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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal determinar cuél es la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores del sector

gastronomico en las pollerias del distrito de Comas.

El enfoque metodoldgico de la investigacion es cuantitativo y se aplicaron encuestas para

recolectar los datos en una muestra de 384 trabajadores.

El alcance es de tipo correlacional dado que se evalla el grado de relacion entre la
variable motivacion y desempefio, y es de disefio no experimental de tipo transversal

correlacional, ya que no se manipularon las variables, solo se observaron.

La motivacion y el desempefio son factores claves para las empresas, pues de ello
depende el nivel de servicio que muestran sus colaboradores al momento de realizar sus
funciones ante los comensales. Se considera importante concientizar a los duefios de
pollerias y administradores de los restaurantes del sector gastronémico para que a futuro
puedan usar las herramientas y mejorar el ambiente en sus negocios. Por ese motivo se
hizo uso de las principales teorias de la motivacion y el desempefio, tales como la
piramide de Maslow, la teoria de los dos factores de Herzberg, y la teoria de las

expectativas de Victor Vroom.

Finalmente, después del analisis que se realizd en esta investigacion, se llegd a la
conclusién que los factores extrinsecos e intrinsecos tienen una alta relacion con el

desempefio laboral de los trabajadores en las pollerias del distrito de Comas.

Linea de investigacion: 5200 — 31.b4

Palabras claves: motivacion, desempefio laboral, factores extrinsecos e intrinsecos,

sector gastronémico, restaurantes.
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ABSTRACT

The main objective of this research work is to determine the relationship between
motivation and work performance in workers in the gastronomic sector in pollerias in the

district of Comas.

The methodological approach of the research is quantitative, surveys were applied to

collect data in a sample of 384 workers.

The scope is correlational since the degree of relationship between the motivation
variable and performance is evaluated, and it is non-experimental in design. of a cross-

correlational type, since the variables were not manipulated, they were only observed.

Motivation and performance are key factors for companies, since the level of service that
their collaborators show when performing their duties in front of diners depends on it. It
is considered important to raise awareness among chicken shop owners and restaurant
managers in the gastronomic sector so that in the future they can use the tools and improve

the environment in their businesses.

For this reason, use was made of the main theories of motivation and performance, such
as Maslow's pyramid, Herzberg's two-factor theory, and Victor Vroom's expectancy

theory.

Finally, after the analysis carried out in this research, it was concluded that extrinsic and
intrinsic factors have a high relationship with the work performance of workers in the

chicken shops of the Comas district.

Line of research: 5200 — 31.h4

Key words: motivation, job performance, extrinsic and intrinsic factors, gastronomic

sector, restaurants.
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INTRODUCCION

El Per( se encuentra entre uno de los 10 mejores paises gastronémicos del mundo, asi lo
indica la revista National Geographic, segin una publicacion del diario ElI Peruano
(2024), en donde menciona que la cocina peruana se distingue por ser una fusion muy
peculiar de diversidad de influencias culturales. En el afio 2022 el restaurante Central,
localizado en Lima, Pert fue premiado como el Mejor Restaurante de Latinoamérica y
en el afio 2023 el Per( gano por undécima vez el premio a mejor destino culinario, ademas
ha recibido dos distinciones en la ultima edicion del World Travel Award en el 2023,

segun el diario El Peruano a través de un informe de PROMPERU.

La gastronomia peruana cuenta con una variedad de platos bandera, tales como el
ceviche, la causa limefia, el lomo saltado, y entre ellos estd “EL FAMOSO” pollo a la
brasa, siendo uno de los preferidos por los peruanos, por su inigualable sabor. En el afio
2004, el Ministerio de Cultura del Peru declard este plato como Patrimonio Cultural del
pais, y en el afio 2010 nombro el tercer domingo de julio como el Dia del Pollo a la Brasa
a nivel nacional mediante la resolucién ministerial N.° 0441-2010-AG. Este dia es muy
representativo para el pais, ya que festejamos y reconocemos la importancia de este plato
en la gastronomia peruana. Miles de personas homenajean al pollo a la brasa y visitan las
diversas pollerias del pais para celebrar con toda la familia, por tal motivo, con este
acontecimiento, se promueve el consumo de este plato traspasando las fronteras del pais.

El Perd es un pais en constante crecimiento econémico que recibe inversiones
privadas tanto de agentes externos como internos para los diferentes sectores de la
economia, indica en una nota para el Diario el Peruano (2024), José Arista titular del
Ministerio de Economia y Finanzas (MEF): “Hay mucho interés por el Perua, las
inversiones se estan reactivando”, de acuerdo con ello el Banco Mundial (2024) sefiala
que el entorno macroeconémico del Per( se mantiene estable. Un estudio del INEI
(2018), menciona que el Pert alcanz6 una concentracion empresarial de 74 empresas por
cada mil habitantes, ademas la actividad de servicios registr0 una concentracion
empresarial de 30.9 a nivel nacional y el departamento que registré una mayor
concentracion empresarial en este sector fue Lima con 44.8. Por cada mil habitantes

existieron 45 empresas en el sector de servicios.



Los negocios de restaurantes en el Peri aumentaron en 1.17% en el mes de julio
del 2023, de acuerdo con un informe del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica
(INEI) (2023). Segun Alcald (2024) en una nota del diario Gestion, indica que las
pollerias estarian facturando 11,000 millones de soles este 2024 y se pronostica abrir 600
nuevos locales. Por ese motivo, este tipo de negocio se ha vuelto la inversion mas usada
por los peruanos que desean emprender en un negocio de comidas, o de inversionistas

que desean ingresar a un segmento que cada dia ofrece mas espacio de crecimiento.

El recurso humano es muy importante para todos los negocios, por eso
actualmente se debe priorizar aumentar la motivacion de los colaboradores para conseguir
un alto desempefio laboral que favorezca a la organizacion (Bautista et al., 2020).
Normalmente, en las pollerias del distrito de Comas, no existe mucha informacion sobre
estos temas, es un trabajo muy rotativo y se enfocan mas en aumentar las ventas. La falta
de informacion y conciencia sobre este tema en este negocio hace que la situacion sea
preocupante, radicando alli la importancia de este estudio, el cual es determinar y
demostrar que efectivamente existe una relacion entre la variable motivacion extrinseca

e intrinseca y la variable desempefio laboral en las pollerias del distrito de Comas.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Descripcion de la problematica

De los distritos que conforman la Provincia de Lima, Comas posee un area total de
48.72km2, lo cual equivale al 5% de la superficie de Lima Norte y al 1.7% de la superficie
total de la Provincia de Lima. Segln la pagina oficial de la Municipalidad de Comas
(2024). Segun el informe del INEI (2017), en el dltimo censo la poblacion de Lima
Provincia ascendi6 a 8 millones 574 mil 974 habitantes, donde se registré una mayoria
en la poblacion femenina equivalente al 51.4% en comparacion a la poblacién masculina
que obtuvo un 48.6% con respecto al total. En dicho informe, los resultados arrojaron que
Comas es el cuarto distrito con mayor numero de habitantes con un total de 520 450, de

los cuales 409 135 habitantes se encontraban en edad de trabajar.

A finales del afio 2019 se dio a conocer una nueva enfermedad en el pais de China,
Ilamada la COVID-19 y conocida como CORONAVIRUS, la cual tuvo presencia en el
Peru exactamente el 15 de marzo del afio 2020 y provoco la paralizacion total del pais, lo
cual perjudico a miles de empresas peruanas. Segun el INEI (2020) en el primer trimestre
las medidas sanitarias influyeron en la actividad productiva y en el empleo. Tras la
cuarentena, los negocios fueron cerrados por los duefios y cientos de personas se

quedaron desempleadas.

Sin embargo, a pesar de que se cerraron formatos tradicionales de empresas, las
circunstancias permitieron la creacion y adaptacion de nuevos formatos de negocios. Por
ejemplo, en el distrito de Comas se incrementaron los emprendimientos y negocios frente
a la COVID-19, segun el diario EI Comercio, por ello algunos negocios se reinventaron,
ya que se utilizaron estrategias digitales que permitieron desarrollarse cada vez mas. En
Comas, tenemos a la polleria Hermanos Chicken que nacié en plena pandemia
presentando un formato distinto de negocio (dark kitchen), ademas de ello, hubo negocios
que cambiaron de rubro tras la pandemia, como caso especifico, la polleria El Ruedo, que
en sus inicios su local funcionaba como un lugar que se alquilaba para eventos diversos;
sin embargo, al llegar la pandemia ya no podian seguir prestando ese servicio, por ese
motivo decidieron reinventarse y enfocarse en el rubro de pollerias, que hoy en dia es

muy popular y visitado por los vecinos del distrito de Comas.

3



A pesar de la pandemia del COVID-19 y de los efectos que trajo para el pais en
el sector empresarial, las pollerias siguen siendo un sector muy competitivo y preferido
para el consumo de todos los peruanos. En el distrito de Comas, las pollerias méas
conocidas cuentan de 2 a 3 locales, y la cantidad de trabajadores presentes varia

dependiendo de la ubicacién de la sede.

De acuerdo con opiniones de usuarios del aplicativo de Google Maps, en una nota
publicada por el diario La Republica, las pollerias mas populares en Comas son: Mazuro,
Harike, Polmar, Cordova, Paredes, La fogata, Machis y D'Granja Chicken.

La siguiente figura 1.1 y 1.2 muestran una amplia vision de la cantidad de

pollerias que se encuentran en el distrito de Comas.

Figura 1.1

Mapa del distrito de Comas
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Figura 1.2

Continuacion Mapa 2, distrito de Comas
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La mayoria de estos negocios contintan en pie y han ido aumentando sus ventas.
Seguln una noticia del diario EI Comercio (2022), en relacion con un informe de la Sunat,
sefiala que al finalizar el afio 2022 las ventas de los restaurantes llegaron a superar el
rango prepandemia en un 12% después de 2 largos afios, por tal motivo, también se dio

un incremento en el empleo en un 2%.

El sector de pollerias ha presentado diversos cambios durante los ultimos afios, de
acuerdo con ello, Oblitas (2017) en una nota que publicé en el diario EI Comercio citando
a Castillo (2017) presidente del comité de Franquicias de la Camara de Comercio de Lima
(CCL) comentaba que en ese entonces de los 50,000 restaurantes que existian en Lima y
Callao el 60% de ellos estaban destinados a pollerias. Ademas, segun una publicacion de
la Asociacion Peruana de Avicultura (2019), el 40% del mercado estaba concentrado
entre las 3 cadenas principales de pollerias Norky 's, Rocky ’s y Pardos Chicken.
Asimismo, el diario Gestion redacté un articulo donde indica que las pollerias estarian

facturando 11,000 millones de soles este 2024 y se pronostica abrir 600 nuevos locales.

Ademas de ello, la Asociacion Peruana de Avicultura indica que en base a
estudios de Euromonitor del afio 2018, esta industria la cual incluye las cadenas de
franquicias, pollerias independientes y marcas de pollos fritos mueve mas de $1,327

millones y registraba 30,501 locales.



Dada la caracteristica de los peruanos, segun el ranking de Global
Entrepreneurship Monitor (GEM) en el 2019, el Peru es considerado el tercer pais con la
méas alta percepcion de capacidades para emprender y ocupa el cuarto lugar en

Latinoameérica con intencion para emprender.

Segun el INEI (2023) en cuanto a la demografia empresarial del Perd, la cantidad
de empresas activas registradas al finalizar el afio 2023 fue de 3 millones 308 mil 780
empresas, logrando un 6.1% en contraste al mismo periodo del afio 2022. Con respecto
al primer trimestre del afio 2024, al 31 de marzo, segun el informe del INEI (2024) se
obtuvo un namero de empresas registradas de 3 millones 375 mil 115 empresas, lo cual
corresponde a un 5.8% mayor, en contraste al mismo periodo del afio anterior.
Correspondiente al cierre del primer trimestre del 2024 se obtuvo de altas 71 mil 070
empresas que comprende a las que se crearon o reactivaron en ese periodo de tiempo, y
ademas se registré una baja 10 mil 454 empresas que dejaron de operar por el cierre o
cese de sus actividades, y finalmente, se obtuvo 5 mil 719 de otros ingresos o salidas que
comprende cambios de organizacion juridica. Con lo detallado anteriormente, se puede
visualizar que efectivamente hubo una mejora en la demografia empresarial en el

transcurso de meses.

De acuerdo con el conjunto de actividades econdmicas del pais, en base al INEI,
se obtuvo 1.8% como tasa neta general. Dentro de ello, las actividades que obtuvieron
una mayor tasa neta fueron la explotacién de minas y canteras, y la actividad de
Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca con un 4.1% y 3.5% respectivamente. Para la
ejecucion de esta investigacion, se tendra énfasis en los datos encontrados con respecto a
la actividad de servicios y comidas, la cual presentd una tasa neta de 2.0 % en
comparacion al mismo periodo del afio 2023 con una reduccion de 0.2%.

En cuanto a los departamentos del Per( durante el primer trimestre del afio 2023
las tasas netas fueron positivas, al igual que el primer trimestre del afio 2024. Con
respecto al departamento de Lima se mantiene la tasa neta en un 1.5% en ambos periodos

de tiempo.

Conforme a las caracteristicas de la demografia empresarial en Lima
Metropolitana y Callao se concentran la mayor cantidad de altas en el primer trimestre
del 2024 con un total de 27 mil 723 empresas, INEI (2024). En Lima Norte se registraron

6 mil 381 altas de empresas, siendo mayor con respecto al mismo periodo del afio pasado.



Los dos distritos con mayor creacidn y reactivacion fueron San Martin de Porres y Comas
con un 26.4% y 19.6% respectivamente. En el caso especifico del distrito de Comas, hubo
una reduccion de so6lo 0.1% en las altas con respecto al mismo periodo del afio anterior;
sin embargo, a pesar de esa reduccion, Comas sigue estando entre los primeros distritos

para la creacién y reactivacion de empresas en Lima Metropolitana.

Por otro lado, de acuerdo con la informacion del BCRP (2024), en el primer
trimestre del presente afio el PBI aumentd 1.4% interanual, como consecuencia del
crecimiento de ciertas actividades econdmicas, tales como: Extraccion de petréleo, gas y
minerales (7.6%), construccion (5.1%), Alojamiento y restaurantes (3.6%) y entre otras

actividades.

La actividad econémica de Alojamiento y restaurantes incremento en 3.6% dado
al crecimiento de los subsectores de alojamiento (14.1%) y restaurantes (2.9%). El caso
del crecimiento del subsector de restaurantes se debid principalmente al incremento de
locales de pollerias, chifas, cebicherias, comida criolla, restaurantes japoneses, entre otros

formatos de restaurantes.

Dicha popularidad del sector de restaurantes se debe, segin informe del INEI, a
la movilidad del consumo de los comensales, las promociones ofrecidas por aplicativos
moviles como lo son las billeteras digitales, celebraciones importantes y eventos

gastronémicos.

Con respecto al ambito laboral, los antecedentes de la variable motivacion,
remontan al s. XVIII con el origen de la industrializacion, que trajo consigo la extincion
de los talleres de artesanos de esa época, lo cual trajo como consecuencia que se genere
inconvenientes en el &mbito laboral, por ende, se incrementd la desmotivacion en los

trabajadores y la productividad fue afectada (Garcia, 2012).

Posteriormente en el afio 1919 se conformd la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) con la finalidad de hacer valer las condiciones laborales de todos los
trabajadores a traves de las normas internacionales del trabajo que garantizan la seguridad

e integridad de los seres humanos (Organizacion Internacional del Trabajo, 2016).

Durante el s. XX aparecieron los primeros estudios de la motivacién, los cuales
se empezaron a relacionar con el desempefio de los trabajadores y su satisfaccion
personal. La motivacion hace alusion al proceso donde el empefio de una persona se

enfoca y se dirige al éxito de una meta (Robbins & Coulter, 2014). Todos los estudios
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posteriores confirmaron que efectivamente una persona que se encuentra motivada

realizard un mejor trabajo en la empresa.

De acuerdo con lo anterior, al establecerse la regularizacion de las normas de
trabajo que propone la OIT, los empresarios pasaron a poner mayor énfasis en el
desenvolvimiento de sus trabajadores para poder entender los aspectos que infieren en la
productividad de cada uno de ellos. El desempefio laboral es considerado una disciplina
estudiada desde tiempo atras en el ambito de la psicologia organizacional, segun indican
los autores Bautista et al. (2020) citando a (Aamodt, 2010).

Luego de ello se fueron creando las teorias y modelos del desempefio que

permitieron ser aplicadas y perfeccionadas por diversos autores expertos en el tema.

Cada tipo de negocio puede presentar diversos problemas al momento de
desarrollar sus actividades, ya sea por la infraestructura o posicionamiento de los locales,
nivel de ventas, mala planificacion, baja motivacion, alta rotacion del personal, falta de
comunicacion interna, bajo desempefio de los trabajadores, entre otros. Se debe tener en
cuenta que para conseguir que un trabajador realice de forma éptima sus actividades este
debe contar con indicadores de la motivacion extrinseca e intrinseca altos, y asi el
trabajador como el empleador se veran beneficiados. Como menciona Maslow en la teoria
de la piramide de motivacion, toda persona siempre va a buscar satisfacer sus necesidades
e ir escalando cada vez mas hasta llegar a la realizacion, que es el Gltimo escalén de la

pirdmide.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general

¢No sera que se requiere de un estudio para determinar si existe una relacion entre la
motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores de las pollerias del distrito de

Comas?
1.2.2 Problemas especificos

e (Enqué medida larelacion de la motivacion intrinseca influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de las pollerias del distrito de Comas?
e (En qué medida la relacién de la motivacion extrinseca influye en el

desempefio laboral de los trabajadores de las pollerias del distrito de Comas?
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1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de
las pollerias del distrito de Comas.

1.3.2 Objetivos especificos

e Determinar la relacion de la motivacion extrinseca en el desempefio laboral de
los trabajadores de las pollerias del distrito de Comas.
e Determinar la relacion de la motivacion intrinseca en el desempefio laboral de

los trabajadores de las pollerias del distrito de Comas.

1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1 Importancia de la investigacion

Se llego a la eleccién de desarrollar la investigacion en el distrito de Comas, ya
que, de acuerdo con toda la informacion recolectada, es el cuarto distrito con mayor
namero de habitantes segun el Gltimo censo del 2017 y cuenta con altas proyecciones en
demografia para los proximos afios. Es un distrito de Lima Norte que se encuentra en
constante crecimiento en cuanto a la demografia empresarial segun un informe del INEI

(2024), por tal motivo se crean y se reactivan cada vez mas empresas en dicho distrito.

En los distritos de Lima Norte, no se han encontrado una variedad de
investigaciones académicas relacionadas al sector gastronémico, por tal motivo se dio la
eleccion del distrito de Comas, el cual presenta una potencial oferta de negocios de
restaurantes en cada esquina, como ejemplo de ello estd el rubro de pollerias. Nos
enfocaremos en la gastronomia peruana, porque es un sector de alto valor para el pais y
ha recibido diversos premios a nivel internacional segin el diario El Peruano (2023),
asimismo entre los platos preferidos por los peruanos resalta el pollo a la brasa y en el
distrito de Comas podemos encontrar una larga lista de pollerias que ofrecen este plato a

precios accesibles.

En cuanto a la eleccion de las variables, se decidio por la motivacion vy el
desempefio laboral ya que ambas guardan relacion y son de suma importancia para el
desarrollo 6ptimo de las empresas. Existen diversos estudios que comprueban que

efectivamente la motivacion contribuye positiva o negativamente en el desempefio



laboral de los trabajadores, como menciona Chiavenato (2015) “cuando hay baja
motivacion, entre los integrantes, ya sea por frustracion o por barreras a la satisfaccion
de las necesidades individuales, el clima organizacional tiende a bajar”. Por esta razon se
considera importante entender la relacion de estas variables y asi mejorar la productividad

de los trabajadores.

Ademas, esta investigacion servira de base para los futuros profesionales que
deseen recolectar informacion sobre un tema tan importante como es la motivacion y el

desempefio laboral en el &mbito gastronémico.

1.4.2 Viabilidad de la investigacion

Para la ejecucion de la investigacion se cuenta con recursos financieros, humanos,
materiales y de tiempo. Ademas, se tiene el apoyo de los trabajadores de las pollerias para
desarrollar las encuestas; ademas existen articulos, noticias y libros que ayudaron en la

construccidn del marco tedrico para el desarrollo mas profundo de la investigacion.

Toda informacion sacada de libros, tesis, documentos, periddicos, articulos, entre
otros, han sido citados bajo el estilo APA.

1.5  Limitaciones de la investigacion

Esta investigacion se realiz6 en las pollerias del distrito de Comas, donde se aplicaron

encuestas a los trabajadores para obtener informacion.

Una de las limitaciones que consideramos, en primer lugar, es el tiempo y
recoleccion de la informacion para desarrollar esta investigacion. En segundo lugar, el
recurso financiero, ya que por cada visita que se realizo a los restaurantes se tuvo que
realizar un consumo en el local que generd un gasto para cada investigador de este

estudio.

En tercer lugar, esta la dificultad para contactar a los duefios de las diversas
pollerias; ya que, en algunas situaciones no se encontraban presentes en los locales. Por
ultimo, para facilidad de los trabajadores, se desarrollaron las encuestas de la forma

tradicional, y esto ocasion0 realizar un doble conteo de resultados.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

En esta seccion de la investigacion se desarrollardn algunos conceptos claves que nos

permitirdn entender y englobar mejor el tema propuesto.
2.1  Antecedentes de la investigacion (Estado del arte)

A continuacion, se utilizard como fuente: tesis, documentos y articulos de estudio que

nos serviran para desarrollar y analizar la presente investigacion.

En el articulo de Pefia & Villén (2018) el objetivo fue analizar el efecto de la
motivacién en el recurso humano y establecer los componentes que generan un alto
impacto en el desempefio laboral. Para la elaboracion de este articulo se utilizé un estudio

documentado y exploratorio.

Se hace hincapié en el rol que cumple el gerente dentro de la organizacién, y se
considera un factor importante, debido a que ellos se encargan de aplicar estrategias que
permiten establecer conexion con los trabajadores, mejorar la comunicacion y conocer
las preocupaciones y requerimientos de los colaboradores de la empresa. La aplicacion
de estrategias permitira que los trabajadores se desenvuelvan mejor en sus puestos de
trabajo logrando un buen ambiente laboral. Conforme a los resultados alcanzados, se
concluye que la motivacién guarda relacién estrecha con la satisfaccion laboral, el

entorno y también con las relaciones laborales.

En el articulo de Garcia et al. (2017) se describe que la motivacion requiere de los
componentes de afiliaciéon, logro y poder, y también de factores externos como la
supervision, grupo de trabajo, contenido de trabajo, salario y promocién. Asi mismo,
conseguir una comunicacion asertiva en la empresa entre el jefe y los trabajadores

permiten que la motivacion laboral aumente, logrando que el trabajo sea placentero.

La muestra tomada fue de 113 administrativos de empresas y se utilizd dos
herramientas, primero el Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT) y segundo
la prueba de Anadlisis del Perfil Motivacional (APM), los resultados reflejaron que
efectivamente los factores de afiliacion, logro y poder influyen en la motivacion, asi como

también los factores grupo de trabajo, salario y promocion, y supervision.
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El estudio publicado por Maquera-Luque et al. (2020) es una investigacion no
experimental, transversal y correlacional, en donde se utilizo la encuesta y de instrumento
dos cuestionarios. Los autores sefialan que existe un importante interés en trabajar en
conjunto con los principales socios de la empresa para canalizar y fortalecer el desempefio
en todas las areas. Indican también, que para conseguir este objetivo las personas deben
de estar debidamente motivadas para lograr los resultados esperados y asi poder afrontar
las dificultades y exigencias de un entorno cada vez mas cambiante (Luque et al., 2020).
Finalmente, se llego a la conclusion de que efectivamente si existe una alta relacién entre
ambas variables, siendo la motivacion interna la que mas contribuye con el desempefio

laboral de los miembros de la empresa.

Bohorquez et al. (2020) indica en su investigacion que actualmente se debe de
priorizar la motivacién del talento humano ya que es considerada fuente importante por

su aporte al desarrollo y productividad a los negocios.

Se utilizé un enfoque mixto de alcance exploratorio y descriptivo, la investigacion
de campo fue de tipo aplicada, y se utilizé una muestra de 157 personas; se llegé a la
conclusion de que si existe un nivel de motivacion que contribuye de forma positiva en

el desempefio laboral de los trabajadores.

La investigacion de Ruiz et al. (2021) presenta como objetivo analizar la relacién
entre la motivacion y el desempefio laboral. EI método utilizado es deductivo y de disefio
no experimental correlacional, ademas se us6 como instrumento el cuestionario y el
resultado obtenido fue que el 50% de los trabajadores presentan un grado bajo de
desempefio, debido a la ausencia de informaciéon y conocimiento sobre algunas
actividades a realizar, por ende, los resultados indicaron que si existe una relacion entre

la variable motivacion y el desempefio.

Ruiz et al. (2021) citando a Smith citando a Cummings & Schwab (1985) sefiala
lo siguiente: “Para lograr una verdadera motivacion en el trabajador debe de existir una
buena Politica y Cultura Organizacional en constante evolucion que favorezca el

desarrollo de los individuos en ese ambiente y permita obtener lo mejor de ellos...”.

El siguiente articulo cientifico estuvo conformado por una muestra de 180
trabajadores de las empresas de la ciudad de Babahoyo en Ecuador y se usé de
herramienta el cuestionario. Huilcapi-Masacon et al. (2017) citando a Bedoya (2023)

define a la motivacion de la siguiente forma: “Es el impulso que inicia, guia y mantiene
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el comportamiento, hasta alcanzar la meta u objetivo deseado™ (p. 316). EI 53% de los

encuestados indicaron que la insatisfaccion laboral les perjudica el rendimiento.

Se define desempefio como la accion y el impacto de trabajar en un puesto de
acuerdo con los conocimientos de cada persona (Rivero, 2019). De la misma forma para
los autores Bautista et al. (2020) en su investigacion describen al desempefio como un
grupo de acciones y comportamientos que se aplican para ayudar a obtener los objetivos

propuestos por la empresa.

En el estudio, se usa el modelo de Campbell, como indica Bautista et al. (2020),
este modelo presenta componentes fundamentales para la medicion del desempefio de
manera integral y ayuda a la formulacion de estrategias con direccién a objetivos
empresariales. Los resultados presentaron que el desempefio laboral se conforma en un
sistema orientado a desarrollar la efectividad y brindar el éxito a las empresas, todo esto
por medio de las tres dimensiones: desempefio de la tarea, comportamientos

contraproducentes y desempefio contextual.

Por consiguiente, se concluye que el tema de desempefio laboral debe estar
presente dentro de los planes gerenciales de las empresas, ya que beneficia tanto al

progreso personal de los trabajadores como también al de la organizacion.

En la investigacion de Chirinos (2018) el método utilizado para su desarrollo es
de tipo trasversal descriptiva y se aplicé una encuesta bajo la estructura del formato Great
Place To Work a 84 trabajadores que permitié recolectar toda informacion para la
investigacion. Chirinos (2018) indica que el deterioro del clima laboral causa una baja
emocién en los trabajadores por la falta de motivacion y de incentivos, a su vez disminuye

la productividad afectando el desempefio laboral.

Segun detalla Chirinos (2018), el tema de clima laboral, en las instituciones, tiene
un rol importante ya que a través de ella se logra medir la actitud que presenta el
trabajador frente a sus actividades. El autor, en su trabajo de investigacion, obtuvo como
resultado que el clima laboral es percibido de manera Optima, siendo las dimensiones
Respeto e Imparcialidad las que presentan baja valoracion. El clima laboral obtuvo la

valoracion mas alta entre todos los encuestados.

Para Burga & Wiesse (2018) la motivacion adquiere un papel esencial en la
busqueda de un éptimo desempefio y de mejores ventajas para los gerentes y para el area

administrativa.
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El estudio es de enfoque cuantitativo con alcance trasversal descriptivo. La
encuesta fue aplicada en 17 trabajadores y los resultados obtenidos afirman que si existe
un nivel moderado de motivacion y un buen desempefio laboral, ya que los miembros de

la empresa pueden desarrollar sus habilidades en los puestos que se les asigne.

Linares (2017) sefiala que la motivacion varia de acuerdo con cada persona, ya
que cada una presenta diferentes necesidades que busca satisfacer. El desemperio laboral
se mide por medio de las competencias de cada individuo y también por la participacion
del trabajo que entrega a la organizacion.

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo de tipo correlacional, el objetivo
consiste en analizar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral. La encuesta
se aplicd a 48 trabajadores y el resultado obtenido indica que efectivamente si existe

relacion entre la motivacion intrinseca y extrinseca con el desempefio laboral.

Oliva (2017) cuenta con una investigacion con enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y transversal, ademéas el objetivo principal es determinar cual es la
motivacion y desempefio laboral del hospital Victor Larco Herrera. La encuesta se aplico
a 130 trabajadores, los resultados que se obtuvieron muestran que la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores estan relacionadas positiva y significativamente,
ademas presentan un alto nivel de motivacion intrinseca y media motivacion extrinseca

y cuentan con un grado bajo de desempefio laboral.

Curi (2021) desarrolla una investigacion de enfoque cualitativo. Se aplican
encuestas y entrevistas a 97 trabajadores y se obtiene que el clima organizacional y el
desempefio laboral muestran una correlacion media positiva, y los factores que causan

este resultado son las dimensiones de motivacion y recompensa.

Para Sanchez (2020) el objetivo de su investigacion es analizar la relacion de la
variable motivacion y desempefio laboral, el disefio es no experimental, transversal
correlacional, la muestra fue de 21 trabajadores y se usé la encuesta como técnica de
recoleccion de datos. El resultado final indico que la motivacion intrinseca presenta
mayor relevancia en la empresa ETRAL, por lo tanto, se infiere que la motivacion guarda

relacién directa con el desempefio.

La investigacion de Escobedo & Quifiones (2020) tiene un enfoque cuantitativo y

se aplican dos cuestionarios. EI método cuantitativo se desarrolla a partir del modelo de
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correlacion de Pearson y de Sperman para establecer la relacion entre las variables del

estudio.

Para la variable desempefio, los autores Escobedo & Quifiones (2020) hacen uso
del instrumento propuesto por Koopmans para la variable desempefio, la cual contiene 3
dimensiones: desempefio de la tarea que agrupa las conductas que son indispensables
llevar a cabo para producir un bien o servicio, el desempefio en el contexto citando a
Gabini (2018) sefiala que son aquellas actividades que no estan presentes necesariamente
entre los comportamientos laborales referentes a la tarea; sin embargo, generan un cambio
en el desempefio de la empresa. Finalmente, esta el desempefio contraproducente citando
a Gabini (2018) quien indica que estos comportamientos generan un efecto negativo y

son considerados en el desempefio laboral.

La tesis de estos autores nos proporciona informacion base y fundamental para
entender la literatura acerca de la variable desempefio, ademas utiliza el mismo

instrumento de medicion que estamos usando para la presente investigacion.

En la investigacion de Ortiz & Rodriguez (2020) se tiene como objetivo principal
estudiar las teorias de la motivacion para conseguir resultados que contribuyan a
identificar los factores motivaciones faltantes e implementar un nuevo proceso de
motivacidn en la organizacion. Para conseguir los resultados de esta investigacion se hizo
uso del cuestionario MbM de Marshall Sashkin y se concluye que es necesario poner

énfasis en las necesidades de autoestima.

2.2 Bases tedricas

En esta seccion se desarrollara la literatura y las teorias encontradas sobre las variables

de estudio, de acuerdo con autores especializados en el tema.
2.2.1 Variable motivacion

En cada organizacion hay un tipo de cultura diferente, siendo la cultura fuerte la
que influye en el comportamiento y en las acciones de los miembros de la empresa
(Robbins & Coulter, 2014).

Conforme con lo anterior, es importante lograr que la cultura dentro de la
organizacion sea fuerte, a través del disefio de una buena estructura de objetivos, de

presentar valores claros, buscar la orientacion al trabajo en equipo, y conseguir una buena

15



comunicacion entre las areas de trabajo. Todo eso permitira que los trabajadores conecten
mas con empresa, se desarrollard un ambiente de compromiso mayor y a su vez un alto

desempefio organizacional.

Todas las personas presentan diferentes motivaciones y distintos patrones de
conductas (Chiavenato, 2011). Cada persona tiene necesidades diferentes y de acuerdo
con su importancia buscara satisfacerlas y lograr un estado de bienestar al momento de
alcanzar las metas deseadas; sin embargo, en el paso de ese trayecto, pueden ocurrir
diversos acontecimientos que impidan que se logre satisfacer la necesidad, como indica
Chiavenato (2011), a veces en el ciclo motivacional puede ocurrir frustracion al no
encontrar una salida para satisfacer la necesidad, en ese caso la atencién se transfiere a
otro objetivo. Todo eso va a depender de la estabilidad y tolerancia que tenga cada

persona.

Un ejemplo muy comun de ello se presenta en los ascensos a nuevos puestos de
trabajo, normalmente los trabajadores buscan aprender nuevas cosas y conseguir un
puesto mas alto dentro de la empresa para una remuneracion mayor; eso va a depender
de su buen desempefio laboral; sin embargo, en algunos casos, no se lograr llegar a la

meta deseada ocasionando frustracion en el trabajador.

La motivacion es el deseo que tiene una persona para realizar un trabajo o
actividad de la manera mas eficiente posible (Gomez-Mejia et al., 2008). Los autores
sefialan que las teorias de la motivacion explican el motivo del por qué los trabajadores

tienen mayor motivacion y estan satisfechos por un tipo de trabajo en especifico.

Por consiguiente, es esencial que el area directiva de las empresas tenga en
consideracién y conocimiento algunos de estos conceptos acerca de la motivacién en el
trabajo, con la finalidad de incentivar a que la motivacion de sus trabajadores sea cada

vez mayor y asi obtener como resultado un servicio de mejor calidad a los clientes.

Para Robbins & Coulter (2014) la motivacion se describe como un conjunto de
procesos que impactan en la energia, gestion y persistencia del esfuerzo que una persona
realiza con la finalidad de alcanzar una meta. Se considera importante motivar a los
trabajadores porque permite crear un ambiente calido dentro de la organizacion, ademas
impulsa a aumentar la energia, la direccion y la perseverancia, siendo estos elementos

importantes de la motivacion.
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Existen varias teorias acerca de la motivacion, entre las principales estan la Teoria
de la jerarquia de las necesidades de Maslow; Teoria X y Teoria Y de McGregor; Teoria
de los dos factores de Herzberg, y Teoria de las tres necesidades de McClelland, estas

son consideradas las mas conocidas y desarrolladas por diversos autores de libros.

Por consiguiente, la teoria de las jerarquias de las necesidades, llamada también
como la piramide de Maslow, se compone de 5 necesidades: fisioldgicas, de seguridad,
sociales, de estima y de autorrealizacion. En la figura 2.1, se aprecia la ubicacion de las

necesidades en la piramide.

Figura 2.1

Jerarquia de las Necesidades de Maslow

Nota. De Administracion (p. 342), por Robbins & Coulter, 2014, Pearson Educacién, S.A.

(https://escuelajudicial.cjf.gob.mx/Concursos/2022/Administradores/Bibliografia/ Autores/ Anex0%209.%
20Stephen%20P.%20Robbins %20Mary%20K.%20Coulter%20-%20Administraci%C3%B3n-
Pearson%20Educaci%C3%B3n%20(2017) repaired.pdf)

A continuacion, se detalla que contiene cada necesidad tal cual indica Maslow.

1. Necesidades fisioldgicas: Las necesidades de una persona de comida, bebida,
refugio, sexo, y otros requerimientos fisicos.

2. Necesidades de seguridad: Las necesidades de una persona de seguridad y
proteccion ante el dafio fisico y emocional, asi como la seguridad de que las
necesidades fisicas se seguiran cubriendo.

3. Necesidades sociales: Las necesidades de una persona de afecto, pertenencia,
aceptacion y amistad.

4. Necesidades de estima: Las necesidades de una persona de factores internos
de estima, como el respeto por si mismo, la autonomiay el logro, y los factores

externos de estima, como el estatus, el reconocimiento y la atencion.
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5. Necesidades de autorrealizacion: Las necesidades de una persona de
crecimiento, de lograr su potencial y de realizacién personal; la motivacion
para convertirse en lo que uno tiene la capacidad de llegar a ser (Robbins &
Coulter, 2014, p. 507).

De acuerdo con Maslow, en su teoria, cada nivel se debe satisfacer en su totalidad
antes de que otra necesidad sea predominante. Los directivos emplean esta teoria para
impulsar el grado de motivacion en los colaboradores al conseguir que satisfagan sus
necesidades.

Otra teoria que se considera importante y complementaria en el tema de
motivacion es la teoria de los factores de Herzberg, la cual indica que los factores
intrinsecos guardan relacion con la satisfaccion laboral, mientras que los factores

extrinsecos estan vinculados a la insatisfaccion laboral (Robbins & Coulter, 2014).

A continuacién, en la figura 2.2 se presenta una comparacion realizada por el autor

Chiavenato con relacion a las dos teorias mas importantes de la motivacion.

Figura 2.2
Comparacion de los modelos de motivacion de Maslow y Herzberg

JERARDUIA FALTORES DiE
DE NECESIDADES HIGIENE-MOTIVALION
NE MASLOW NE HERZRERG
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=
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Mecesidades interpersonales
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[Colepas y subordinados
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[=3
Necesidades = Politicas administrativas
de seguridad - y empresariales
I

Senuridad en el trabajo
Condiciones fisicas

Necesidades de trahajo

fisinlfmiras Salario
Vida personal

Nota. De Administracién de Recursos Humanos (p. 46), por Chiavenato, 2011, McGraW-Hill Education
(http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/bitstream/54000/1145/1/Chiavenato-Recursos%20humanos%209na%20ed.pdf)

En la teoria X y Y de McGregor, de acuerdo con los autores Robbins & Coulter
(2014) se sefiala que la teoria X muestra un panorama negativo que tienen las personas,

la cual hace referencia a que los trabajadores presentan pocas aspiraciones, evitan
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responsabilidades, no estan conformes con su empleo y son obligados a trabajar. En
cambio, la Teoria Y muestra un panorama positivo que considera que los empleados

gozan el trabajo, adquieren responsabilidades y se adaptan con facilidad.

Del mismo modo, la teoria de las tres necesidades de McClelland, de acuerdo con
el libro de Robbins & Coulter (2014), indica que existen tres necesidades adquiridas que
ocasionan impulsos en el &mbito de trabajo: necesidad de logro que engloba el esfuerzo
por destacar y alcanzar el éxito, necesidad de poder que se refiere a conseguir que otras
personas se comporten de cierta manera, y por Ultimo la necesidad de afiliacion que es el

deseo de conectar con las demas personas.

De acuerdo con todo lo redactado anteriormente, estas teorias son primordiales
para el desarrollo adecuado de la motivacion. Son teorias amplias que sirven de referencia

para ser aplicadas en diversos estudios de investigacion y en las organizaciones.

2.2.2 Variable desempefio

Como consecuencia a una motivacién alta, las personas consiguen ser mas
productivas en sus actividades laborales y van alcanzando el logro de sus metas. Existe
una teoria que lleva el nombre de Teoria de las expectativas de Victor Vroom, la cual
indica que un individuo se desenvuelve de tal forma con base en la expectativa de obtener
un resultado, y de cuan interesante sea ese resultado para la persona. Por ende, un
trabajador realizara su méximo empefio si consigue una fuerte relacion entre el esfuerzo,

recompensas Yy el desempefio (Robbins & Coulter, 2014).

En la figura 2.3 se visualiza que todo parte desde el esfuerzo individual hasta
Ilegar a las metas individuales que es el objetivo final y se convierte en el atractivo de la

recompensa, segun el modelo de Vroom.
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Figura 2.3

Modelo de las expectativas de Vroom

Nota. De Administracién (p. 517), por Robbins & Coulter, 2014, Pearson Educacién, S.A.
(https://escuelajudicial.cjf.gob.mx/Concursos/2022/Administradores/Bibliografia/ Autores/Anex0%209.%
20Stephen%20P.%20Robbins %20Mary%20K.%20Coulter%20-%20Administraci%C3%B3n-
Pearson%20Educaci%C3%B3n%20(2017) repaired.pdf)

Conforme a ello, la teoria de Vroom se ajusta adecuadamente para explicar y

describir la relaciéon que presenta la variable motivacion con el desempefio.

Dentro de las teorias contemporaneas, existe una llamada Teoria del
establecimiento de metas de Locke, la cual estable que existen metas claras que mejoran
el desempefio y existen metas dificiles que con el tiempo son aceptadas y logran producir

un mayor desempefio (Robbins & Coulter, 2014).

Sobre lo mencionado lineas arriba, se concluye que la teoria de Locke resalta la
importancia de la claridad y firmeza de los objetivos con la finalidad de impulsar un

rendimiento mas alto.

Dentro de la literatura sobre el desempefio laboral se encuentra también las
evaluaciones del desempefio, entre las mas conocidas estan la evaluacion de los
compafieros, la de los subordinados y el feedback 360 grados. La administracion en las
evaluaciones del desempefio es fundamental para tomar una decision acerca de las

condiciones laborales de los trabajadores (Gomez-Mejia et al., 2008).

2.3 Definiciones de términos basicos

A continuacion, se desarrolla algunos conceptos que permitiran entender mejor la

investigacion, segun autores expertos en el tema.

e “La motivacion es todo lo que impulsa, dirige y sostiene el comportamiento

humano. En Gestion de RRHH, el deseo de una persona por hacer su trabajo
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lo mejor posible o por hacer el maximo esfuerzo para realizar las tareas
asignadas” (GOmez-Mejia et al., 2008, p. 71).

Los factores de higiene o intrinsecos, se refieren al contenido del puesto, a las
tareas y las obligaciones relacionadas con éste; producen un impacto de
satisfaccion duradera y un incremento de la productividad muy superior a los
niveles normales. El término motivacion comprende sentimientos de
realizacion, crecimiento y reconocimiento profesional que se manifiestan en la
realizacion de tareas y actividades que representan desafios y tienen
significado en el trabajo (Chiavenato, 2009, p. 45).

Los factores motivacionales o extrinsecos se refieren a las condiciones que
rodean a la persona en su trabajo; comprenden las condiciones fisicas y
ambientales del empleo, salario, beneficios sociales, politicas de la empresa,
tipo de supervision, clima de las relaciones entre direccion y empleados,
reglamentos internos, oportunidades, etcétera. (Chiavenato, 2009, p. 45)

“El desempefio es el resultado final de una actividad” (Robbins & Coulter,
2014, p. 271).

“El desempefio organizacional, es la suma de los resultados de todas las
actividades laborales de la organizacion” (Robbins & Coulter, 2014, p. 271).
“La productividad es la cantidad de bienes y servicios producidos dividida
entre los insumos necesarios para generar ese nivel de produccion” (Robbins
& Coulter, 2014, p. 272).

“La eficacia organizacional, es la medida de cuan apropiados son los objetivos
organizacionales y de qué tan bien se estan cumpliendo” (Robbins & Coulter,
2014, p. 272).
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CAPITULO I1I: HIPOTESIS - VARIABLES - ASPECTOS
DEONTOLOGICOS DE LA INVESTIGACION

3.1  Hipotesis de la investigacion
3.1.1 Hipotesis general

Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores de las

pollerias del distrito de Comas.

3.1.2 Hipotesis especificas

e Hipotesis especifica 1: Existe relacion entre la motivacion extrinseca y el
desempefio laboral.
e Hipotesis especifica 2: Existe relacion entre la motivacion intrinseca y el

desempefio laboral.

3.2 Variables y Operacionalizacion de las variables
3.2.1 Variables

Tabla 3.1

Variables de estudio

Variable 1 Tipo de variable Definicion

Motivacién Independiente “La motivacion es el proceso por el
cual los esfuerzos de un individuo se
ven energizados, dirigidos Yy
sostenidos hacia el logro de una
meta” (Robbins & Coulter, 2014).

Desempefio laboral Dependiente “Hace referencia a acciones o
comportamientos observados en los
trabajadores que son importantes
para el logro de los objetivos de la
empresa” (Chiavenato, 2017).
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3.2.2 Operacionalizacion de variables

Tabla 3.2

Dimensiones e indicadores de la variable motivacién laboral

Dimensiones Indicadores item

Extrinsecas o de Condiciones de trabajo y bienestar, politicas de la Pregunta 1, 2, 5, 6, 9, 10, 13, 14,
higiene organizacion y administracion, relaciones con el 17y 18

supervisor, competencia técnica del supervisor,

salario y remuneracién, seguridad en el puesto y

relaciones con los colegas.

Intrinsecas o Logro, reconocimiento, trabajo en si mismo, Pregunta3, 4,7,8, 11,12, 15, 16,
motivacionales responsabilidad, avance y crecimiento 19y 20
Tabla 3.3

Dimensiones e indicadores de la variable desempefio laboral

Dimensiones Indicadores item

Desempefio de latarea  Planificacion y organizacién de trabajo, Preguntal, 2,3,4,5,6,y7
Orientacion a resultados y Eficiencia

laboral
Comportamientos Excesiva negatividad y Conductas que Pregunta8, 9, 10,11y 12
contraproducentes dafian a la organizacion

Desempefio contextual  Iniciativa, Soluciones creativas, Tareas Pregunta 13,14,15y 16
laborales desafiantes y Actualizacion de
conocimientos y habilidades

Nota. Adaptado de Escala de medicioén de Desempefio Laboral (Gabini & Salessi, 2016).

3.3 Aspectos deontoldgicos de la investigacion

Los valores éticos mas relevantes aplicados fueron: integridad, transparencia,

confiabilidad, honestidad y legalidad.

A continuacion, se coloca la conducta que se asume para el desarrollo del trabajo

de campo y de investigacion:

e Autorizacion para tomar fotografias a los locales

e Autorizacion para colocar la informacion en este trabajo de investigacion
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e Evitar el plagio de investigaciones pasadas

e Usar correctamente las normas APA

e Aplicar al trabajo final el software turnitin para la validez de la similitud de la
informacion de la investigacion.

¢ No solicitar registros financieros que pueden ocasionar molestia en los duefios de
los negocios.

e Honestidad en el desarrollo de la investigacion

e Consentimiento de los duefios de los negocios y de los trabajadores para realizar
las encuestas.

e No solicitar datos personales de los trabajadores (nombre, documento de

identidad, domicilio, etc.).

Ademas, cabe mencionar, que la investigacion se realizd bajo la estructura
académica dictada por la Facultad de Ciencias Econdémicas y Empresariales de la

Universidad de Lima.
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

En este capitulo se presentan los componentes y procedimientos que se disefiaron para
realizar esta investigacion. Los datos y resultados que se han obtenido de todo ese proceso

fueron revisados a detalle para aplicarlos a los negocios de estudio.
4.1  Disefio metodoldgico

El enfoque de la investigacion es cuantitativo y se realizé la recopilacion de datos a través
de encuestas a los trabajadores de los negocios de pollerias, ademas se examinaron los

datos para responder a las preguntas de nuestra investigacion.

Se hace uso del método cuantitativo para reforzar las hipotesis y establecer
exactamente los patrones de comportamiento de la poblacion (Herndndez-Sampieri et al.,
2018).

El alcance de la investigacion es de tipo correlacional porque se evalla la relacién
y el grado entre la variable dependiente e independiente. El disefio es no experimental de
tipo transversal correlacional, no se manipulan las variables independientes, se recolectan

datos de un solo momento y luego se observan.
4.2  Disefio muestral
La homogeneidad de la poblacidn se basa en hombres y mujeres en edad activa de trabajo.

Para el disefio de la muestra nos basamos en la poblacién urbana censada en Lima
en el afio 2017, de la cual hemos podido extraer informacion para la tabla 4.1 y
compararla con el censo anterior del afio 2007. A continuacién, podemos apreciar el
aumento en la poblacién del sector urbano en la Provincia Lima, asi como también la tasa

de crecimiento promedio anual que calculo el INEI.
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Tabla 4.1

Provincia De Lima: Poblacion censada urbana y rural y tasa de crecimiento promedio

Afo Poblacion Variacién Intercensal Tasa de Crecimiento

Promedio Anual

Total Urbana Rural Urbana Rural Urbana Rural
2007 7605 742 7595925 | 9817 1,2 -3,1
971 861 -2629
2017 8574974 | 8567786 | 7188

Nota. De Provincia de Lima, Resultados Definitivos (p.24), por Instituto Nacional de Estadistica e
Informética, 2018, INEI.

(https://www.inei.gob.pe/media/MenuRecursivo/publicaciones_digitales/Est/Lib1583/15ATOMO_01.pdf)

En el censo realizado por el INEI se estim6 que en el afio 2017 “el departamento
con mayor poblacién del pais fue el departamento de Lima con una poblaciéon total de
9,485,405 habitantes del cual se divide de la siguiente manera, la provincia de Lima
(Lima metropolitana) cuenta con una poblacion de 8,574,974 y la Regién Lima con una
poblacion de 910,431” (Nota de Prensa INEI, 2018, p. 2). Para motivo de nuestra

investigacion nos centraremos en la poblacion de la Provincia de Lima.

Durante el censo del afio 2017 se pudo observar que el crecimiento de la poblacién
de manera intercensal ha sido de un promedio anual del 1%. Siendo la poblacion total
censada en el Peru de 31,237,385 habitantes. Con el cual observaremos a continuacion la
creacion de la tabla 4.2 explicando una proyeccion de la poblacién nacional, ademas en
la tabla 4.3 se visualiza la poblacion de Lima manteniendo la tasa de crecimiento
intercensal del 1%, y por ultimo en la tabla 4.4 se presenta una proyeccion de la poblacion
total de lima contando la poblacion del sector urbano y rural.
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Tabla 4.2

Proyeccion de la poblacion nacional

Tasa de
Afio Poblacion Crecimiento
2017 31237 385 1%
2018 31549 759 1%
2019 31 865 256 1%
2020 32183909 1%
2021 32 505 748 1%
2022 32 830 806 1%
2023 33159 114 1%

Tabla 4.3
Proyeccion de la poblacion del Departamento de Lima
Tasa de

Afo Poblacién Crecimiento
2017 9 485 405 1%
2018 9 580 259 1%
2019 9 676 062 1%
2020 9772822 1%
2021 9 870 550 1%
2022 9 969 256 1%
2023 10068 949 1%

Tabla4.4

Proyeccion de la poblacion total de la Provincia de Lima (urbano y rural)

Tasa de
Afo Poblacién Crecimiento
2017 8574974 1%
2018 8 660 724 1%
2019 8 747 331 1%
2020 8834 804 1%
2021 8923 152 1%
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Tasa de

Afo Poblacion Crecimiento
2022 90 12 384 1%
2023 9102 508 1%

Obteniendo los datos del INEI también nos muestran los principales distritos del
sector urbano que en el 2017 fueron los més poblados de Lima Metropolitana y a su vez
podemos saber el porcentaje que representan de la poblacién del sector urbano de ese

entonces. Lo cual podemos apreciar en tabla 4.5 con informacion de datos encontrados.

Tabla 4.5
Distritos mas poblados 2017

Distritos Poblaciéon 2017 9% de representacion
San Juan de Lurigancho 1038495 12,12
San Martin de Porres 654 083 7,63
Ate 599 196 6,99
Comas 520 450 6,07
Total 8 567 786

Nota. Adaptado de Provincia de Lima Resultados Definitivos (p. 25), Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica, 2018, INEI.
(https://www.inei.gob.pe/media/MenuRecursivo/publicaciones_digitales/Est/Lib1583/15ATOMO_01.pdf)

Asi mismo podemos apreciar en la figura segun el informe del INEI, que la tasa
de crecimiento promedio para el distrito de Comas es del (0.7%), con lo cual podemos
hacer la siguiente proyeccion del crecimiento de la poblacion en Comas tal cual se

presenta en la tabla 4.6.

Tabla 4.6

Tasa de crecimiento en Comas 2017

Tasa de Crecimiento 0,007 0,007 0,007 0,007 0,007 0,007

Afio 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Distrito de
Comas 520450 | 524093 | 527 762 | 531456 | 535176 | 538 923 | 542 695
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Mediante los datos mostrados en el informe del INEI, podemos encontrar que la
cantidad total de hombres y mujeres de Lima Metropolitana del sector urbano se
encuentran en edad laboral en el afio 2017. Con esa informacién se puede obtener un
porcentaje estimado de su representacion por genero sobre el total de la poblacion de

Lima provincia.

Tabla 4.7
Cantidad de Hombre y Mujeres en edad laboral 2017

2017 Hombres Mujeres
20 a 24 afios 385 607 393 710
25 a 29 afios 370 058 387 813
30 a 34 afios 341 902 364 162
35 a 39 afios 322 258 346 580
40 a 44 afnos 296 062 321 747
45 a 49 afnos 253 415 282 144
50 a 54 afios 217 662 246 687
55 a 59 afios 184 472 210 209
60 a 64 afios 152 704 177 066
Total 2524 140 2730118
Poblacién urbana de
Lima 8 567 786
Porcentaje 29,46% 31,86%

Nota. Adaptado de Provincia de Lima Resultados Definitivos (p. 29), Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica, 2018, INEI.
(https://www.inei.gob.pe/media/MenuRecursivo/publicaciones_digitales/Est/Lib1583/15ATOMO_01.pdf)

Asimismo, cruzando la informacion de la tabla 4.6 acerca del crecimiento de
poblacion del distrito de Comas con los porcentajes de representacion de hombres y
mujeres, se ha creado la tabla 4.8 que expresa un estimado de cuantos hombres y mujeres

estarian en edad laboral por afio en el distrito de Comas.
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Tabla 4.8

Cantidad de hombres y mujeres en edad laboral

Representacién de Hombres % 0,2946 | 0,2946 | 0,2946 | 0,2946 | 0,2946 | 0,2946

2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
Hombres 153 329 154 398 | 155479 | 156 567 | 157 663 | 158 767 | 159 878
Mujeres 165 841 166 976 | 168 145 | 169 322 | 170507 | 171701 | 172 903

Representacion de Mujeres % 0,3186 | 0,3186 | 0,3186 | 0,3186 | 0,3186 | 0,3186

Dado la magnitud del universo, en la figura 1.4 se evidencia la férmula para

hallar la muestra.

Figura 4.1
Férmula de la Muestra

Z*p(1—p)

Tamano de la Muestra = o2

Nota. De Instituto Nacional de Aprendizaje

(https://www.ina-pidte.ac.cr/pluginfile.php/15090/mod_resource/content/10/idm-2/pdf/pdf-formulas.pdf)
En donde:

Z=1,96
p=0,5
e=0,05

Resolviendo nuestra ecuacién nos da una muestra de 384 personas en edad

laboral.

4.3 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la recopilacién de datos de esta investigacion se utilizd6 de instrumento el
Cuestionario y se aplicd dos encuestas a los trabajadores de pollerias del distrito de

Comas.
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Para la variable motivacion, el instrumento que se uso esta basado en la teoria de
jerarquia de Maslow y la teoria de los dos factores de Herzberg. El instrumento lleva por
nombre Cuestionario MbM elaborado por Marshall Sashkin (1996), catedratico de

desarrollo de recursos humanos en The George Washington University.

El Cuestionario MbM de Marshall (1996) presenta un conjunto de afirmaciones
que reflejan 0 no lo que cada persona cree acerca de su trabajo y vida laboral. Consta de
20 afirmaciones, y esté disefiado con la finalidad de ayudar a los trabajadores a averiguar
y entender cuales son los elementos mas relevantes de la vida laboral. Cuenta con cinco
opciones de respuesta que seran elegidas dependiendo de cada trabajador, ademas se

espera que las afirmaciones sean contestadas con la mayor veracidad posible.

Se analizaron las necesidades de proteccion y seguridad que incluyen seguridad
econdmica y personal, las necesidades sociales y de pertenencia que incluyen la
interaccion social y, por Gltimo, las necesidades de autoestima que hace referencia a que
la persona se sienta valiosa y las necesidades de autorrealizacion que se relaciona a

alcanzar el maximo potencial.

A continuacion, en la figura 4.2 se detalla las puntuaciones de las respuestas que

engloba las cuatro escalas de este cuestionario.
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Figura 4.2

Puntuaciones del Cuestionario MbM

1. C =5 2 C=1 3. C=5 4 C =5
M=4 M=2 M=4 M=4
P =3 P =3 P =3 P =3
5 =2 5 =4 5=2 5=2
H=1 H=5 HN=1 N=1
3 C=1 6. G =3 7. G =3 8 G =3
M=2 M=4 M=4 M=4
P=3 P =3 P =3 P =3
5 =4 5 =2 5 =2 5 =2
M=5 M=1 MN=1 N =1
9 C =5 10. C =1 11. C =5 12. C =1
M=4 M=2 M=4 M=2
F=3 P =3 P =3 P =3
5=2 5 =4 5=2 5 =4
M=1 M=5 MN=1 M=5
13. G =5 14. C =5 15. C =5 16.C =5
M=4 M=4 M=4 M=4
P=3 P =3 P =3 P =3
5 =2 5 =2 5 =2 5 =2
M=1 M=1 MN=1 N =1
17. C =5 18. C =5 19. C =5 200 C =1
M=4 M=4 M=4 M=2
P=3 P =3 P =3 P =3
5 =2 5 =2 5=2 5 =4
M=1 M=1 N=1 M =5
TOTAL
Necesidades de Necesidades Mecesidades de Necesidades de
proteccion y sociales y de autoestima autorrealizacion

seguridad pertenencia

Nota. De Cuestionario MbM (p. 3), por Marshall Sashkin, 1986, Pearson Educacion, S.A.
(https://downloads.hrdpressonline.com/files/7320080417160937.pdf)

Segun indica Sashkin (1996) las puntuaciones de mas de 20 puntos son
consideradas altas porque indican que las motivaciones que se han medido son
importantes, entre 15 y 19 puntos indica que la importancia es relativa y entre 10 y 14
puntos son consideradas escasamente importantes y por debajo de 10 puntos se considera

gue no tienen importancia.

Alarcon (2019) citando a Padilla (2016) indica que el cuestionario de Marshall es
un instrumento que esta validado por la Asociacion Americana de Estudios Psicoldgicos
y la colaboracién de la Universidad de Michigan (UM). En su version inicial fue aplicada
a una muestra de 345 individuos, la validacion fue corroborada por 15 jueces expertos de
la Universidad, quienes dieron su aprobacion por este constructo, comprobandose la

fiabilidad del instrumento a través del uso estadistico de Alfa de Cronbach con 0.92.

Para la variable desempefio laboral se toma como base la literatura de la teoria de
las expectativas de Vroom y la teoria de metas, las cuales ayudaron a una mejor

comprension de esta variable. El instrumento utilizado es la Escala de Rendimiento
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Laboral Individual elaborado por Koopmans et al. (2013) de acuerdo con la escala de
Likert adaptado por Gabini & Salessi (2016).

Este instrumento mide el desempefio laboral individual, consta de 16 items y se
distribuye en tres dimensiones: rendimiento de la tarea (7 items), comportamientos
contraproducentes (5 items) y rendimiento en el contexto (4 items), es necesario
mencionar que los items del desempefio laboral contraproducente son de caracter
negativo. De igual forma se espera que las respuestas hayan sido contestadas con la
mayor veracidad posible por parte de los trabajadores de las pollerias.

La version en espafiol de la Escala de Rendimiento Laboral Individual fue
traducida, adaptada y validada, ademas se elabord un estudio piloto con 31 estudiantes
de la Universidad Nacional de Cordoba para corroborar la equivalencia operacional de la
escala (Gabini & Salessi, 2016). Se utiliz6 una muestra de 434 trabajadores, se comprobo
la fiabilidad del instrumento a través del uso estadistico Alfa de Cronbach y los
coeficientes obtenidos para cada dimension (desempefio en la tarea: o = 0,76;
comportamientos contraproducentes: a. = 0,76, y desempefio en el contexto: o = 0,72), la
confiabilidad alcanzé un valor mayor a 0,70, (Gabini & Salessi, 2016). Ademas de eso,
se ejecutd un analisis factorial con el objetivo de demostrar la validez y también la

confiabilidad del instrumento.

Tabla 4.9

Nivel de confiabilidad de la variable desempefio

Alfa de Cronbach NUmero de preguntas
0,70 16

Nota. Adaptado de Validacién de la Escala de Rendimiento Laboral Individual en Trabajadores
Argentinos, por Gabini & Salessi, 2016.

Cabe sefialar que existen otras investigaciones donde se han aplicado este

instrumento en el contexto peruano y se mostrd una alta confiabilidad.

Los dos instrumentos usados en esta investigacién cuentan con la confiabilidad,
validez y objetividad ya que ambos proporcionar precision al momento de la medicion

de los resultados. Ademas, han sido aplicados en otros casos de estudios y los autores de
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estos instrumentos son considerados expertos en el tema. Como se muestra en la tabla

4.10 se decidio utilizar los coeficientes de las investigaciones anteriores.

Tabla 4.10

Alfa de Cronbach de la investigacion

Instrumento Alfa de Cronbach
Cuestionario MbM 0,92
Escala de rendimiento laboral individual 0,70

4.4  Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Después de la recopilacion de los datos que se realiz6 de forma presencial en las pollerias,
la informacién se trasladé a un formulario de Google para obtener los resultados de forma
virtual. Ademas, se uso el programa de Excel para colocar los datos en tablas, con la
finalidad de ordenar y detallar mejor la informacion obtenida; también, se empleé el
software estadistico SPSS para validar y conseguir un andlisis profundo de los datos de

la investigacion, en ese sentido se uso el coeficiente de correlacion de Spearman.
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CAPITULO V: INFORME FINAL

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos del cuestionario que se aplico a la
muestra de 384 trabajadores de las pollerias del distrito de Comas. Ademas, se realiza un

analisis de los datos utilizando el programa de software SPSS.

5.1 Discusién

Figura 5.1
Pregunta A: edad

384 respuestas

@ De 18 a 25 afios
@ De 26 a 33 afios

De 34 a 41 afios
@ Ce 42 afios a mas

En esta primera pregunta de filtro, la edad que tuvo mayor cantidad de respuesta
fue la de rango de 18 a 25 afios con una totalidad de 190, eso hace referencia que la
mayoria de los jovenes son los que optan por trabajar en pollerias. En segundo lugar, se
encuentran las personas en edad entre 26 a 33 afios con respuestas de 135, después las
personas entre 34 a 41 afios con respuestas de 36 y finalmente 23 personas respondieron

que estan en la edad de 42 afios a mas.
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Figura 5.2

Pregunta B: Sexo
384 respuestas

@& Femenino
@ Masculino

La segunda pregunta de filtro fue la eleccidn del sexo, en este caso se visualiza
segun la figura, que el porcentaje del sexo masculino es mayor con un 53,6% Yy se obtuvo
206 respuestas.

Figura 5.3
Pregunta C: Nombre de Pollerias
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Como se observa la mayor cantidad de trabajadores que respondieron la encuesta
fueron de la polleria Norky's, con un total de 28 personas, le sigue la polleria Rocky's con
24 personas, la polleria Machis con 22, polleria Lefia y carbén con 20 trabajadores, Ibarra
con 16, Junior's con 15, Los pollitos con 14, y Paredes con 14. Para conseguir la totalidad
de la muestra que es de 384, se buscd contactar y tener el apoyo de la mayor cantidad de
pollerias que hay en el distrito de Comas.
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Figura 5.4
Pregunta D: Cantidad de afios de servicio en la empresa actual

384 respuestas

® Menos de 1 afio
@ De1a3danos
Mis de 4 afios

Se observa que los encuestados que tiene menos de 1 afio de servicio en las
empresas son el 54,9%, 211 personas respondieron a esa opcion. En segundo lugar, se
encuentra el rango de 1 a 3 afios con 142 respuestas y por Gltimo el rango de 4 afios a mas
con 31 respuestas. Se entiende, que este tipo de trabajo es rotativo, por ese motivo son

muchos los trabajadores que no lograr cumplir el afio en sus puestos de trabajo.

Las opciones de respuesta que se tomaran en cuenta a partir de la pregunta 1 hasta
las 20 serén las siguientes, segun el modelo de cuestionario de motivacion MbM de
Marshall Sashkin (1996):

C = Estoy Completamente de acuerdo
B = Estoy Basicamente de acuerdo
P = Estoy Parcialmente de acuerdo
S = Solo estoy un poco de acuerdo

N = No estoy de acuerdo

A continuacion, se presentan los resultados en tablas y graficos por pregunta.
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Figura 5.5

Pregunta 1: Lo méas importante para mi es tener un empleo estable
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10.0% l 17;4.4% 0.3% 4 1.0%
1; 0.3% 5 1.0%
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Para esta pregunta el 76,6% representa que se encuentran totalmente de acuerdo,
y es muy importante para ellos tener un empleo estable. Después con un 17,7% representa
68 respuestas que consideran que basicamente estan de acuerdo con la afirmacion
presentada en la encuesta. Con 4,4% y 0,3% se encuentran las personas que estan parcial
y un poco de acuerdo en considerar que tener un empleo estable es muy importante.
Finalmente 4 personas respondieron que para ellos no es importante tener un empleo

estable, representado el 1%.

Figura 5.6

Pregunta 2: Prefiero trabajar de manera independiente, mas o0 menos por mi cuenta

100.0%
90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0% 177; 46.1%

40.0% 119, 31.0%

30.0%
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De acuerdo con el gréafico, el 31% prefiere trabajar de forma independiente, sin
embargo, existe un 46,1% que indica que basicamente esta de acuerdo con esa idea, el
total de las personas que respondieron esa opcion fue de 177 siendo el nimero més alto
de personas en considerar esa opcion de respuesta. La opcion parcialmente y solo un poco
de acuerdo representan el 17,7% y 4,2% respectivamente, finalmente un 1% no tiene

preferencia por trabajos de forma independientes.

Figura 5.7
Pregunta 3: Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador para
la empresa.
100.0%
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80.0%
263; 68.5%
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Para esta pregunta se tiene una alta cantidad de respuesta entre los encuestados,
siendo de 263 personas quienes estan completamente a favor de que el sueldo es el mejor
incentivo de valor que una empresa puede ofrecer a sus trabajadores y representa el
68,5%, le sigue el 21,4% que respondié que basicamente se encuentra de acuerdo con la
pregunta, el 6,8% y 2,3% consideran que estan parcial y solo un poco de acuerdo en
considerar que el sueldo es el mejor indicativo. Finalmente 4 personas respondieron que

estan en desacuerdo con esa idea.
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Figura 5.8
Pregunta 4: Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en la vida
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El 61,2% indico que esta completamente de acuerdo en que realizar lo que mas le
haga feliz es muy importante, después el 34,9% considera que basicamente esta de
acuerdo con esa idea, el 3,6% y 0,3% considera que esta parcial y solo un poco de acuerdo
en aceptar que lo mas importante es hacer lo que a uno le haga feliz. Y finalmente, ningin

encuestado respondid que no esta de acuerdo con la pregunta.

Figura 5.9
Pregunta 5: La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante para

Ve

mi.
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Para el 14,4% la seguridad en el trabajo no es considerada completamente
importante para ellos, el 9,4% considera basicamente importante con una totalidad de
namero de respuesta de 36 personas. El 5,7% indic6 que esta parcialmente de acuerdo;
sin embargo, el 34,9% y 45,6% indican que si es importante la seguridad en el trabajo.

Figura5.10
Pregunta 6: Mis amigos significan més que otra cosa para mi

100.0%
90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%

40.0% 142; 37.0%

117; 30.5%
30.0%

20.0% — 50;13.0% 62;16.1%

10.0% . l 13;3.4%
0.0% _—
C B P S N
Para las respuestas de esta pregunta, se obtuvo un 13% de respuesta a
completamente de acuerdo considerando que la amistad tiene un gran valor, el 16,1%
considera parcialmente de acuerdo, el 30,5 % y 37 % consideran que estan parcial y solo
un poco de acuerdo con esa pegunta, siendo los porcentajes mas altos en la respuesta de

esa pregunta. Y finalmente un 3,4% esta en desacuerdo, no considera que sus amigos

signifiquen méas que otras cosas.
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Figura5.11
Pregunta 7: La mayor parte de las personas creen que son mas capaces de lo que

realmente son.
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El 52,1% fue la opcion con mayor respuesta por parte de los encuestados quienes
indicaron que estan basicamente de acuerdo. Con un puntaje menor estan las opciones de

parcial y solo estoy un poco de acuerdo con un 15,1% y 3,1% respectivamente.

Figura5.12
Pregunta 8: Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y desarrollar

nuevas destrezas.
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Se tiene un 50,8% de respuesta para la opcion completamente de acuerdo, eso
quiere decir que consideran importante conseguir un trabajo en donde puedan desarrollar
nuevas destrezas. Le sigue el 46,4% que considera que esta basicamente de acuerdo con
esa idea, el 2,3% y 0,3% considera que esta parcial y solo estoy un poco de acuerdo.
Finalmente existe una persona que representa el 0,3% que indicd que no considera

importante, no esta de acuerdo.

Figura 5.13

Pregunta 9: Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares
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El 58,6% considera completamente de acuerdo que es fundamente disponer de
ingresos regulares, le sigue el 33,1% con basicamente de acuerdo, después esta el 5,2%

y 2,3% que consideran parcial y solo estoy un poco de acuerdo.

43



Figura5.14
Pregunta 10: Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los comparieros

de trabajo.
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Para esta pregunta, un 7,8% estd completamente de acuerdo; sin embargo, el
30,7% vy el 33,7% consideran que estan basicamente y solo un poco de acuerdo con

mantener demasiada cercania con los miembros de trabajo.

Figura5.15
Pregunta 11: La valoracién que tengo de mi mismo es mas importante que la opinion

de ninguna otra persona
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Para esta pregunta, se tiene un alto porcentaje de respuesta positiva de los
encuestados que representa un 63,5% que se considera completamente de acuerdo.
Después se tiene el porcentaje de 27,6% con basicamente de acuerdo, y en menores
porcentajes esta la opcidn de parcial y solo estoy un poco de acuerdo con 4,9% y 3,6%

respectivamente.

Figura 5.16
Pregunta 12: Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo
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El porcentaje mas alto que se obtuvo fue de 62% que corresponde a la opcion de
no estoy de acuerdo, eso quiere decir que para los encuestados es importante perseguir
los suefios. Se tiene un 29,2% en la opcion de respuesta solo estoy un poco de acuerdo, y

con un porcentaje muy bajo esta la opcion de completamente de acuerdo con un 1,8%.
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Figura5.17

Pregunta 13: Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacién sélido
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En esta pregunta, se tuvo un porcentaje alto que representa el 53,6%, la totalidad
de encuestados que respondieron a esta opcidn fue de 206, quienes indican que estan
basicamente de acuerdo en que un 6ptimo empleo debe incorporar un plan de jubilacion

solido. Finalmente, con un 35,9% se encuentra la opcidén de completamente de acuerdo.

Figura 5.18
Pregunta 14: Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto con

otros - clientes 0 comparieros de trabajo-
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En este caso, la opcion que tuvo mayor respuesta fue la de basicamente de acuerdo

con un 57% que prefiere un trabajo que tenga comunicacion con personas. Las opciones

mas bajas fueron parcialmente de acuerdo y después solo estoy un poco de acuerdo con

un 3,4% y 1% respectivamente.

Figura5.19

Pregunta 15: Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo he

conseguido.
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Una totalidad de encuestados de 247 que representa el 64,3% indicaron que estan

completamente de acuerdo con la pregunta, le sigue el 26,3% que indica que esta

basicamente de acuerdo. Con puntajes menores estan el 4,9% y 3,6% que corresponden

a las opciones de respuesta parcial y solo estoy un poco de acuerdo, finalmente con un

bajo porcentaje se encuentra la opcidn de no estoy de acuerdo.
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Figura 5.20

Pregunta 16: Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis propios

limites.
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Se considera que el 47,9% esta completamente de acuerdo que llegar lejos es lo

que mas los motiva a continuar con sus objetivos. EI 49,7% considera estar basicamente

de acuerdo. Finalmente, con un puntaje menor esta el 1,8% y 0,5% quienes indicaron

como respuesta las opciones de parcial y no estoy de acuerdo.

Figura 5.21

Pregunta 17: Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es el plan

de seguros de enfermedad de la empresa.
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El 31% considera que estd completamente de acuerdo con la idea de que es mas

importante para ellos que la empresa brinde un plan de seguros de enfermedad. Sin

embargo, existe un porcentaje mas alto de encuestados que indica que estan basicamente

de acuerdo con ello y representan el 49,5%, en las opciones de respuesta parcial y solo

estoy un poco de acuerdo se obtuvo un 16,1% y un 3,4% respectivamente. Finalmente,

no hubo respuesta de la opcion: No estoy de acuerdo.

Figura 5.22

Pregunta 18: Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mi
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El 40,9% indic6 que estd completamente de acuerdo de que es importante

pertenecer a un grupo de trabajo unido. EI 53,1%, porcentaje més alto, indico que esta

basicamente de acuerdo con esa idea. El 5,5% y 0,5% indicaron que estan parcial y solo

un poco de acuerdo.
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Figura 5.23

Pregunta 19: Mis logros me proporcionan una importante sensacion de auto respeto
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165 encuestados indicaron que estan completamente de acuerdo representando el
43%; sin embargo, se obtuvo un porcentaje mayor de 54,9% de respuesta que considera
que estan basicamente de acuerdo que los logros obtenidos indican sensacion de auto
respeto. ElI 1,3% y 0,8% indicaron que estan parcial y solo un poco de acuerdo, y

finalmente no se obtuvo respuesta de ningun encuestado por la opcién final.

Figura 5.24
Pregunta 20: Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas nuevas
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Para esta pregunta, el 8,3% indicé que esta completamente de acuerdo que
prefieren realizar las cosas que saben hacer bien que arriesgar a hacer cosas nuevas. El
27,9% considera que esta basicamente de acuerdo, el 32,3% y el 27,9% considera que
estan parcialmente de acuerdo y solo estoy un poco de acuerdo respectivamente.
Finalmente, el 3,6% indica que no esta de acuerdo en hacer solo las cosas que ya sabe,
sino que prefieren intentar realizar otras actividades nuevas. A continuacion, se presentan

los resultados obtenidos del Cuestionario MbM de Marshall:

Tabla 5.1
Resultados cuestionario MbM

Personas Necesidades Necesidades Necesidades Necesidades de
de sociales y de autorrealizacion
proteccién de autoestima
y seguridad pertenencia
384 7445 7086 8450 6973
Promedio 19 18 22 18

De acuerdo con la tabla anterior, se realizé un promedio para sacar el puntaje que
le corresponde a cada tipo de necesidad de acuerdo con lo especificado por Marshall. Y
en la tabla 5.2 se muestra la ubicacion de los puntajes obtenidos por cada bloque de
necesidad.

Tabla 5.2

Representacion de las puntuaciones

Necesidades Necesidades | Necesidades 3
. de X Necesidades de
Importancia - sociales y de de N
proteccion y : . autorrealizacion
: pertenencia | autoestima
seguridad
MUY ALTA 24 24 24 25
22
ALTA 22 21 21 23
19
MEDIA 18 18 18 20
18
BAJA 14 13 14 16
MUY BAJA 9 8 8 11
79,17% 75,00% 91,67% 72,00%
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Después de obtener los puntajes por escala, se pasa a colocar e identificar en que
casilla corresponde segun el grafico de puntuaciones de Marshall. En este caso, se
observa que la escala con mayor puntaje fue la de necesidades de autoestima con 22
puntos y corresponde a un 91,67% del total, se ubica entre el rango de muy alta- alta e
indica que las motivaciones en esa escala son consideradas primordiales para los
trabajadores de las pollerias del distrito de Comas, por lo cual hace referencia a la
necesidad de sentirse valorado y reconocido. De acuerdo con la literatura encontrada
sobre la pirdmide de Maslow, Chiavenato (2011) indica que para conseguir la satisfaccion
de las necesidades de autoestima se debe tener seguridad en uno mismo, ademas de mayor
fuerza y poder; en ese sentido, se hace hincapié en que los duefios de los restaurantes del
rubro de pollerias deben tomar en cuenta que los trabajadores son parte importante del
crecimiento de la empresa y deben involucrarlos en algunas tomas de decisiones y en la

aceptacion de opiniones.

Las necesidades de proteccion y seguridad presentan un puntaje de 19 en la escala
de importancia de alta- media y representan el 79,17% de la puntuacion maxima de la
categoria. De acuerdo con Maslow estas necesidades se posicionan en el segundo nivel
de la piramide y hace referencia a que los trabajadores estan en busca de constante
proteccidn para evitar cualquier peligro que pueda ocurrir, ademas hace referencia a la
seguridad econdmica para conseguir una buena posicion de vida en el futuro. Las
necesidades sociales y de pertenencia presentan 18 puntos con importancia media relativa
y representan el 75% e involucran la interaccion social de los individuos, dar y recibir
afecto y lograr identidad de grupo. Finalmente estan las necesidades de autorrealizacién
que también obtuvieron una puntuacién de 18 con importancia media baja que
representan el 72% y engloban la necesidad de crecimiento, desarrollo y éxito personal,

es decir, el nivel superior en la piramide de Maslow.

Tanto las necesidades intrinsecas y extrinsecas tienen una importancia esencial en

cada trabajador, eso va a depender del valor que se le dé a cada necesidad.

A continuacion, se utiliza la escala de rendimiento propuesta por Koopmans et al.
(2014) y adaptada por Gabini y Salessi (2016).

Se utilizo la siguiente escala de Likert:
1 = Totalmente de acuerdo

2 = De acuerdo
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3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = En desacuerdo

5 = Totalmente en desacuerdo

Se presentan los resultados de acuerdo con las 3 dimensiones propuestas por los

autores.

o Desemperfio de la Tarea: Para esta dimension se toma en cuenta las 7 primeras

preguntas del cuestionario.

P1= Fui capaz de realizar bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y esfuerzo
necesario.

P2= Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas.

P3= Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes.

P4= Cuando terminé con el trabajo, comencé nuevas tareas sin que me las
pidieran.

P5= En mi trabajo tuve en mente los resultados que queria lograr.

P6= Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados.

P7= Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo.

En la figura 5.25 se muestran los % alcanzados en esta dimension. Para la
pregunta 1, se obtuvo un 99,2% de aceptacion por parte de los trabajadores quienes hacen
referencia que para ellos es muy importante el esfuerzo que dedican a sus actividades.
Para la pregunta 2 se consiguid un alto porcentaje de 97,4%, esto significa que son
trabajadores que les gusta ser participativos en sus puestos de trabajo y que frente a un
problema buscan la forma de resolverlo, por otro lado, existe un 2,6% que prefiere no

mantenerse al margen frente a diversos problemas.

En la pregunta 3, también se consiguié un porcentaje importante y fue de 96,9%
eso indica que los trabajadores estan dispuestos a resolver y ser participes de tareas
desafiantes en sus puestos; sin embargo, existe un 3,1% que presenta temor al arriesgarse
a enfrentar desafios. En la pregunta 4 se obtuvo 97,2% de aceptacion por los encuestados

quienes afirman que cuando terminan una labor comienzan otra actividad sin necesidad
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de que un superior les indique que hacer; sin embargo, un 2,8% prefiere solo realizar el

trabajo que se le indica.

Para la pregunta 5 se obtuvo 98,9% de aceptacion lo cual indica que los
trabajadores tienen plasmados los objetivos y resultados que quieren lograr en su centro
de trabajo, y un 1,1 % de encuestados que no tiene en mente que resultados busca. En la
pregunta 6 se alcanzé un 99,2% como referencia a la importancia que le dan los
trabajadores a mantener sus conocimientos actualizados, eso genera mayor autoconfianza
y permite asumir nuevas responsabilidades que se presenten, el 0,8% prefiere no
actualizar sus conocimientos. Y finalmente en la pregunta 7, se tuvo un 68,6% de
aceptacion, considerada media con relacion al porcentaje de las deméas preguntas, y
comprende que existe un grupo de trabajadores que les gusta buscar y explorar nuevos
desafios, por ultimo, el 31,4% indica que efectivamente no le dan importancia debida a

seguir nuevos desafios.

En vista a los resultados favorables alcanzados, se infiere que la dimension del

Desempefio de la Tarea es alta en los trabajadores de las pollerias del distrito de Comas.
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Figura 5.25
Respuestas % de Desempefio de la Tarea
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e Comportamientos contraproducentes: Para esta dimension se toma en cuenta

las siguientes 5 preguntas del cuestionario de Koopmans.

P8= Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo.

P9= Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros.

P10= Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo.

P11= Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme
en las cosas positivas.

P12= Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la

empresa.

En la figura 5.26 se muestran los porcentajes de las respuestas alcanzadas en la
dimensién comportamientos contraproducentes. En la pregunta 8, hemos percibido que
el 37,7% de los encuestados muestra una tendencia de manifestar reclamos irrelevantes
en su centro de labor, mientras que un 62,3% no consideran relevantes este tipo de actos
en su centro de trabajo. Para la pregunta 9, el 30,5% de los encuestados muestra una
actitud abierta de expresar estos aspectos y posiblemente de manera seguida; sin
embargo, del otro lado tenemos a un 69,5% de los encuestados que no comenta de estos

aspectos con sus comparieros.

Para la pregunta 10 el 11,4% de los encuestados muestra probablemente poca
capacidad de resolucion de problemas y por ello respondieron afirmativamente a esta
pregunta, mientras que un 88,6% de los encuestados presenta una mayor disposicién para
resolver las dificultades que se presentan en el trabajo. Para la pregunta 11, el 24.8% de
los encuestados muestra una aceptacion sobre los aspectos negativos que puedan existir
en el trabajo, sin proponer mejoras sobre las mismas. Caso contrario sucede con el 75.2%
de los participantes que han logrado proponer mejoras o realizar cambios personales para

mejorar dichos aspectos negativos.

Y finalmente para la pregunta 12 nos indica que un 23,7% de los encuestados
probablemente suele contar informacion desfavorable de su centro de labor con personas
ajenas a su trabajo. Sin embargo, existe un 76,3% de los encuestados que prefiere no
opinar sobre casos relacionados a su centro de trabajo. Los resultados indican que la

dimensién Comportamiento Contraproducente es considerada en un rango medio.
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Figura 5.26

Respuestas % de Comportamientos Contraproducentes
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e Desempefio contextual: Para esta dimension se toma en cuenta las 4 Gltimas

preguntas del cuestionario.

P13= Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma.
P14= Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas.
P15= Participé activamente de las reuniones laborales.

P16= Mi planificacion laboral fue optima.

De acuerdo con la figura 5.27, con respecto a la pregunta 13, se obtuvo de forma
afirmativa que el 97,9% de los encuestados son personas con un alto concepto del orden,
asi como también de la eficiencia y eficacia al momento de realizar sus labores a
diferencia del 2,1% que posiblemente puedan tratarse de personas que recién estan
incursionando en este rubro de trabajo. Para la pregunta 14, se obtuvo un sorprendente
99,2% de aceptacion por parte de los encuestados, indica que las habilidades que se
consiguen en los diferentes puestos de trabajo de estos negocios son obtenidas con las
vivencias y experiencias diarias en comparacion del 0,8% de los encuestados que no

consideran este trabajo continuo.

En cuanto a la pregunta 15, se obtuvo un 97,2% de aceptacion por parte de los
encuestados e indica que los trabajadores cuentan con lapsos de tiempo destinados a la
comunicacion fluida con los duefios y gerentes de restaurante o jefes de grupo. Por otro
lado, un 2,8% de los encuestados indica no mostrar interés por participar de dichas
reuniones. Finalmente, para la pregunta 16 se obtuvo un 98,6% de aceptacion, la cual
indica que los trabajadores se preocupan por cumplir con sus metas laborales personales
en su dia a dia para poder conseguir la realizacion personal mientras que el 1,3% de los

encuestados no le brinda la importancia debida.

En vista a los resultados favorables obtenidos, se infiere que la dimensién del

Desempefio Contextual es alta en los trabajadores de las pollerias del distrito de Comas.
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Figura 5.27
Respuestas % de Desempefio Contextual
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Tabla5.3

Conglomerado de resultados Desempefio Laboral

Totalmente de acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo ni en En desacuerdo Totalmente en desacuerdo
desacuerdo

Encuestados % Encuestados Porcentaje Encuestados % Encuestados % Encuestados %
P1 203 52,9% 169 44,0% 9 2,3% 2 0,5% 1 0,3%
P2 108 28,1% 240 62,5% 26 6,8% 10 2,6% 0 0,0%
P3 103 26,8% 225 58,6% 44 11,5% 12 3,1% 0 0,0%
P4 149 38,8% 198 51,6% 26 6,8% 10 2,6% 1 0,3%
P5 144 37,5% 222 57,8% 14 3,6% 4 1,0% 0 0,0%
P6 112 29,2% 247 64,3% 22 5,7% 0,5% 1 0,3%
P7 102 26,6% 102 26,6% 59 15,4% 20 5,2% 1 0,3%
P8 12 3,1% 70 18,2% 63 16,4% 160 41,7% 79 20,6%
P9 13 3,4% 43 11,2% 61 15,9% 173 45,1% 94 24,5%
P10 9 2,3% 20 5,2% 15 3,9% 167 43,5% 173 45,1%
P11 11 2,9% 31 8,1% 53 13,8% 186 48,4% 103 26,8%
P12 14 3,6% 39 10,2% 38 9,9% 189 49,2% 104 27,1%
P13 129 80,6% 225 140,6% 22 13,8% 6 3,8% 2 1,3%
P14 101 58,4% 262 151,4% 18 10,4% 3 1,7% 0 0,0%
P15 134 80,2% 223 133,5% 16 9,6% 7 4,2% 4 2,4%
P16 105 56,5% 260 139,8% 14 7,5% 4 2,2% 1 0,5%
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Continuando con el analisis de los resultados, antes de contrastar la hipétesis de

nuestra investigacion, se paso a verificar la normalidad de las variables mediante la

prueba de Kolmogo6rov-Smirnov tal y como se visualiza en las tablas 5.4 y 5.5.

Prueba de normalidad

e Ho: Los datos tienen una distribucién normal

e Ha: Los datos no tienen una distribucién normal

Los resultados obtenidos de la prueba de normalidad arrojaron un p menor que

0.5, eso indica que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, es

decir, los datos no presentan una distribucion normal, por lo cual se hace uso de pruebas

estadisticas no paramétricas.

Tabla5.4

Prueba de normalidad en Motivacion

Kolmogorov- Smirnov? Shapiro- Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
PM1: Lo mas importante
para mi es tener un empleo ,451 383 ,000 ,528 383 ,000
estable.
PM2: Prefiero trabajar de
manera independiente, mas ,262 383 ,000 ,836 383 ,000
0 Menos por mi cuenta.
PM3: Un sueldo alto es un
claro_ indicativo _del valor 400 383 000 623 383 000
que tiene el trabajador para
la empresa.

Nota. Extraido del programa estadistico SPSS
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Tabla 5.5

Prueba de normalidad en Desempefio laboral

Kolmogorov- Smirnov? Shapiro- Wilk
Estadistico gl Sig. | Estadistico o] Sig.
PD1: Fui capaz de realizar
bien mi trabajo porque le 340 383| ,000 698| 383 000

dediqué el tiempo vy el
esfuerzo necesario.

PD2: Se me ocurrieron
soluciones creativas frente a ,320 383| ,000 J747| 383 ,000
los nuevos problemas.

PD3: Cuando pude realicé

tareas laborales desafiantes. 302 383 1,000 I 383 000

Nota. Extraido del programa estadistico SPSS

A continuacion, se realiza un analisis correlativo segun las hip6tesis planteadas, a
través del coeficiente de Spearman. Ello permitira identificar cual de las hip6tesis son
validas.

Contrastacion de hipotesis general:

e Ho= No existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los
trabajadores de las pollerias del distrito de Comas.
e Ha= Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los

trabajadores de las pollerias del distrito de Comas.

Se observa que a través del coeficiente de Spearman el valor p es de 0,00 menor
a 0,05 por ende existe significancia, esto indica que a mayor grado de motivacion mayor
sera el desempefio laboral de los trabajadores. Por ese motivo, se valida la hipdtesis
alterna: Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores de

las pollerias del distrito de Comas.
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Tabla 5.6

Correlacion de hipotesis general

Desempefio laboral

Correlacion de Spearman ,995%*
Motivacién Sig. (bilateral) ,000
N 384

Nota. Extraido del programa estadistico SPSS

Contrastacion de hipotesis especifica 1:

e Ho= No existe relacién entre los factores intrinsecos de la motivacion en el
desempefio laboral en los trabajadores de las pollerias del distrito de Comas.
e Ha= Existe relacion entre los factores intrinsecos de la motivacion en el

desempefio laboral en los trabajadores de las pollerias del distrito de Comas.

Se observa que a través del coeficiente de Spearman el valor p es de 0,00 menor
a 0,05 por ende existe significancia, esto indica que a mayor motivacién intrinseca mayor
sera el desempefio laboral de los trabajadores. Por ese motivo, se valida la hipotesis
alterna: Existe relacion entre los factores intrinsecos de la motivacion en el desempefio

laboral en los trabajadores de las pollerias del distrito de Comas.

Tabla 5.7

Correlacion hipotesis especifica 1

Desempefio laboral

Correlacion de Spearman ,989**
Factores Sig. (bilateral) ,000
intrinsecos
N 384

Nota. Extraido del programa estadistico SPSS

Contrastacion de hipdtesis especifica 2:

e Ho= No existe relacién entre los factores extrinsecos de la motivaciéon en el
desempefio laboral en los trabajadores de las pollerias del distrito de Comas.
e Ha= Existe relaciéon entre los factores extrinsecos de la motivacion en el

desempefio laboral en los trabajadores de las pollerias del distrito de Comas.
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Tabla 5.8

Correlacion hipotesis especifica 2

Desempefio laboral

Factores

extrinsecos

Correlacion de Spearman ,994%**
Sig. (bilateral) ,000
N 384

Nota. Extraido del programa estadistico SPSS

Se observa que a través del coeficiente de Spearman el valor p es de 0,00 menor
a 0,05 por ende existe significancia, esto indica que a mayor motivacién extrinseca mayor
sera el desempefio laboral de los trabajadores. Por ese motivo, se valida la hipdtesis

alterna: Existe relacion entre los factores extrinsecos de la motivacion en el desempefio

laboral en los trabajadores de las pollerias del distrito de Comas.
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CONCLUSIONES

Con respecto a la hipotesis general, de acuerdo con los resultados hallados
mediante el coeficiente de Spearman se concluye que efectivamente la variable
motivacion y el desempefio laboral guardan una alta relacién. Por consiguiente,
de acuerdo con las dos hipotesis especificas se concluye de la misma manera que
la motivacion extrinseca e intrinseca estan relacionadas de forma positiva con el
desempefio laboral de los trabajadores del distrito de Comas. De acuerdo con la
literatura revisada, nuestra investigacion llega a la misma conclusion que los
diversos autores que se presentaron en el marco tedrico. De tal manera, si la
motivacidén aumenta en una de las dimensiones y en sus respectivos indicadores
el desempefio laboral también aumenta. Para Linares (2017) se obtuvo como
respuesta que ambas variables estan relacionadas.

El 84,7% de los trabajadores que participaron de la encuesta pertenecen a los
grupos de edades de entre 18 a 25 afios (49,5%) y entre 26 y 33 afios (35,2%),
siendo una poblacidn activa laboralmente joven en la mayoria de los locales.

De acuerdo con la dimension del desempefio de la tarea y el desempefio contextual
se obtuvo un valor alto de aceptacion por parte de los trabajadores de Comas. Esta
situacion hace referencia a que para los trabajadores es importante la planificacion
y organizacion de sus actividades, ademas de estar enfocados en obtener buenos
resultados. También se concluye que estan dispuestos a asumir retos, brindar
soluciones creativas y actualizarse constantemente sobre sus trabajos para que su
desempefio laboral sea 6ptimo.

Conforme con los resultados del cuestionario el 91,9% de los encuestados cuenta
con un tiempo méaximo de empleo de 3 afos, y con respecto a ese tiempo, se puede
concluir que al tener de manera consecutiva estabilidad en el trabajo se ha logrado
formar una afinidad con sus compafieros, por ende, se obtuvo que el 94% de los
trabajadores considera importante ser parte de un grupo unido. Ademas de ello,
los trabajadores cuentan con una buena relacion con sus colegas, lo cual se refleja

en un ambiente laboral favorable.
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e Si bien existe una relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de las pollerias de Comas, existen algunos aspectos que se deben de
tomar en cuenta y mejorar con respecto a los indicadores que presenta la

motivacion extrinseca e intrinseca.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a los encargados de los negocios de pollerias, poner mayor énfasis
en el &mbito de la motivacion y el desempefio laboral; dado que es importante
comprender que el recurso humano es fundamental para el éxito de la empresa.
Por eso se sugiere implementar estrategias para aumentar la motivacion de sus
trabajadores y asi lograr un desempefio laboral favorable. Como indican los
autores Robbins & Coulter (2014), se considera importante motivar a los
trabajadores porque permite crear un ambiente calido dentro de la organizacion,
ademas impulsa a aumentar la energia, la direccion y ser perseverantes, elementos
claves de la motivacion.

En cuanto a la motivacion intrinseca se recomienda poner un mayor énfasis en las
necesidades de autorrealizacion dado que son las mas dificiles de conseguir en los
trabajadores, por ese motivo, se sugiere elaborar programas de reconocimiento al
personal, delegar tareas con mayor responsabilidad para asi fomentar la confianza
de poder de decision entre los trabajadores y a su vez lograr un mejor desempefio.
El factor sueldo es uno de los indicadores de la motivacion extrinseca y es un
factor esencial al momento de tomar una decision de trabajo, esto se visualiza con
una aceptacion en la encuesta del 89.9%. En cuanto al puesto de trabajo, un 80.5%
considera que la seguridad o estabilidad de un puesto de trabajo es considerada
importante, ademas hace referencia a la seguridad econémica para conseguir una
buena posicién de vida en el futuro. Por lo tanto, los empleadores ademas de
enfocarse en aspectos salariales pueden ofrecer otros incentivos que fortalezcan
la seguridad del trabajo, con la finalidad de crear un clima laboral agradable y
lograr un sentimiento de estabilidad laboral.

Se sugiere generar programas de becas o semi becas de estudio en las grandes
cadenas de pollerias, asi como también, brindar horarios flexibles de trabajo, con
el propdsito de que los trabajadores puedan llevar estudios relacionados a la
cocina, administracion o seguir una carrera distinta al ambito culinario y afines.

Todo eso ayudara a aprender nuevas habilidades y a actualizar las herramientas
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de su vida personal y profesional, dado que la gran mayoria de su personal son
personas jovenes.

Considerando que las necesidades de autoestima fueron categorizadas como la
escala con mayor importancia para los trabajadores de las pollerias del distrito de
Comas y obtuvieron un puntaje de 91.67% del total, se recomienda a los negocios
priorizar este factor y planificar actividades en donde puedan involucrar a su
personal en la eleccion de decisiones, ademas de la creacién de programas de

reconocimiento y de metas.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

Problema general:

¢No serd que se requiere un estudio para determinar si
existe una relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de las pollerias del distrito de
Comas?

Problemas especificos:

la motivacion
laboral de los
del distrito de

1. Determinar la relacién de
intrinseca en el desempefio
trabajadores de las pollerias
Comas.

2. Determinar la relacion de
extrinseca en el desempefio
pollerias del distrito de Comas.

la motivacion
laboral de las

Objetivo general:

Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de las pollerias del distrito de
Comas.

Obijetivos especificos:

1. Determinar la relacion de la motivacion intrinseca
en el desempefio laboral de los trabajadores de las
pollerias del distrito de Comas.

2. Determinar la relacion de la motivacion extrinseca
en el desempefio laboral de las pollerias del distrito
de Comas.

Hipotesis general:

Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
en los trabajadores de las pollerias del distrito de Comas.

Hipotesis especificas:
1. Existe relacion entre la motivacion intrinseca y el
desempefio laboral.
2. Existe relacion entre la motivacion extrinseca y el
desempefio laboral.
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VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

METODOLOGIA

Variable 1:

Motivacion

Extrinseco

Condiciones de trabajo y bienestar
Seguridad en el puesto

Relaciones con los colegas
Salario y remuneracion

Intrinseco

Logro
Reconocimiento
Trabajo en si mismo
Responsabilidad

Variable 2:

Desempefio laboral

Desempefio de la tarea

Planificacion y organizacion de
trabajo

Orientacion a resultados
Eficiencia laboral

Comportamientos contraproducentes

Excesiva negatividad
Conductas que dafian a la
organizacion

Desempefio contextual

Iniciativa

Soluciones creativas

Tareas laborales desafiantes
Actualizacién de conocimientos y
habilidades

Enfoque: Cuantitativo

Alcance: Correlacional

Tipo: Transversal correlacional
Disefio: no experimental

Instrumento de recoleccion de datos:
Cuestionario
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Anexo 2: Cuestionario MbM

El Cuestionario MbM

Inztrucciones: Por favor, responda 2 cada wna de las afirmaciones siguisntes indicando =u
grado de acunardo con las mizsmas, sz decir, hasta qué punto concuerda cada afirmacion con sus
propies puntos de vista v opiuonses. Margue con un cireule la letra gque mas fielmente refleje su
punto da vista personal, de acuerdo cen la sizulente clave:

C = Estov Completamente de acuerde
B = Eztov Basicamente de acuerdo
P = Eztery Parcialments de acuerdo
5 = Sale estoy un poco de acuerdo
N = No estoy de zcuardo
1. Lo mss importante para mi es tenar un amplao establa CBPSN
2. Prefierc trabajar da manera indepandisnte, mis o menos por mi cusnta CBPSN
3. Un sueldo alte es un claro indicative del valor que fiene el trabajader para
la empresa CBPSN
4. Buscar aquello que te haga faliz es lo mas importante en 1a vida. CEBEPSHN
5. La segundad dsl pueste de trabzjo no es especialments mportante para C B P § N
mi.
6. DNl amizos sigmifican mas que casl niNguna ofTa COA para mi. CEBEPSH
7. La mayor parte de las personzs creen que zon mads czpaces de lo qua
realmenta son. CBEPSHN
3. Chuero un frabajo que me pemmita aprender cosas nuevas ¥ desamrollar
nuevas destrezas. CBP SN
9. Parami, ez fundamental poder disponer de mgresos regulares. CBPSN
10. Es prefanble evitar una relacion demasiade estrecha con los comparieros
da trabajo. CBPSN
11. La valoracion que tengo de mi mismoe es mas impeortante goe la opimicn da
ninguna otra persona. CBPSN
12. Perzegwr los suefios 22 una perdida de tlempo. CEBEPSH
13. Un buen amplac debs incluir un plan de jubilacion solida. CBP SN
14. Prefierc claramente un trabajo que impligue estzblecer contacte con otros
- clientes o compatieros de trabajo-. CBPSN
15, hie molesta gue zlguien infente atribuirse el mérte de alge gue vo ha
conseguido. CBPSN
16. Lo que me motiva ez llegar tan lejos come puada, encontrar mis propios
limitas. CBPSN
17. Une de los aspectes mas importantes da un pusesto de trabzjo 2= el plan da
seguros de enfermedad de la empresa. CBPSN
18. Formar parte da un grupe de trabajo unido es muy importante para mi. CEBEPSHN
19. Whis logros me proporcionan una importants sensacion de autorrespeto. CBPSN
20. Prefierc hacer cosas que 28 hacer bien gue intentar hacer cosas nuevas. CBPSN
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Anexo 3: Validacion de la Escala de Rendimiento
Laboral Individual

CONTENIDO DEL ITEM

Factor 1: Rendimiento en la tarea

En los dilfimos fres meses ...

1. Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo v el esfuerzo necesarios
2. Se me ocurrieron scluciones creativas frente a loz nuevos problemas

3. Cuando pude realiceé tareas laborales desafiantes

4. Coando termingé con el trabajo asignado, comence nuevas tareas sin que me lo pidieran
5. En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr

6. Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados

7. Segui buscando nueves desafios en mi trabajo

Factor 2: Comportamienios contraproducentes

En los dilfimos tres meses..

2. Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo

9. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros

10. Agrandé los problemas que ze presentaron en el trabajo

11. Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas
positivas

12. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la empresa

Factor 3: Rendimiento en el contexto

En los dilfimos tres meses..

13. Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo v forma
14 Trabajé para mantener mis habilidades laborales actoalizadas

15. Participé activamente de las reuniones laborales

16. i planificacion laboral fue optima
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Anexo 4: Fotos de pollerias en Comas
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Anexo 5: Fotos de encuestas impresas
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15% Similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

» Bibliografia

» Texto citado

Exclusiones

» N.° de coincidencias excluidas

Fuentes principales

15% @ Fuentes de Internet
4%  ME Publicaciones

11% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
No se han detectado manipulaciones de texto SospechosaSA buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencion y la revise.
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Fuentes principales

15% @ Fuentes de Internet
4%  ME Publicaciones

11% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostraran.

o Internet

hdl.handle.net

° Internet

repositorio.uta.edu.ec

Internet

tesis.pucp.edu.pe

Trabajos del

estudiante
Universidad Cesar Vallejo

o Internet

raximhai.uaim.edu.mx

° Internet

upc.aws.openrepository.com

Internet

repositorio.ucv.edu.pe

Trabajos del

estudiante
Universidad San Francisco de Quito

Trabajos del

. estudiante . .
Universidad Nacional Jose Faustino Sanchez Carrion

o Internet

cdn.www.gob.pe

Internet

repositorio.uss.edu.pe
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Internet

www.repositorio.usac.edu.gt

Trabajos del

estudiante
Universidad de Lima

° Internet

repositorio.uandina.edu.pe

o Internet

repositorio.uigv.edu.pe

e Internet

www.institutolibertadydesarrollo.cl

Internet

ciencialatina.org

a Internet

repositorio.ulima.edu.pe

Trabajos del
estudiante

UPAEP: Universidad Popular Auténoma del Estado de Puebla

Trabajos del

estudiante
Universidad EAN

Internet

elcomercio.pe

Internet

dspace.uazuay.edu.ec

v Trabajos del

estudiante
Universidad Catdlica de Santa Maria

a Internet

www.tdx.cat

Internet

intra.uigv.edu.pe
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v Trabajos del

estudiante
Unviersidad de Granada

Internet

repositorio.unjfsc.edu.pe

a Internet

www.gob.pe

Internet

repositorio.autonoma.edu.pe

Internet

repositorio.urp.edu.pe

Internet

www.researchgate.net

Internet

repositorio.une.edu.pe

Trabajos del

estudiante
National University College - Online

Internet

repositorio.upn.edu.pe

Internet

www.spell.org.br

Trabajos del

estudiante
Universidad Nacional Abierta y a Distancia, UNAD,UNAD

Internet

repositorio.uap.edu.pe

i@ Trabajos del

estudiante
Universidad San Ignacio de Loyola

Internet

repositorioacademico.upc.edu.pe
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m Internet

www.mercadonegro.pe

Trabajos del

estudiante . .
Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid

YAl Trabajos del

estudiante
Universidad de Ciencias y Humanidades

B Trabajos del

estudiante
Universidad del Norte, Colombia

a Internet

digibuo.uniovi.es

e Internet

documentop.com

e Internet

prezi.com

Internet

zombiedoc.com

Trabajos del

estudiante
Universidad Privada del Norte

e Internet

proyectos.inei.gob.pe

e Internet

repositorio.unac.edu.pe

Internet

repositorio.unu.edu.pe

Internet

www.opinioncaribe.com

Internet

harajukuspain.blogspot.com
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e Internet

peru.com 0%
6 Internet
repositorio.continental.edu.pe 0%
e Internet
www.slideshare.net 0%
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