se evidencia que el 70% de los encuestados perciben un nivel de
motivacion alto y el 30% un nivel muy alto, que al contrastar mediante la prueba
Rho de Spearman se pudo demostrar una correlacion positiva moderada
(rho=0,535) y un p-valor de 0,002 < 0.05, resultados que permitieron rechazar la

hipétesis nula y aceptar la primera hipétesis especifica.

Este resultado la investigacion se alinea a lo planeado por Franco y Lambis
(2016), quien en su estudio demuestra que la motivacion es directamente
proporcional al desempefio laboral, es decir a medida que los empleados se

encuentren motivados asi sera el desempefio que muestren en su trabajo.

De tal manera, corroboran este hallazgo con lo planeado por Morales (2017),
dado a que sus conclusiones evidenciaron gque los factores motivacionales pueden

repercutir en el desempefio de los colaboradores

Observando los resultados del segundo objetivo especifico planteado en la
investigacion, sobre establecer la relaciébn entre la motivaciéon extrinseca y el
desempefio laboral en el personal del area de exportaciones e importaciones del
operador logistico Fargoline S.A., en los resultados obtenidos al aplicar el
instrumento se evidencia que el 67% de los encuestados perciben un nivel de
motivacion alto y el 33% un nivel muy alto, que al contrastar mediante la prueba
Rho de Spearman se pudo demostrar una correlacion positiva moderada
(rho=0,433) y un p-valor de 0,017 < 0.05, resultados que permitieron rechazar la

hipotesis nula y aceptar la segunda hipotesis especifica.
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Este resultado guarda compatibilidad con lo que expresado por Melendez,
Pineda, y Solis (2018), en su investigacion concluyen que existe un nivel de
motivacion y desempefio laboral satisfactorio y muy bueno respectivamente,
concluyendo que la motivacién influye directamente en su desempefio ya que, al

tener un nivel de motivacion alto, genera que los empleados tengan un buen nivel

de desempeiio.



85

5.2. Conclusiones

1. Se consiguio determinar que existe relacion significativa entre motivacion y
desemperio laboral en el personal del area de exportaciones e importaciones
del operador logistico FARGOLINE S.A. de la sede Callao en el 2021, el nivel
es alto en ambas variables.

2. Se consiguié determinar que existe relacion significativa entre motivacion
intrinseca y desempefo laboral en el personal del area de exportaciones e
importaciones del operador logistico FARGOLINE S.A. de la sede Callao en
el 2021, en la medida que la motivacion intrinseca es alta, el desempefio
laboral es alto.

3. Se consiguié determinar que existe relacion significativa entre la motivacion
extrinseca y el desemperio laboral en el personal del area de exportaciones e
importaciones del operador logistico FARGOLINE S.A. de la sede Callao en
el 2021, en la medida que la motivacién extrinseca es alta, el desempefio

laboral es alto.
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5.3. Recomendaciones

Los hallazgos encontrados en la investigacion nos proporcionan las bases para

efectuar las siguientes recomendaciones:

1. La empresa debera fortalecer los aspectos que se requieren para aumentar la
motivacion de los trabajadores con la finalidad de mejorar el desempefio
laboral. Es necesario el fomento de talleres motivacionales y evaluaciones
constantes para medir el grado de motivacion. Esto ayudara a aumentar la
productividad en la empresa, asi como también que el personal se sienta
integrado y cumplan de manera efectiva y eficaz los objetivos y metas de la
organizacion.

2. Es necesario que la empresa mantenga el buen nivel de factores intrinsecos
en los trabajadores ya que conducen a un mejor desenvolvimiento en la vida
de cada uno de ellos obteniendo mayor satisfaccién por el logro alcanzado.
Es por ello que se recomienda realizar encuestas que permitan identificar los
factores motivacionales que los trabajadores consideren mas importantes.

3. La empresa debera trabajar en mantener los factores extrinsecos ya que
mejoran el desempefio de los trabajadores, ayudara a desarrollar sus
habilidades, tener buena comodidad en la zona de trabajo, mantener una
comunicacién estable y buen trato entre compafieros, con el fin de contribuir
con los objetivos de la empresa, tener una mejor estabilidad laboral para

crecer de manera continua.
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MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL DEL AREA DE EXPORTACIONES E IMPORTACIONES DEL OPERADOR
LOGISTICO FARGOLINE S.A. DE LA SEDE CALLAO EN EL 2021

LINEA DE INVESTIGACION: GESTION DE TALENTO HUMANO EN EL AMBITO MARITIMO

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE
Problema General Objetivo General Hipotesis General VARIABLE 1
¢, Cuadl es la relaciéon que existe | Determinar la relacion que | Existe relacion significativa | Motivacion
entre la motivacion y | existe entre la motivacion y | entre la motivacion y |- Motivacion Intrinseca
desempefio laboral en el |desempeiio laboral en el |desempefio laboral en el|e Desarrollo personal
personal del area  de | personal del area de | personal del area de | e Desarrollo profesional
exportaciones e importaciones | exportaciones e importaciones | exportaciones e importaciones | e Satisfaccioén por el trabajo
del operador logistico | del operador logistico | del operador logistico | e Reconocimiento
FARGOLINE S.A. de la sede | FARGOLINE S.A. de la sede | FARGOLINE S.A. de la sede | - Motivacion Extrinseca
Callao en el 20217 Callao en el 2021. Callao en el 2021. ° Relacion interpersonal
° Remuneracion
° Condicién laboral
° Politicas de la empresa
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas VARIABLE 2
1.- ¢Cuél es el nivel de | 1l.- Identificar el nivel de | 1l.- Existe relacion significativa | Desempefio Laboral
motivaciéon laboral en el | motivacibn laboral en el | entre la motivacion intrinseca y | - Competencias del individuo
personal del area  de | personal del area de | el desempefio laboral en el | e Iniciativa y Excelencia
exportaciones e importaciones | exportaciones e importaciones | personal del area de | e Integridad
del operador logistico | del operador logistico | exportaciones e importaciones | o Comunicacion a todo nivel
FARGOLINE S.A. de la sede | FARGOLINE S.A. de la sede | del operador logistico | e Supervisién/acompafamiento
Callao en el 20217 Callao en el 2021. FARGOLINE S.A. de la sede | - Competencias para el puesto
Callao en el 2021. ° Calidad de trabajo
2.- ¢Cuél es el nivel del|2.- Identficar el nivel del ) Trabajo en equipo
desempefio laboral en el | desempefio laboral en el | 2.- Existe relacion significativa | e Control interno
personal del area  de | personal del area  de | entre la motivacion extrinsecay | e Toma de decisiones y solucion
exportaciones e importaciones | exportaciones e importaciones | el desempefio laboral en el | del problema
del operador logistico | del operador logistico | personal del area de | e Compromiso
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FARGOLINE S.A. de la sede
Callao en el 20217

3.- ¢Cudl es la relacion que
existe entre la motivacion
intrinseca y el desempefio
laboral en el personal del area
de exportaciones e
importaciones del operador
logistico FARGOLINE S.A. de
la sede Callao en el 2021?

4.- ;Cual es la relacion que
existe entre la motivacion
extrinseca y el desempefio
laboral en el personal del area
de exportaciones e
importaciones del operador
logistico FARGOLINE S.A. de
la sede Callao en el 20217

FARGOLINE S.A. de la sede
Callao en el 2021.

3.- Determinar qué relacion
existe entre la motivacion
intrinseca y el desempefio
laboral en el personal del area
de exportaciones e
importaciones del operador
logistico FARGOLINE S.A. de
la sede Callao en el 2021.

4.- Determinar qué relacion
existe entre la motivacion
extrinseca y el desempefio
laboral en el personal del area
de exportaciones e
importaciones del operador
logistico FARGOLINE S.A. de
la sede Callao en el 2021.

exportaciones e importaciones
del operador logistico
FARGOLINE S.A. de la sede
Callao en el 2021.

METODOLOGIA

Tipo de investigacion:

Bésica

Disefio:

No experimental

Corte:

Transversal

Alcance:

Correlacional

Enfoque:

Cuantitativo

Poblacién

Personal de patio del area de
exportaciones e importaciones del
operador logistico Fargoline S.A. de la
sede Callao.

Muestra

Tipo Censal, personal de patio del area
de exportaciones e importaciones del
operador logistico Fargoline S.A. de la
sede Callao.




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables
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MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL DEL AREA DE EXPORTACIONES E IMPORTACIONES DEL OPERADOR
LOGISTICO FARGOLINE S.A. DE LA SEDE CALLAO EN EL 2021
LINEA DE INVESTIGACION: GESTION DE TALENTO HUMANO EN EL AMBITO MARITIMO
VARIABLE DIMENSION INDICADORES ESCALA DE MEDIDA ITEMS
Desarrollo personal 1,2,3
Motivacion intrinseca | Desarrollo profesional N —1 4,5,6
0 Motivadoras Satisfaccion por el trabajo Casiurrllﬁﬁc; P 7,8,9,10
Variable 1: Reconocimiento - 11,12,13,14
S —— Algunas veces = 3
Motivacion Relacion interpersonal o _ 15,16,17
o . — Casi siempre =4
Motivacion Extrinseca | Remuneracion Siempre = 5 18
o Higiénicas Condicion laboral 19,20,21,22
Politicas de la empresa 23,24,25
Iniciativa y excelencia 1,2,3
. Integridad 4,5,6,7
Competencias del 4 . ;
L Comunicacion a todo nivel 8,9
individuo Nunca = 1
Variable 2 Supervision / acompafiamiento Casi nunca = 2 10,11,12
Desempefio Calidad de trabajo Algunas veces = 3 13, 14, 15, 16,
Laboral Trabajo en equipo Casi siempre = 4 17,18
Competencias para el | Control interno Siempre =5 19,20,21
puesto Toma de decisiones y solucion
22,23
de problemas
Compromiso 24,25
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Anexo 3. Constancia de autorizacion de la Empresa FARGOLINE S.A

FARGO .

LINE

UNA EMPRESA FERREYCORP

CONSTANCIA

Por medio de la presente FARGOLINE S.A., con RUC 20101520898,
deja constancia que las siguientes personas Bachilleres en Ciencias
Maritimas, Srta. Maryory Juliana Martinez Castillo y Srta. Katherine del
Carmen Flores Davila, realizaron una encuesta virtual sobre el tema
“Motivacién y Desempefio Laboral” a los colaboradores del area de
Operaciones de Exportacion e Importacion, el dia Jueves 11 de marzo
del 2021.

Se expide la presente constancia, a la solicitud de las interesadas para
los fines convenientes.

Callao, martes 23 de marzo del 2021

ANA MARIA GONZALES GONZALES
Sub Gerente de RR.HH.

WWW.FARGOLINE.COM.PE
CALLAO - PERU
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CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION LABORAL

Datos informativos:

Edad:

Sexo: Masculino: |

| Femenino:

Tiempo que labora en la
empresa:

Area de trabajo:

l. Objetivo:

Medir el nivel de motivacion desde la perspectiva del personal adscrito para fines

estrictamente académicos.

Il. Instrucciones.

El presente cuestionario tendra una lista de 25 items sobre motivacion laboral.

Para cada una de ellas marcar con “X” la respuesta que a su criterio considere

gue es la correcta basandose en la experiencia que ha tenido en el Operador

Logistico FARGOLINE.

Por ello, sirvase llenar el recuadro de datos y dar respuesta a las preguntas

formuladas, considerando 1: Nunca — 2: Casi nunca — 3: A veces — 4: Casi

siempre — 5: Siempre.

PREGUNTAS

VARIABLE: MOTIVACION LABORAL

1. ¢ Se siente preparado para lograr sus metas
personales?

2. ¢La empresa le brinda oportunidades que
mejora su desarrollo personal?

3. ¢La empresa le ayuda a lograr sus objetivos
personales?

4. ;Tiene la posibilidad de ascender y crecer
profesionalmente?

5. ¢En el trabajo aprende y desarrolla nuevas
capacidades?

6. ¢ El trabajo que realiza le permite progresar y
adquirir mas conocimientos?
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7. ¢ Se encuentra satisfecho con su trabajo?

8. ¢Esta convencido que el puesto de trabajo
gue ocupa es el que le corresponde por
capacidad y preparacion?

9. ;Se siente comodo con las actividades
cotidianas que realiza en su area de trabajo?

10. ¢La mision o propésito de la empresa le
hacen sentir que su trabajo es importante?

11. ¢La empresa brinda reconocimiento por el
desempeiio en el trabajo?

12. ¢La empresa reconoce el esfuerzo de los
trabajadores de manera publica?

13. ¢Su trabajo es reconocido en el momento
oportuno y esto le motiva a seguir mejorando?

14. ¢La empresa realiza acciones que ayuda a
mantener un ambiente competitivo en la
institucion?

15. ¢ La relacion con su superior es cordial?

16. ¢La relacion que lleva con sus compafieros
es buena?

17. ¢Es capaz de comunicarse de manera
asertiva con todos los trabajadores de la
empresa?

18. ¢La asignacion de salarios y beneficios va
de acuerdo a la funcién, nivel de
responsabilidad y carga laboral de cada puesto?

19. ¢(En la empresa se percibe un agradable
clima laboral?

20. ¢Las condiciones fisicas de su entorno de
trabajo son apropiados?

21. ¢Las condiciones de limpieza y comodidad
en su trabajo son adecuadas para el desarrollo
de sus actividades?

22. ¢Las herramientas informaticas que utiliza
estan adaptadas a las necesidades de su
trabajo?

23. ¢ Existen indicadores de rendimiento dentro
del area de trabajo?

24. ¢ La empresa cumple con las leyes laborales
establecidas?

25. ¢La empresa cumple con los horarios de
trabajo?




CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

Datos informativos:
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Edad:

Sexo: Masculino: |

| Femenino:

Tiempo que labora en la
empresa:

Area de trabajo:

Objetivo:

Medir nivel de desemperio laboral desde la perspectiva del personal adscrito para

fines estrictamente académicos.

Instrucciones.

El presente cuestionario tendra una lista de 25 items sobre desempefio laboral.

Para cada una de ellas marcar con “X” la respuesta que a su criterio considere

gue es la correcta basandose en la experiencia que ha tenido en el Operador

Logistico FARGOLINE.

Por ello, sirvase llenar el recuadro de datos y dar respuesta a las preguntas

formuladas, considerando 1: Nunca — 2: Casi nunca — 3: A veces — 4: Casi

siempre — 5: Siempre.

PREGUNTAS

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

1. ¢(Cuenta con la disposicidbn de esforzarse
para aprender nuevas actividades?

2. ¢ Emplea el tiempo que le queda disponible en
el trabajo para cumplir con sus actividades
laborales pendientes?

3. ¢ Ofrece su ayuda para agilizar el proceso de
las actividades?

4. ¢Es honesto y realiza su trabajo de acuerdo
a las politicas de la empresa?

5. ¢Reporta cualquier acto fraudulento en su
trabajo?

6. ¢Considera que la veracidad es crucial para
un 6ptimo desempefio laboral?

7. ¢Asume la responsabilidad de las acciones
colectivas e individuales?




106

8. ¢Solicita y brinda la realimentacion de su
trabajo para desenvolverse activamente en su
puesto?

9. ¢ Tiene comunicacién efectiva con los jefes,
colegas y clientes?

10. ¢Su jefe inmediato lo compromete a
desempefiar sus habilidades al maximo?

11. ¢Su jefe inmediato le provee clara
informacion de soporte?

12. ¢Su jefe inmediato confia en usted alguna
de las funciones que le son inherentes a su
cargo?

13. ¢Posee conocimientos y destrezas que le
permitan ejercer su puesto con eficacia?

14. ¢Cuenta con las capacidades necesarias
para terminar su trabajo a tiempo?

15. ¢Organiza con anticipacion las tareas a
realizar?

16. ¢Emplea horas adicionales para realizar
otras actividades laborales?

17. ¢ Se desenvuelve eficientemente cuando se
trabaja en equipo?

18. ¢ Se integra y participa de manera conjunta
con sus compafieros?

19. ¢Controla en forma constante y cuidadosa
su trabajo, siempre en busca de excelencia?

20. ¢Existe una adecuada supervision y
monitoreo de las operaciones?

21. ¢Su jefe inmediato esta al pendiente de la
continuidad del proceso para alcanzar una
mayor efectividad?

22. ¢ldentifica los problemas y establece
soluciones inmediatas de manera eficiente
dentro su area?

23. { Toma decisiones auténomas en el trabajo
de manera exitosa?

24. ¢ Te esfuerzas no solo por ti, sino también
por la organizacion?

25. ¢Te sientes comprometido a dar, en
ocasiones, un esfuerzo adicional por el bien de
la compafia?
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Anexo 5. Validacién de los instrumentos

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

SOLICITO: VALIDACION DE INSTRUMENTO

Sra. Ana Maria Gonzales Gonzales
Sub Gerente de Recursos Humanos

Presente

Me dirijo a Ud. Para saludarla y al mismo tiempo solicitarle tenga la amabilidad de validar
el instrumento de medicibn documentada para el desarrollo de mi trabajo de
investigacion, dicho instrumento titula “Cuestionario sobre la Motivacion y

Desempeiio Laboral”.

Le adjunto la matriz de consistencia, matriz de operacionalizacion de variables, una tabla
de especificaciones donde se sefala la composicién del cuestionario o validar para que

tenga en consideracion al momento de emitir su juicio.

Se le pide pueda llenar las siguientes fichas para poder realizar la validacion:
a) Ficha de Datos del Experto.

b) Ficha de Evaluacion Global del Instrumento de Medicién Documentaria.

Le agradezco de antemano su gentil colaboracion.

Atentamente.
Maryory Juliana Martinez Castillo Katherine del Carmen Flores Davila

Bachiller en Ciencias Maritimas Bachiller en Ciencias Maritimas
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DATOS DEL EXPERTO

NOMBRE COMPLETO: ANA MARIA GONZALES GONZALES

PROFESION: COMUNICADORA

GRADO ACADEMICO: LICENCIADA EN COMUNICACION

CARACTERISTICAS QUE LO DETERMINAN COMO EXPERTO:

Maestria en curso en Desarrollo Organizacional y Direccidn de Personas en la Universidad del
Pacifico
Graduada de la carrera de Ciencias de la Comunicacién de la Universidad de Piura.

Actualmente Sub Gerente de RR.HH. en la empresa FORBIS LOGISTICS/ FARGOLINE

Anteriormente Especialista de Gente en AMBEV PERU, durante el periodo 2010 — 2015

DNI: 43321236

FECHA: 08/03/2021

AUTORES DEL INSTRUMENTO EVALUADO:

BACHILLER EN CIENCIAS MARITIMAS MARTINEZ CASTILLO MARYORY JULIANA

BACHILLER EN CIENCIAS MARITIMAS FLORES DAVILA KATHERINE DEL CARMEN



FICHA DE EVALUACION GLOBAL DEL INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTADA

Estimado:

Agradecemos que responda si el instrumento de investigacion, que se encuentra evaluado como juez, cumple con los siguientes requisitos abajo
descritos. Si su respuesta es de manera negativa a alguno de ellos, especifique el por qué en comentario.

CRITERIOS Sl NO COMENTARIOS
1 | Siel instrumento contribuye a lograr el objetivo de la investigacion. X
2 | Silas instrucciones son faciles. £
3 | Siel instrumento esta organizado de forma logica. X
4 | Siel lenguaje utilizado es apropiado para el publico al que va dirigido. X
5 | Siexiste coherencia entre las variables, indicadores e items. X
6 | Silas alternativas de respuesta son apropiadas. X
7 | Silas puntuaciones asignadas a las respuestas son las adecuadas. X
8 | Siconsidera que los items son suficientes para medir el indicador. X
9 Si considera que los indicadores son suficientes para medir la variable a X
investigar.
10 | Siconsidera que los items son suficientes para medir la variable X

Nota: Sus respuestas estaran en funcién a como este conformado el instrumento de la investigacion.

ANA MARIA GONZALES GONZALES FARGOLINE S.A.

NOMBRE DEL JUEZ

INSTITUCIONES DONDE LABORA

FIRMA
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“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”
SOLICITO: VALIDACION DE INSTRUMENTO

Ing. Carlos Borja Garcia

Presente

Me dirijo a Ud. Para saludarlo y al mismo tiempo solicitarle tenga la amabilidad de validar
el instrumento de medicion documentada para el desarrollo de mi trabajo de
investigacion, dicho instrumento titula “Cuestionario sobre la Motivacion y

Desempeiio Laboral”.

Le adjunto la matriz de consistencia, matriz de operacionalizacion de variables, una tabla
de especificaciones donde se sefiala la composicion del cuestionario o validar para que

tenga en consideracion al momento de emitir su juicio.

Se le pide pueda llenar las siguientes fichas para poder realizar la validacion:
a) Ficha de Datos del Experto.

b) Ficha de Evaluacion Global del Instrumento de Medicién Documentaria.

Le agradezco de antemano su gentil colaboracion.

Atentamente.

o ]
77—

Maryory Juliana Martinez Castillo Katherine del Carmen Flores Davila

Bachiller en Ciencias Maritimas Bachiller en Ciencias Maritimas
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DATOS DEL EXPERTO

NOMBRE COMPLETO: (CNak S 2paThk GbAL A
PROFESION: O 4 D pe HIALNy H182GnTE
GRADO ACADEMICO: - DocHpa &t (& (o pl T vis)

CARACTERISTICAS QUE LO DETERMINAN COMO EXPERTO:
— ~ Ay CJ & L‘ /
At DE YEES |, oA S v (e
Dolen™E | NMetw1 DF

Q

MouTivn)  Con 33 &R Gu Sopeasntie Lo -

Saoht Mo T Y \ENVOTSe

Co et R D

DN O ES35SL
FECHA: L\ AN, 3 TE A V,\‘?Zr DE 2872

AUTORES DEL INSTRUMENTO EVALUADO:
BACHILLER EN CIENCIAS MARITIMAS MARTINEZ CASTILLO MARYORY JULIANA
BACHILLER EN CIENCIAS MARITIMAS FLORES DAVILA KATHERINE DEL CARMEN



FICHA DE EVALUACION GLOBAL DEL INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTADA

Estimado:

Agradecemos que responda si el instrumento de investigacion, que se encuentra evaluad
descritos. Si su respuesta es de manera negativa a alguno de ellos, especifi

0 como juez, cumple con los siguientes requisitos abajo
que el por qué en comentario.

CRITERIOS

NO

COMENTARIOQS

Si el instrumento contribuye a lograr el objetivo de la investigacidn,

Si las instrucciones son faciles.

N

Si el instrumento estd organizado de forma logica.

ppsix

Si el lenguaje utilizado es apropiado para el publico al que va dirigido,

Si existe coherencia entre las variables, indicadores e items,

Si las alternativas de respuesta son apropiadas.

Si las puntuaciones asignadas a las respuestas son las adecuadas.

DINITO IV | & wN |

Si considera que los items son suficientes para medir el indicador.

Si considera que los indicadores son suficientes para medir la variable a
investigar.

10

Si considera que los items son suficientes para medir {3 variable

X YK Y IXK

Nota: Sus respuestas estaran en funcion a como este conformado el instrumento de la investigacion.

kL Borle B

Ew DA M

NOMBRE DEL JUEZ INSTITUCIONES DONDE LABORA
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“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”
SOLICITO: VALIDACION DE INSTRUMENTO

Sr. Fuad Mardini Guzman
Jefe de Operaciones en Fargoline S.A.

Presente

Me dirijo a Ud. Para saludarlo y al mismo tiempo solicitarle tenga la amabilidad de validar
el instrumento de mediciébn documentada para el desarrollo de mi trabajo de
investigacion, dicho instrumento titula “Cuestionario sobre la Motivacion y

Desempeino Laboral”.

Le adjunto la matriz de consistencia, matriz de operacionalizacion de variables, una tabla
de especificaciones donde se sefala la composicion del cuestionario o validar para que

tenga en consideracién al momento de emitir su juicio.

Se le pide pueda llenar las siguientes fichas para poder realizar la validacion:
a) Ficha de Datos del Experto.

b) Ficha de Evaluacion Global del Instrumento de Medicion Documentaria.

Le agradezco de antemano su gentil colaboracion.

Atentamente.

ez
S~

Maryory Juliana Martinez Castillo Katherine del Carmen Flores Davila

Bachiller en Ciencias Maritimas Bachiller en Ciencias Maritimas
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DATOS DEL EXPERTO
NOMBRE COMPLETO: (Mandini  Guemin , T (Muliny
PROFESION: “Tay: Thdusteia
GRADO ACADEMICO: Meestro

CARACTERISTICAS QUE LO DETERMINAN COMO EXPERTO:
: i - ¢ s 2=,
¥ Graduaﬂ-u 3&:)44 ler @m (‘( Un u\u’s\dnd Ca l’bb co. Ohal |-

o« Ofecslio on Opaveon 4 Jogice. de o Unestided Tormon
ok Cwnden Apladas
¥ gi\aloe-’l,iﬂ\(ie. de Q0 Aoy N Opaulown Odfﬂfodmo R
‘fvomjpuih di Cogen
¥ Daesmpoiomdy clﬁd.wdm c’cg,d) AN JZ{J’M.. a o dﬂjo A
X dhus b cme, RRefestndl

\ / y’ : \
DNI: oG gsMe94
FECHA: 01 /03 /202

AUTORES DEL INSTRUMENTO EVALUADO:
BACHILLER EN CIENCIAS MARITIMAS MARTINEZ CASTILLO MARYORY JULIANA
BACHILLER EN CIENCIAS MARITIMAS FLORES DAVILA KATHERINE DEL CARMEN
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FICHA DE EVALUACION GLOBAL DEL INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTADA

Estimado:

Agradecemos que responda si el instrumento de investigacion, que se encuentra evaluado como juez, cumple con los siguientes requisitos abajo
descritos. Si su respuesta es de manera negativa a alguno de ellos, especifique el por qué en comentario.

4

CRITERIOS NO COMENTARIOS

Si el instrumento contribuye a lograr el objetivo de la investigacién.

Si las instrucciones son faciles.

Si el instrumento estd organizado de forma logica.

Si el lenguaje utilizado es apropiado para el publico al que va dirigido.

Si existe coherencia entre las variables, indicadores e items.

Si las alternativas de respuesta son apropiadas.

Si las puntuaciones asignadas a las respuestas son las adecuadas.

V| I NV | DA IWIN |-

Si considera que los items son suficientes para medir el indicador.

Si considera que los indicadores son suficientes para medir lavariable a
investigar.

10 | Siconsidera que los items son suficientes para medir la variable

MY NP XY X Y|

Nota: Sus respuestas estaran en funcién a como este conformado el instrumento de |a investigacion.

-{—:wa( %«duu rc»r%n lne S-A

NOMBRE DEL JUEZ INSTITUCIONES DONDE LABORA

IR
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“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”
SOLICITO: VALIDACION DE INSTRUMENTO

Ing. Zenaido Soldevilla Guerra

Presente

Me dirijo a Ud. Para saludarlo y al mismo tiempo solicitarle tenga la amabilidad de validar
el instrumento de medicion documentada para el desarrollo de mi trabajo de
investigacion, dicho instrumento titula “Cuestionario sobre la Motivacion y

Desempeio Laboral”.

Le adjunto la matriz de consistencia, matriz de operacionalizacion de variables, una tabla
de especificaciones donde se sefiala la composicion del cuestionario o validar para que

tenga en consideracion al momento de emitir su juicio.

Se le pide pueda llenar las siguientes fichas para poder realizar la validacion:
a) Ficha de Datos del Experto.

b) Ficha de Evaluacién Global del Instrumento de Medicién Documentaria.

Le agradezco de antemano su gentil colaboracion.

Atentamente.

o ]
=N

Maryory Juliana Martinez Castillo Katherine del Carmen Flores Davila

Bachiller en Ciencias Maritimas Bachiller en Ciencias Maritimas
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DATOS DEL EXPERTO

NOMBRE COMPLETO: ZENAIDO ABRAHAM SOLDEVILLA GUERRA
PROFESION: INGENIERO MECANICO ELECTRICISTAY MARINO MERCANTE
GRADO ACADEMICO: MAGISTER EN ADMINISTRACION MARITIMA Y PORTUARIO

CARACTERISTICAS QUE LO DETERMINAN COMO EXPERTO:

MI FORMACION DOCE ANOS COMO JEFE DE MAQUINAS DE LA MARINA MERCANTE DEL PERU,
INGENIERO MECANICO ELECTRICISTA, MAGISTER EN ADMINISTRACION MARITIMA Y PORTUARIA.
CUARENTA ANOS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL EN DIVERSOS SECTORES, COMO SECTOR
NAVIERO, SECTOR HIDROCARBUROS, SECTOR PORTUARIOS.

SIETE ANOS DE EXPERIENCIA DOCENTE EJERCIENDO EN UNIVERSIDADES NACIONALES Y
PARTICULARES, EN PROGRAMAS ACADEMICOS DE INGENIERIA.

AUTORES DEL INSTRUMENTO EVALUADO:
BACHILLERES EN CIENCIAS MARITIMAS MARTINEZ CASTILLO MARYORY JULIANA

BACHILLERES EN CIENCIAS MARITIMAS FLORES DAVILA KATHERINE DEL CARMEN

DNI: 08723814
Lima, 10 de marzo de 2021



FICHA DE EVALUACION GLOBAL DEL INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTADA

Estimado:

Agradecemos que responda si el instrumento de investigacion, que se encuentra evaluado como juez, cumple con los siguientes requisitos abajo
descritos. Si su respuesta es de manera negativa a alguno de ellos, especifique el por qué en comentario.

CRITERIOS

NO

COMENTARIOS

Si el instrumento contribuye a lograr el objetivo de la investigacion.

Si las instrucciones son faciles.

Si el instrumento estd organizado de forma légica.

Si el lenguaje utilizado es apropiado para el publico al que va dirigido.

Si existe coherencia entre las variables, indicadores e items.

Si las alternativas de respuesta son apropiadas.

Si las puntuaciones asignadas a las respuestas son las adecuadas.

PV |IN OO BN | DWW NP

Si considera que los items son suficientes para medir el indicador.

Si considera que los indicadores son suficientes para medir la variable a
investigar.

10

Si considera que los items son suficientes para medir la variable

XX | XXX |x|>|x|x]|>X*“

Nota: Sus respuestas estaran en funcién a como este conformado el instrumento de la investigacién.

ZENAIDO ABRAHAM SOLDEVILLA GUERRA

ENAMM, UTP, UNAC

NOMBRE DEL JUEZ

INSTITUCIONES DONDE LABORA
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“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”
SOLICITO: VALIDACION DE INSTRUMENTO

Lic. Jhair Aimeida Humala

Presente

Me dirijo a Ud. Para saludarlo y al mismo tiempo solicitarle tenga la amabilidad de validar
el instrumento de medicion documentada para el desarrollo de mi trabajo de
investigacion, dicho instrumento titula “Cuestionario sobre la Motivacion y

Desempeiio Laboral”.

Le adjunto la matriz de consistencia, matriz de operacionalizacion de variables, una tabla
de especificaciones donde se sefiala la composicion del cuestionario o validar para que

tenga en consideracion al momento de emitir su juicio.

Se le pide pueda llenar las siguientes fichas para poder realizar la validacion:
a) Ficha de Datos del Experto.

b) Ficha de Evaluacion Global del Instrumento de Medicion Documentaria.

Le agradezco de antemano su gentil colaboracion.

Atentamente.

ez
A ™ o

Maryory Juliana Martinez Castillo Katherine del Carmen Flores Davila

Bachiller en Ciencias Maritimas Bachiller en Ciencias Maritimas
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DATOS DEL EXPERTO

NOMBRE COMPLETO: JHAYR ENRIQUE ALMEYDA HUMALA
PROFESION: ADMINISTRACION DE NEGOCIOS INTERNACIONALES

GRADO ACADEMICO: LICENCIADO

CARACTERISTICAS QUE LO DETERMINAN COMO EXPERTO:

Ejecutivo senior, licenciado en Administracion de Negocios Internacionales, especialista en
Gestion Logistica Portuaria, Operaciones, Comercio Exterior, Aduanas y SCM con amplia
experiencia en empresas nacionales y extranjeras. PAD en Lean Supply Chain Managment
enla Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas UPC, diploma en Direccion de Operaciones
por CENTRUM. Actualmente Gerente de Operaciones y Proyectos en Concesionaria Puerto
Amazonas (COPAM) y Asesor para Hidrovias Amazonicas (COHIDRO).

Q=

AJ

DNI: 46142455

FECHA: 03/03/2021

AUTORES DEL INSTRUMENTO EVALUADO:

BACHILLER EN CIENCIAS MARITIMAS MARTINEZ CASTILLO MARYORY JULIANA BACHILLER
EN CIENCIAS MARITIMAS FLORES DAVILA KATHERINE DEL CARMEN



FICHA DE EVALUACION GLOBAL DEL INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTADA

Estimado:

Agradecemos que responda si el instrumento de investigacion, que se encuentra evaluado como juez, cumple con los siguientes requisitos abajo
descritos. Si su respuesta es de manera negativa a alguno de ellos, especifique el por qué en comentario.

CRITERIOS S NO COMENTARIOS
1 | Sielinstrumento contribuye a lograr el objetivo de la investigacion. X
2 | Silasinstrucciones son faciles. X
3 | Sielinstrumento esta organizado de forma ldgica. X
4 | Siellenguaje utilizado es apropiado para el publico al que va dirigido. X
5 | Siexiste coherencia entre las variables, indicadores e items. X
6 | Silas alternativas de respuesta son apropiadas. X
7 | Silas puntuaciones asignadas a las respuestas son las adecuadas. X
8 | Siconsidera que los items son suficientes para medir el indicador. X
9 Si considera que los indicadores son suficientes para medir la variable a X
investigar.
10 | Siconsidera que los items son suficientes para medir la variable X

Nota: Sus respuestas estaran en funcion a como este conformado el instrumento de la investigacion.

JHAYR ENRIQUE ALMEYDA HUMALA

NOMBRE DELJUEZ

INSTITUCIONES DONDE LABORA

CONCESIONARIA PUERTO AMAZONAS S.A.
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Anexo 6. Base de datos

Variable X: Motivacién Laboral
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Variable Y: Desempefio Laboral

o
C.554545554445445554555445555544
U445545454455445554555455555544
0
Z
w
o
M544545554455445554555445555544
L
(%]
w
[a)]
Nt Finuniunsininnfn((njvn|F|F|In|nin|nin|s|s
(]
o
g(n(n(F|(F(||TF|F|I|N[On(((F(||F|F|n|nin|n|in|s|n
N
o
MTT|ITF(TF [T (N[N T[T <
N
o
Al TN
N
o
(|| sinunin|t| (oS|I
N
o
o[t |I|ILLinnIn(((|F|F|I|n|nin|in(s
N
o
olt(n(vjvivfvivivviununinininin(n((F(jvjvivnjun|unin|n|ninfn
—l
o
ol |||V in|n[nin(n
i
o
N[ ||| (|| s|in|unin|ninin(s
—l
o
oI F|F|I|Nnn[nnn((F(F(NF|[O|N|T|F|[F|N[T|
—l
o
N |niunfsinininfnfnfjnjmn|F|in||inin|nin|s|(on
—l
o
(NI |(F(||TF|F|TF|F|N[N|O N[N [(F(IF([||F|TF|F|N|N|T|T[ T
—l
o
DIBARAR AR A  I A AR AR A E AA E  E  A  a  a al R I A AR I AR A R A R
-l
o
N[NNIt F|Innin| |||
I
o
AN F|INNIN[T| O[T (IF(IF(N[|[IF||T|TF|N| T[T
—l
o
oln|IF|TI|TFINNIN|IT((N(NN[(IF(|F|IF|F||IN|IN[IT(IF(N[(D|(F|IF| <
—l
o
o |TInninn|t(t(nfnfnfv|F|F|nnn|T|n|T(n(fn((n|jn]|s
o
AR ER LA e A s R e e R e I T N T N Yol I Il Il Vol Vol Vol Sl BV eyl
o
N[BT [T|I(((T(|F||L|LL|LLn|n[nin(n
o
oINSV |n[n|in(n
o
nunfunfunujnfunfvjvinjunjununinininin(nfnfnvfvivjniunjn||nin|n|ininfn
o
g |ivniniunfnin(sinjunfnin(sinjunfnjunfniunjvninjn{ninjn|njnfn]wm
o
IR A A A L L D D D R N N R A A R T el Rl Bl el
o
NN Tt sinnnfninjunfnjnfn| |
o
m555545555555555554555545555445
Q=N IN[ON VDN O|H[(N(MF(N|OIN|R|OO(HINMF|IN(OIN(R|D]|O
- e e e e e e [ = [ NN N[N[N|N[N|N(N|N|®




Anexo 7. Evidencias de aplicacion de instrumentos

C Y & docsgoogle.com/forms/d/112CK4ykOoY7MDgPWovALY2elEc27 T2b8WXT1nS_qds/edit ax »@ :
a CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION Y DESEMPENO LABORALEN LAEM [ ¥r @ @ @ i o

Preguntas  Respuestes @)

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION Y
DESEMPENO LABORAL

Buen dia Estimados

Minombre s Maryory inez Casiillo, en el drea e exportacién. Me
encuentro realizando mi trabejo de investigacion para obtener el titulo profesional.

NED+woe

El objetivo del instrumento es medir el nivel de motivacion y desempefio laboral desde la perspectiva del
personal adscrito para fines estrictamente académicos.

Agradeceria que responda el presente cuestionariola cual cuenta con una lista de 50 items agrupados en
motivacian y Gesempeio Isboral. Para cada una de ellas selectionar |2 respussta que 3 su criterio considere
que es |a comecta basandose en |a experiencia que ha tenido en FARGOLINE

Autores:
-Bach. Martinez Castillo, Maryory
-Bach. Flores Davila, Katherine
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pregunias  Respuesas @)

DATOS PERSONALES

Deseripeién (apeional) ®
Edad * T
Texto de respuesta corta =)
=
=
=]
Sexo
Hombre
Mujer

Puesto de trabajo *

Texto de respuesta corta

Tiempo que labora en Iz empresa *

Menos de § afios
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a CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION Y DESEMPERIO LABORALEN LAEN [ ¥y

Preguntas  Respuestas @)

oo N O

DESEMPERIO LABORAL

Descripcién (opeional)

1. ;Cuenta con |a di:

() Nunca

() casiNunca

() Aveces

() CasiSiempre

(") siempre

2. ;Emplea el tiempo que le queda disponible en
laborales pendientes?

) Nunea

() CasiNunca

) Aueces

4 > C {t & docsgooglecom/forms/d/1J2CK4ykOoY7MDGPWovALV2elEc27_T2b8WXT1nS_qds/edit#qy

1545431

a CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION Y DESEMPENQO LABORALENLAEN [ ¢

Preguntas  Respuestas

30 respuestas

Mensaje para los encuestados

Ya no se aceptan respuestas en este formulario

Resumen Pregunta Individual
Edad -
< 1 e s Y
Edlad
25

4respuestas

“ 2 C 0O & docs.google.com/forms/d/1J2CK4ykOoY7MDgPWovALV2elEc27_T2b8WXT 1nS_qds/edit

a ‘CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION Y DESEMPERO LABORAL EN LAEV [ vr

Prequntas  Respuestas @

MOTIVACION LABORAL

Deseripeisn (epzionsl)

1

() Nunca

() Casi Munca

() Aveces

) Casi Siempre

) Siempre

2.5la i i que mejora su
() Munea

() Gasi Nunca

) Avecss

() casi Siempre




