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RESUMEN

La investigacion de titulo “Motivacion laboral y su incidencia en el desempefio
de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan, Tacna, 2021” tuvo como
objetivo determinar de qué manera influye la motivacion laboral en el desempefio de
los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan, Tacna, 2021. La poblacion para
el estudio fue de 30 empleados distribuidos en éarea de ventas, produccion y
distribucion. La investigacion fue de tipo de basica o pura, de disefio no experimental
y de corte transversal. Como técnica se utilizd la encuesta y como instrumento el
cuestionario. Se concluye que segun el coeficiente de relacion R= 0,652 nos esta
indicando una correlacion positiva entre la motivacion laboral y desempefio de los
trabajadores, también se obtuvo un R cuadrado = 0,425 segun esto podemos decir que

el desemperio laboral esta influenciado por la motivacion en un 42,5%.

Palabras Clave: motivacion y desempefio laboral.



Xiii

ABSTRACT

The research entitled "Labor motivation and its impact on the performance of
workers at the bakery and pastry shop Butipan, Tacna, 2021" aimed to determine how
work motivation influences the performance of workers at the bakery and pastry shop
Butipan, Tacna, 2021. The population for the study was 30 employees distributed in
sales, production and distribution areas. The research was of a basic or pure type, of
non-experimental design and of cross-sectional design. The survey was used as a
technique and the questionnaire as an instrument. It is concluded that according to the
coefficient of relation R = 0.652 it is indicating a positive correlation between work
motivation and worker performance, an R squared = 0.425 was also obtained,
according to this we can say that work performance is influenced by motivation in a
42.5%.

Keywords: motivation and work performance.



INTRODUCCION

El siguiente trabajo de investigacion para obtener el titulo profesional de

Ingeniero Comercial, esta estructurado de la siguiente manera:

CAPITULDO 1. el planteamiento del problema, en este capitulo se consigna la
descripcién del problema, formulacién del problema, objetivos de la investigacion,
justificacion de la investigacion y la delimitacion de la investigacion.

CAPITULDO II. El marco cientifico, aborda los antecedentes del estudio, bases

teoricas y la definicion de téerminos basicos.

CAPITULO Il1. Metodologia de la investigacién, donde se aborda el tipo de
investigacion, nivel de investigacion, disefio de investigacion, hipotesis de
investigacion, variables e indicadores, poblacion y muestra, instrumentos de

investigacion y técnicas de procesamiento de datos.

CAPITULO 1V. Se presenta los resultados obtenidos que abordan; la
descripcion de los resultados, el analisis descriptivo e inferencial y la verificacion de

hipétesis.

CAPITULO V. Comprende las conclusiones de la investigacion.



CAPITULO VI. Comprende las recomendaciones de la investigacion,
finalmente se presenta la bibliografia y los anexos correspondientes utilizados para la

elaboracion de este reporte final de la investigacion.



CAPITULOI

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La motivacién laboral es un factor importante para el crecimiento de una
empresa, al brindar a los trabajadores la sensacion de estar involucrados en su trabajo,

ademas ello les permitira generar un mayor compromiso y un mejor rendimiento.

En todo el mundo, las empresas estdn adoptando cambios basados en las
tendencias del mercado, sin embargo, muy pocas empresas estan implementando
nuevos sistemas especificos del talento para motivarlos a realizar las actividades
asignadas, porque su trabajo no es apreciado, generando insatisfaccién laboral,
evidentemente esto reduce la productividad en el trabajo, por ello para que los
empleados se sientan motivados debe existir un ambiente laboral adecuado, que genere

confianza, y cuenten con las condiciones aptas para realizar un buen trabajo.

Segun ESAN (2019) un estudio de Gallup detalla que solo 15 empleados se
sienten entusiasmados con el futuro de su empresa, cifras que reflejan una falta de
motivacion, por tanto, la motivacion se convierte en un factor que se relaciona con los

resultados laborales en una empresa.

Segun Bohérquez et al. (2020) en 2015 el indice de Interacciones Globales
realizé un estudio para medir la motivacion tomando como referencia 13 paises:
EE.UU, China, India, ente otros; donde se llegd a la conclusién de que muy pocos

empleados estan realmente apegados a la empresa y a su puesto. Los paises con mayor



porcentaje de personas plenamente motivadas son: EE.UU y China con 19% seguidos
de India con 17% y Brasil con 16%; Italia Australia Reino Unido y Alemania se unen
a México en cuarto lugar con un 1%. Sin embargo también se observan algunas
diferencias entre paises como en los EE.UU, China y Alemania la mision de una
empresa es muy importante para la motivacion de los empleados. Por otro lado, en el
Reino Unido e India estan mas enfocados porque sus colegas compartan sus valores,
mientras que en Francia, Canada, Brasil y Argentina lo mas importante es sentir el

apoyo de tu equipo.

Segun ESAN (2019) a nivel nacional, Segun un informe de PWC, Per0 tiene
una de las tasas de rotacion laboral més altas de América Latina, con un promedio del
20%. En 2019, los jefes de departamento comenzaron a implementar nuevas
estrategias para mantener a los empleados motivados y comprometidos con cada
proyecto y plan comercial, por otra parte Segun Rivera (2019) menciona que Gallup
Per0 realizo un estudio sobre la motivacion laboral y retencion de talento humano,

donde apenas el 29% de los empleados estan involucrados con su trabajo.

A nivel local la Municipalidad provincial de Tacna - MPT (2021) con el
proposito de motivar a los trabajadores y mejorar su rendimiento laboral y buscando
integracion que genere un clima de trabajo adecuado, la Gerencia de Terminales
Terrestres cada cierto periodo realiza la eleccion del “Trabajador del Mes”, que busca
de forma mensual a uno de los servidores, cuya labor destaque, este reconocimiento
de méritos y logros, segun lo sefialado por el gerente de Terminales Terrestres, Ing.
Seminario, quien considera de mucha importancia la aplicacion de esta herramienta
motivadora, evaluando aspectos del desarrollo del trabajador como rendimiento,
trabajo en equipo, compafierismo, puntualidad, evolucion y crecimiento. Por otro parte
Rios (2019) realiz6 una investigacion en la ciudad de Tacna donde obtuvo que la

motivacion laboral influye en un 33,00% al desemperio de los trabajadores.



Asi mismo es importante precisar que la presente investigacion toma como
referente a la Panaderia y pasteleria BUTIPAN, empresa que se encarga de la
elaboracion y comercializacion de productos de panaderia y pasteleria; ubicado en el
Distrito Gregorio Albarracin Lanchipa; respecto a la motivacion laboral la empresa
cuenta con ciertas caracteristicas favorables como la predisposicion profesional para
recibir capacitaciones y estabilidad laboral; acompafiado de una innovacion periddica
en la empresa y respaldado por una adecuada infraestructura, maquinaria propia, que
se encuentran distribuidos para el buen desarrollo de actividades, como venta,

comercializacion, y produccion.

Ademas, existe compromiso y relacion para el auspicio de eventos
comunitarios, participacion en fechas festivas o0 conmemorativas para la participacion
en eventos y aplicacién de mercadeo para el beneficio de instalar nuevos puntos de
venta en zonas estratégicas, manteniendo una relacién empresarial con instituciones

publicas y privadas como politicas para formar alianzas estratégicas.

Por otro lado, dentro las caracteristicas poco favorables se cuentan con
personal que ingresa a laborar, sin experiencia en el rubro de panaderia y pasteleria o
poco conocimiento con relacion a ello, que muchas veces tiene en sus caracteristicas
la ausencia de adaptabilidad y resistencia al cambio, rotacion de personal en
produccién y atencion al cliente; posiblemente a consecuencia por el sistema

administrativo tradicional con el que desarrolla sus actividades la empresa BUTIPAN.

Por otra parte, Butipan como empresa familiar al inicio de las actividades
empresariales, trajo muchos beneficios, pero en la actualidad es una limitante porque
aun se cuenta con una estructura organizacional familiar, carente de aspectos como la
actualizacién del registro de marca y base de datos de los clientes; sumado a esto

existen otras caracteristicas externas poco aprovechadas como la disponibilidad



tecnoldgica en el mercado, y otras aspectos exdgenos como el ingreso de nuevos

competidores en el mercado y la variabilidad de precios en los insumos.

En lo que corresponde al desempefio laboral en la empresa Butipan no existe
una clara y definida cultura de orientacion al mercado a través de identificacion de
necesidades y preferencias del cliente, a través de sus trabajadores en todas sus areas,
que no favorece la innovacién de forma transversal, la cual pueda ser sostenible en el
tiempo mediante un espiritu constante y favorable de motivacion, de igual forma las
iniciativas de innovacion y mejora continua para que los trabajadores, puedan
incrementar sus desempefios mediante los reconocimientos al esfuerzo son estrategias

claras y simples que buscan incrementar la motivacion laboral en la empresa.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General

e ;Como incide la motivacion laboral en el desempefio de los trabajadores de la

panaderia y pasteleria Butipan, Tacna, 20217

1.2.2. Problemas especificos

e ;Quérelacion se da entre los factores intrinsecos y el desempefio de los trabajadores

de la panaderia y pasteleria Butipan, Tacna, 2021?

e (/Qué relacion se da entre los factores extrinsecos y el desempefio de los

trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan, Tacna, 20217



1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

a) Justificacion tedrica

La justificacion es tedrica porque pretende contribuir al conocimiento y hacer
un analisis tedrico de la motivacion laboral con el enfoque de la teoria de Herzberg
(1966) y el desempefio laboral de Chiavenato (2007) describiendo los beneficios,
atributos y alcance, mediante las diferentes herramientas de gestion para la adecuada
toma de decisiones que permitan en la actualidad la competitividad que el mercado

exige.

Por otro lado, podemos conocer y mejorar el nivel de conocimiento del tema
tratado, evaluar las contribuciones del trabajo de investigacion, que se basa en los
fundamentos tedricos y metodoldgicos de la investigacion administrativa, y demostrar
la importancia de la motivacion laboral y su incidencia en el desempefio, asimismo, se
adoptaron una serie de conceptos, definiciones, principios y postulados, respetando

sus derechos de autor, que dieron soporte tedrico al trabajo de investigacion.

b) Justificacion metodoldgica

Este estudio de investigacion se desarroll6 mediante el método hipotético-
deductivo, de acuerdo con el paradigma positivista y el enfoque cuantitativo, porque
relne caracteristicas metodoldgicas de investigacion y se basa en instrumentos

técnicos de recoleccion de datos que seran Utiles para alcanzar los objetivos.



Por esta razdn, la encuesta se utilizo como técnica y el cuestionario como
instrumento, para su posterior procesamiento en software estadistico SPSS V. 26, para

medir la incidencia de la motivacién laboral en el desempefio del trabajador.

Ademas, los métodos y procedimientos utilizados para la validez vy
confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos, podrian ser de utilidad en otras
investigaciones, ademas los instrumentos podrian usarse para otros estudios en

campos similares.

¢) Justificacion practica

Los resultados de este estudio se utilizardn para conocer los niveles de las
variables motivacion laboral, por lo que se tendran en cuenta para la toma de
decisiones y soluciones a sus propios problemas que, al no estar articulados, impiden

el desarrollo normal de los trabajadores de la empresa en estudio.

Asimismo, los resultados de la investigacion haran una valiosa contribucion a
los procesos administrativos, estratégicos y practicos del personal, de modo que sea

posible superar ciertas deficiencias que tienen un impacto en la actualidad.

d) Justificacion legal

La justificacion es legal porque la investigacion cumple con las condiciones y
normas vigentes que exige la Universidad Privada de Tacna en materia de
investigacion cientifica que consiste en la basqueda de la eficiencia y transparencia en
los procesos investigativos, donde la ética, responsabilidad sean las virtudes y

caracteristicas de cada trabajador.



1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo General

e Determinar como incide la motivacion laboral en el desempefio de los trabajadores

de la panaderia y pasteleria Butipan, Tacna, 2021.

1.4.2. Objetivos Especificos

¢ Identificar qué relacién se da entre los factores intrinsecos y el desempefio de los

trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan, Tacna, 2021.

e Determinar qué relacion se da entre los factores extrinsecos y el desempefio de los

trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan, Tacna, 2021.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Sum (2015) realiz6 una investigacion que tuvo como objetivo: Establecer la
influencia de la motivacion en el desempefio laboral del personal administrativo en
una empresa de Quetzaltenango; la poblacidn fueron treinta y cuatro colaboradores del
personal administrativo, 12 mujeres y 22 hombres. La investigacion fue de tipo
descriptivo. Los resultados determinaron que la motivacion influye en el desempefio

laboral.

Enriquez (2014) realiz6 una investigacion que tuvo como objetivo: Medir el
grado de motivacion y en qué nivel puede el desempefio de los empleados en un
instituto de Meéxico. La investigacion fue de tipo cuantitativa, explicativa. La
poblacion fue de 164 empleados. Se utilizaron dos instrumentos: para medir el
desempefio y la motivacién. Como resultado se observé que el grado de motivacién
es predictor del nivel de desempefio de los empleados, la variable grado de motivacion

explicé el 41,4% de la varianza de la variable nivel de desempefio.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Bisetti (2015) realizé una investigacion que tuvo como objetivo: establecer la

relacion entre la motivacion y desempefio laboral. Fue de enfoque cuantitativo, de tipo



descriptivo correlacional. La muestra eran 151 efectivos. Los resultados dieron a

conocer que la motivacién y el desempefio se relacionan en un 2,5%.

Reynaga (2015) realiz6 una investigacion que tuvo como objetivo: Determinar
la relacion entre la motivacion y desempefio laboral. Se aplico un cuestionario. Sus
resultados evidenciaron que la motivacion tiene una influencia directa en el
desempefio laboral, y ellos les permitié desarrollarse y sentirse satisfecho por los

resultados logrados en sus puestos de trabajo.

2.1.3. Antecedentes locales

Dominguez (2018) realiz6 una investigacion que tuvo como objetivo:
Determinar la relacion entre la motivacion y desempefio del personal. Fue de enfoque
cuantitativo, correlacional causal. Instrumentos: se utilizaron cuestionarios como
instrumentos, en cuanto a los resultados: prevalece un nivel de motivacion alto con

65,3%, se demostrd que existe una relacion directa entre las variables de estudio.

Rios (2019) realizd una investigacién que tuvo como objetivo, determinar
cémo influye la Motivacién en el Desempefio del trabajador. Fue de tipo basico, de
disefio transversal y correlacional. Con una poblacion de 52 trabajadores. Al finalizar
la investigacion se logrd determinar que los trabajadores estdn motivados y esto

influencia en su buen desempefio.
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2.2. Bases Tedricas

2.2.1. Motivacion laboral

A principios del siglo XVIII, con la llegada de la industrializacién y la
desaparicion de los talleres artesanales, se fortalecieron las relaciones personales en el

entorno laboral, disminuy6 la productividad del trabajo y aumentd la ética laboral.

Para calmar la situacion, es importante lograr un equilibrio entre los intereses
del empresario y del trabajador. En 1920, cuando se cred la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), se tuvo en cuenta la importancia del bienestar de los trabajadores y
se introdujo la Ley de Condiciones de Trabajo.

Por otro lado, a mediados del siglo XX nacieron las primeras teorias que
empezaron a tratar la moral y ahora se empez0 a relacionar la eficiencia del trabajo y
la satisfaccion personal del empleado con su motivacion durante el desarrollo de su
trabajo. Investigaciones anteriores han llegado a la conclusion de que los empleados
que estan motivados para trabajar son mas eficientes y responsables y pueden crear un

mejor ambiente de trabajo.

A partir de estos resultados, la empresa decidié analizar qué requieren los
empleados en el desempefio de su trabajo, cuéles son sus exigencias, qué quieren hacer
con su trabajo, sus intereses. Trabajan para aquellos con los que se sienten mas
identificados. Qué tareas creen que son las mas adecuadas, etc. El objetivo final de
este analisis es conseguir que los empleados se sientan como personas y empleados en

su conjunto a la hora de desemperiar sus funciones en la empresa.
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a) Importancia de la Motivacion

Miranda (2016) La motivacion organizacional es una tactica esencial para las
organizaciones, basada en la satisfaccion de los empleados con los estimulos que
cambian su comportamiento para mejorar su desempefio en el trabajo, de hecho, una
organizacién cuyos empleados tienen un alto nivel de motivacion que les permite

desarrollar plenamente sus funciones y actividades beneficiosos para la empresa.

Para motivar a los empleados, las organizaciones deben aplicar estrategias que
aumenten la productividad de los trabajadores, como reconocer sus éxitos, formarles
en procesos exigentes o realizar pagos en efectivo. Otro factor de satisfaccion es un
lugar de trabajo confortable, es decir, bastante ergonémico e higiénico, teniendo en

cuenta las fuentes de mobiliario, etc.

b) Caracteristicas de la motivacion

Garcia (2011) La motivacidn se caracteriza por ser estatica, lo que significa
que provoca conductas y es persistente. El individuo, desmotivado, reacciona a los
problemas de manera incorrecta, cumple con sus funciones de manera ineficaz, carece
de esfuerzo y dedicacion y no se compromete. Una necesidad puede ser de muchas
formas diferentes, es decir, compensada, frustrada o satisfecha. El proceso de ganar
motivacion en el trabajo puede ser causado por la generacion de necesidades, asi como

por limitaciones que pueden liberar la necesidad.

Si no se atienden las necesidades, los empleados pueden sentirse estresados,
irritados por diversos comportamientos inapropiados como apatia, comunicacion,

irritabilidad o incluso agresion. En otros casos, es posible que no se satisfagan las
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necesidades, pero si se transfieren 0 compensan, es decir, puede haber més de una

necesidad para un individuo, una necesidad es mas relevante que la otra.

Randstad (2016) Algunas necesidades pueden ser temporales, porque cuando
se satisface una, siempre surgiran nuevas necesidades. El comportamiento que pueden
exhibir los empleados se debe a que quieren satisfacer sus necesidades, pero solo
necesitan saber cdmo hacerlo. La motivacién es parte del deseo de satisfacer una

necesidad, lo que influye en el comportamiento y el desarrollo laboral.

2.2.1.1. Factores intrinsecos

Gonzales (2017) Los factores motivacionales o la satisfaccion intrinseca
asociados con otras condiciones laborales actian principalmente para inducir la
motivacion, producir un efecto de satisfaccion duradero y aumentar la productividad
por encima de lo normal, pero su ausencia rara vez es muy insatisfactoria. Estas
motivaciones intrinsecas estan relacionadas con el contenido del trabajo, se enfoca en
el trabajo, en las funciones relacionadas con el trabajo en si, e incluye: responsabilidad,
libertad para decidir como hacer el trabajo. De una persona, promocion (progreso o
promocion) uso pleno de habilidades personales, logros, reconocimiento, autoempleo

y oportunidades de crecimiento.

Ochoa (2016) EI psicologo Herzberg investigd la pregunta "¢;Qué quiere la
gente de su puesto?" Se realizaron doce encuestas que afectan las actitudes hacia el
trabajo, pidiendo a los encuestados que describan en detalle situaciones en las que rara

vez se sienten bien o mal en su trabajo.



13

Herzberg (1966) enumera los siguientes factores, encuadrandolos en la
tipologia de motivadores: El reconocimiento, responsabilidades, crecimiento personal

en el trabajo, progreso, logro y trabajo.

Herzberg (1966) afirma que los factores relacionados con la satisfaccion
laboral son distintos y diferentes de los que conducen a la insatisfaccion. Pero eliminar
estos factores puede mejorar las condiciones laborales, pero no garantizan la

motivacion en el trabajo.

Manso (2002) De ahi el hecho de que los factores de higiene adecuados no
garantizan la satisfaccion laboral de los trabajadores, ya que la Unica forma de

satisfacerlos es desarrollar motivaciones que aumenten la satisfaccion laboral.

2.2.1.2. Factores extrinsecos

En cuanto a los factores externos o el factor higiene, se dan en el entorno donde
las personas realizan su trabajo, que son los aspectos externos del mismo. Todos estan
relacionados con la insatisfaccion, entre otros se pueden citar: Las condiciones de
trabajo, sueldos, salarios, relacion con los compafieros y jefes, cultura de la empresa,
las normas que rigen el trabajo diario, la seguridad en el entorno laboral y la privacidad

Las motivaciones extrinsecas son las condiciones que rodean a las personas
cuando trabajan. Se interesan por las condiciones de trabajo fisicas y ambientales, los
salarios, los beneficios sociales, las politicas de la empresa, la forma de supervision
recibida, el entorno de la relacidn entre gerentes y empleados, normativa interna,
ministerio, oportunidades existentes y otros. Estos factores tienen una capacidad muy
limitada para influir en el comportamiento de los empleados, cuando estos factores

son Gptimos para evitar la insatisfaccion.
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2.2.2. Desempefio

a) Definicion:

Pedraza et al. (2010) El desempefio laboral se define como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que estan relacionados con las metas
organizacionales y pueden medirse por la habilidad y el nivel de contribucion de cada

individuo para la empresa.

Navarro (2014) El desempefio laboral se puede definir como la medida en que
los empleados se desempefian en el logro de los objetivos de la organizacién dentro

de un periodo de tiempo determinado.

Chiavenato (2007) el desempefio de un puesto, Varia de persona a persona y
depende de una multitud de factores condicionantes que influyen mucho en él. El valor
de las recompensas y la percepcion de que dependen de los deseos personales
determinan el nivel de esfuerzo que un individuo estd dispuesto a realizar. Es una
relacion costo-beneficio perfecta. A su vez, el esfuerzo del individuo depende de las
habilidades y habilidades de la persona y de su percepcion del rol a desempefiar. Por
lo tanto, el desempefio en posicion depende de todas sus variables de condicion

especificas.

Navarro (2014) Esta interesante definicion es utilizada por Chiavenato porque
dice que el desempefio es la efectividad del personal que trabaja en la organizacion, lo
cual es necesario para la organizacién, el individuo que trabaja con un gran trabajo y
satisfaccion en el trabajo. En este sentido, la efectividad del trabajo de las personas

dependera de su comportamiento y también de los resultados obtenidos.
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Saufie y Gonza (2017) afirma que el desempefio laboral es la forma en que los
miembros de una organizacion trabajan de manera efectiva, para lograr metas
comunes, de acuerdo con reglas basicas preestablecidas. Asi, se puede notar que esta
definicién indica que el desempefio laboral se refiere a la forma en que los empleados
desemperian sus funciones de manera efectiva dentro de la empresa, con el fin de

lograr los objetivos planteados.

Guzman (2017) Reiteramos que el desempefio laboral esta intimamente
relacionado con las caracteristicas de cada persona, en lo cual podemos afirmar: las
cualidades, necesidades y habilidades de cada individuo interactan entre si, con la
naturaleza del trabajo y con la organizacion, en general el trabajo. EI rendimiento es

el resultado de la interaccidn entre todas estas variables.

b) Elementos del desempefio Laboral

Cuando se habla de desempefio laboral, dependera de muchos factores,
factores, aptitudes, caracteristicas 0 competencias correspondientes a los
conocimientos, habilidades y competencias que una persona debe tener y aplicarlas

en el desarrollo de su trabajo.

Chiavenato (2007) identifica ciertas areas que determinan el desempefio de los
empleados: comunicacién, resolucion de problemas, toma de decisiones,
profesionalismo, aceptacion del cambio, iniciativa, relaciones interpersonales,

responsabilidad, trabajo en equipo, actitud y desempefio en el trabajo.
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c) Métodos de evaluacion de desempefio

ESAN (2021) sefiala que en la evaluacion del desemperio se utilizan diferentes
métodos, en muchas empresas sus empleados se preguntan cémo se hace la
evaluacién del desempefio de un trabajador y cudles son las técnicas de evaluacion

especificas y qué incluyen:

d) Ensayos criticos

Incluye escribir una descripcion de las fortalezas, debilidades, desempefio
pasado y potencial de un colaborador, asi como hacer sugerencias para mejorar la
transcripcion de un documento de este tipo, debido al formato complejo. O no se
requiere capacitacion motivadora. Sin embargo, es posible con estos métodos que la
evaluacion sea realista y se rija tanto por las habilidades de redaccion del evaluador
como por el nivel real de desempefio del empleado. También es dificil utilizar
documentos escritos para diferentes empleados, ya que no existe una clave de
calificacion estandarizada. (IMF, 2021).

e) Incidentes criticos

El incidente critico llama la atencién, la evaluacion es la diferencia entre hacer
un trabajo de manera efectiva y un trabajo sin él, por lo que el evaluador sera el
responsable de describir las acciones del trabajador y sobre todo si son efectivas o
ineficaces en wuna situacion determinada. Por lo tanto, solo debe cubrir
comportamientos especificos a través de la lista de incidentes graves de este tipo, y
brindar una serie de ejemplos que sirvan para mostrar a los empleados el
comportamiento deseado, al mismo tiempo identificar las &reas en las que necesitan

mejorar sus fortalezas.
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f) Escala grafica de calificacion

Chiavenato (2006) Este es uno de los métodos de valoracion mas antiguos y
mas utilizados. El evaluador considera un conjunto de factores de desempefio, es decir,
cantidad y calidad del trabajo, conocimiento profundo, cooperacion, apoyo e

iniciativa, que seran evaluados mediante una escala de medicién graduada.

g) Escala de calificacion basada en el comportamiento

Sum (2015) Combina los elementos béasicos de los métodos de evaluacion de
incidentes criticos y las escalas graficas. Los evaluadores califican a los empleados en
funcion de los reactivos ubicados durante un proceso continuo; Los elementos son
ejemplos de comportamientos laborales reales, no listas de caracteristicas o

descripciones genéricas.

h) Comparacion forzada

Sum (2015) Las comparaciones forzadas evallan a los empleados de la
empresa frente al desempefio de otras personas o colegas. Porque es importante
conocer una medida relativa, mas que una absoluta. Las dos comparaciones mas

utilizadas son la clasificacion de grupos y la clasificacion individual..

2.2.2.1. Comunicacién

Los métodos de comunicacion, los estilos de liderazgo y los incentivos para
los empleados son parte del entorno organizacional de una empresa y son los que

motivan a los empleados a hacer un buen trabajo. La comunicacion se considera “la
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interaccion entre dos o mas personas. Se basa principalmente en enviar y capturar
mensajes. Pasamos todo el dia de 85 a 90 en él, configurando alrededor de quinientas

transacciones de comunicacion diarias..

2.2.2.2. Solucion de problemas

Upspain (2021) Se refiere a la resolucion de problemas como el proceso de
encontrar la mejor solucion a un determinado problema, por lo que la solucién puede
ser impuesta por una sola persona, pero, si el conflicto es dentro de un grupo, la
participacion de todos sera muy importante. Por esta razén, la resolucion de problemas

se define como el proceso de encontrar la solucion mas rapida a un problema..

2.2.2.3. Toma decisiones

Huilcapi et al. (2017) considera la toma de decisiones como la estrategia a
seguir para aplicar el curso de accion elegido. La racionalidad de las decisiones es muy
limitada; También se ven afectados por los aspectos subjetivos subyacentes y sobre

todo los aspectos emocionales..

2.2.2.4. Aceptacion al cambio

Garcia et al. (2011) La aceptacion del cambio por parte de los miembros de la
organizacion también puede depender de las habilidades de comunicacidn que tengan
los gerentes al compartir informacidén y establecer programas de comunicacion
estructurados y efectivos, ya que ven la necesidad de comunicarse con los miembros
del equipo para aceptar el cambio como inevitable. Por lo tanto, la aceptacion del
cambio se define como la capacidad de una persona para adaptarse al cambio para

lograr los objetivos establecidos..
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2.2.2.5. Iniciativa

La iniciativa personal es un rasgo individual en este proceso, que permite al
trabajador continuar con su trabajo o conseguir otro trabajo, si su trabajo ha terminado.
Ademas, considera que es proactivo, actia con prontitud cuando se le da la
oportunidad, tiene espiritu de equipo, no espera que se le pida nada, lo hace de forma

voluntaria..

Acosta (2011) Es decir, deja sus trabajos habituales y persigue las metas que
hay que alcanzar a pesar de que, al carecer de ciertos caminos, busca otros caminos.
Puede predecir eventos y, a veces, provocarlos. Esto asegura que algunos problemas

no aparezcan, ya que los ha solucionado antes..

2.2.2.6. Relaciones interpersonales

Cornejo y Tapia (2011) Una relacion interpersonal consiste en una interaccion
bidireccional entre dos 0 méas personas. Implica habilidades sociales y emocionales
que promueven la comunicacion eficaz, la escucha, la resolucion de conflictos y las

auténticas habilidades de autoexpresion.

Flores et al. (2014) conjunto de comportamientos producidos por los
individuos en un contexto interpersonal. En consecuencia, las relaciones
interpersonales son comportamientos que exhibe una persona en diferentes contextos,

como familia, amigos, matrimonio, amistad, trabajo, club, barrio, calles e iglesias, etc.
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2.2.2.7. Responsabilidad

Navarro (2014) Una persona responsable es capaz de afrontar y afrontar con
inteligencia, esfuerzo, ilusién, creatividad y conviccion las situaciones que se le
presentan en la vida segun su edad y actividad. Por otro lado, solo cuando somos
responsables podemos hacer que los demas rindan cuentas y construir una comunidad
fuerte y prdspera en la que cada persona haga con excelencia lo que es apropiado para
éloella..

2.2.2.8. Trabajo en equipo

Carrascosa (2011) En cuanto al trabajo en equipo, se basa en la experiencia
como fuente fundamental para el aprendizaje e interiorizacion de los conceptos y
valores a transmitir. El trabajo en equipo involucra a un grupo de personas que trabajan
en colaboracion en un proyecto. El trabajo en equipo se vuelve més importante a

medida que las personas crecen en la organizacion..

2.2.2.9. Actitud

Charaja y Mamani (2014) La actitud implica la evaluacion de la situacion
laboral desde diferentes perspectivas consideradas y el grado en que la situacion
cumple con las expectativas y aspiraciones, asi como el tratamiento de la actitud como
una tendencia durante un periodo de tiempo relativo. De sentimientos, creencias y

comportamientos hacia personas especificas. , grupos, ideas, temas u objetos.
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2.3. Definicién de conceptos basicos

a) Actitud

Son las emociones y los supuestos los que determinan en gran medida la
perfeccion de los empleados con respecto a su entorno, su compromiso con las
acciones esperadas y, o mejor de todo, su comportamiento. (Davis & Newstrom,
2002).

b) Autorrealizacion

Se preocupa por la necesidad de satisfacer la naturaleza personal y realizar el
potencial de crecimiento personal. Es el deseo de hacer realidad los deseos: ser lo
mejor que puedas ser. Entre las cosas mas importantes que se pueden destacar en esta
teoria estan las diferentes etapas que se desarrollan (Navarrete, 2016).

c¢) Capacitaciones

Esta es la clave para el crecimiento profesional deseado de todos, por lo que
es importante implementar programas de educacién continua y especificos de la
empresa, Yy brindar acceso a las herramientas necesarias que permitan el desempefio

exitoso de su funcion. (Tavalino, 2011).
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d) Desempefio Laboral

Es la efectividad de los empleados que trabajan en la organizacion, lo que se
necesita para la organizacion, las personas que trabajan mucho y la satisfaccion
laboral. (Chiavenato, 2006).

e) Evaluacion del desempefio

La evaluacion de los resultados del trabajo de los colaboradores es un proceso
técnico a través del cual, de manera holistica, sistematica y continua, se lleva a cabo
por los superiores directos; Se valoran todas las actitudes, expresiones y
comportamientos laborales de un trabajador en el desempefio de su cargo y en el
cumplimiento de sus funciones, en cuanto a oportunidades, se crea cantidad y calidad
de servicio. (Matos, 2013).

f) Motivacion

Es el proceso por el cual una persona, realizando una determinada actividad,
decide intentar alcanzar un determinado objetivo o tarea para satisfacer un

determinado deseo o placer. (GestioPolis, 2016).

g) Toma de decisiones

Es el proceso por el que se eligen opciones 0 métodos para hacer frente a
diferentes situaciones de la vida: en el trabajo, en la familia, en una novela, en la

empresa (con la ayuda de medidas cuantitativas por parte de la direccion). Las
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soluciones se basan en elegir entre las soluciones disponibles para los problemas

actuales o potenciales (cuando no hay un conflicto claro). (Calaméo, 2021).

h) Rendimiento

Los costes totales que espera una empresa estan relacionados con las sesiones
individuales que realiza el empleado a lo largo del tiempo. Este valor, que puede ser
tanto positivo como negativo, depende de si realiza un buen trabajo o no, lo que
representa la parte que hace que los empleados de la organizacion sean eficaces.
(Motowildo, 2003).



CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1. HIPOTESIS

3.1.1. Hipdtesis General

e La motivacion laboral incide significativamente en el desempefio de los

trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan, Tacna, 2021.

3.1.2. Hipotesis Especificas

e Los factores intrinsecos se relacionan significativamente con el desempefio de los

trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan, Tacna, 2021.

e Los factores extrinsecos se relacionan significativamente con el desempefio de los

trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan, Tacna, 2021.
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3.2. VARIABLES E INDICADORES

3.2.1. Identificacion de la variable independiente y dependiente

Variable independiente: Motivacion laboral

Definicion conceptual:

Manso (2002) define como un proceso que activa, controla, y mantiene el

comportamiento del individuo para conseguir el objetivo esperado.

Dimension 1: Factores intrinsecos

Indicadores:

¢ Realizacion personal
e Reconocimiento

e Eltrabajoen Si

e Responsabilidad

e Crecimiento y ascenso

Dimension 2: Factores extrinsecos

Indicadores:

e Politica de la Institucional



e Supervision

e Relacion con el jefe
e Condiciones de trabajo
e Salario

¢ Relaciones Interpersonales

Variable dependiente: Desempefio

Definicion conceptual:

26

Chiavenato (2007) es el esfuerzo o la energia puesta en la realizacion del trabajo vy el

resultado o nivel de realizacion de las tareas que forman parte de ello.

Dimensiéon 1: Comunicacién

e |ndicador: Interaccion

Dimensién 2: Solucién de problemas

¢ Indicador: Capacidad resolutiva

Dimension 3: Toma de decisiones

e |ndicador: Seleccion de alternativas

Dimensidon 4: Aceptacion al cambio

¢ Indicador: Capacidad de adaptarse a los cambios

Dimension 5: Iniciativa

¢ Indicador: Actuar con prontitud



Dimension 6: Relaciones interpersonales

e [ndicador: Conductas emitidas

Dimensién 7: Responsabilidad

¢ Indicador: Cumplimiento de las obligaciones

Dimensidn 8: Trabajo en equipo

¢ Indicador: Capacidad de crear equipos y fomentar la cooperacién

Dimensién 9: Actitud

e |ndicador: Tendencia de relativa duracion.

27
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3.2.2. Operacionalizacion de la variable

Tabla 1

Operacionalizacidn de la Variable Independiente

Variable

. Dimensiones
Independiente

Indicadores Escala de Medicion

Factores intrinsecos

Realizacion personal
Reconocimiento

El trabajo en Si
Responsabilidad
Crecimiento y ascenso

Motivacion Politica de la Institucional Ordinal
laboral .
Supervision
; Relacién con el jefe
Factores extrinsecos - .
Condiciones de trabajo
Salario
Relaciones Interpersonales
Tabla 2
Operacionalizacidn de la variable dependiente
Variable . . - Escala de
. Dimensiones Indicadores L
dependiente medicién
Comunicacion Interaccion
Solucién de problemas Capacidad resolutiva
Toma de decisiones Seleccion de alternativas
Aceptacion al cambio Capa(_:ldad de adaptarse a los
cambios
Desempefio Iniciativa Actuar con prontitud Ordinal

Relaciones interpersonales
Responsabilidad

Trabajo en equipo

Actitud

Conductas emitidas
Cumplimiento de las obligaciones
Capacidad de crear equipos y
fomentar la cooperacion
Tendencia de relativa duracién

3.3. TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion es basica o pura, segun Naupas et al. (2014) también
se conoce como puro, basico, teérico o dogmatico ademas parte de un marco tedérico

y permanece alli.
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3.4. DISENO DE INVESTIGACION

La investigacion es de disefio no experimental, las observaciones de los hechos

se encuentran en su estado natural sin la intervencion del investigador.

Al respecto Hernandez et al. (2014) son estudios que se realizan sin la

manipulacion deliberada de variables.

Gréaficamente se denota:

3.5. NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de investigacion es explicativo para esta investigacion; segiin Naupas
et al., (2014) los estudios explicativos van mas alla de la descripcion de conceptos o
fendmenos y de relaciones entre variables; su proposito se encuentra dirigido a
responder por las causas de los eventos y fendmenos fisicos o sociales, como su

nombre lo indica, su interés es explicar por qué ocurre un fenémeno.

3.6. AMBITO DE LA INVESTIGACION

En el distrito Gregorio Albarracin, ubicado en la ciudad de Tacna.
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3.7. POBLACION Y MUESTRA

3.7.1. Poblacion

Arias et al. (2016), es un conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes, esta queda delimitada por el problema'y por los objetivos del
estudio (p. 81)

Por lo tanto: la poblacion para el estudio se consideré es el total empleados
distribuidos en 03 &reas distribuidas segun el organigrama de la panaderia y pasteleria
BUTIPAN y es la poblacion de Tacna.

Tabla 3

Poblacién de estudio de la Panaderia y pasteleria Butipan

Areas y/o comercializacion N %
Area de ventas 12 40%
Area de produccion 8 27%
Area de distribucion 10 33%
Total 30 100%

Nota: Gerencia General de la panaderia y pasteleria BUTIPAN.

La Poblacion total entre trabajadores de produccion, distribucion y ventas son
de 30 trabajadores.

3.7.2. Muestra

La técnica de muestreo que se realiz6 segun las caracteristicas de la poblacion
de estudio sera a través del método no probabilistico, muestreo por criterio, ademas la

investigacion se realizara con el total de 30 trabajadores, es decir una muestra censal.
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3.8. CRITERIOS DE SELECCION

3.8.1. Criterios de inclusién

e Trabajadores de areas de produccion, comercializacién y ventas.

3.8.2. Criterios de exclusion

e Duefios de la empresa Butipan (Miembros fundadores).

3.9. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.9.1. Técnicas

La tecnica que se utilizé fue la encuesta que segun Fidias (2006) es una técnica
que pretende obtener la informacion que suministra un grupo 0 muestra de sujetos

acerca de si mismos, o con relacion a un tema en particular.

3.9.2. Instrumentos
Como instrumentos de investigacion para ambas variables se utilizaron los
cuestionarios que segun Fidias (2006) es la modalidad de encuesta que se realiza de

forma escrita.

Se le denomina cuestionario auto administrado porque debe ser llenado por el

encuestado, sin intervencion del encuestador.
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Se aplicaron 2 instrumentos de medicion:

Tabla 4

Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Variable Técnica Instrumento Medicion

Motivacién laboral Encuesta  cyestionario de Motivacién laboral (segin  Ordinal
enfoque de la teoria de Herzberg).

Desempefio Encuesta  Cuestionario de  desempefio laboral Ordinal

(Chiavenato, 2009).

FICHA TECNICA DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION.

Ficha Tecnica Escal a de Motivacion L aboral

1. Nombre del instrumento - Cuestionario de Motivacion Laboral

2. Autor - segian enfoque de la teoria de Herzberg

3. Administradon - Individual v colectiva

4. Ambito de aplicacion Personal de 1a “Panaderia v Pasteleria BUTIPAN™
5.Duradon - 15 mimtos

6. Significacion - Evalia el nivel de motivacion laboral del personal
8. Tal escalafue adaptada por :Bach. Lesly Esther Contreras Murguia.

Ficha técnica del cuestionario de desempefio laboral

1. Nombre del instrumento : Cuestionano de Desempefio laboral

2. Autor : segin enfoque de Chiavenato, (2009)

3. Administracién : Individual y colectiva

4. Ambito de aplicacion : Personal dela “Panaderia y Pasteleia BUTIPAN"™
5. Duracon : 15 minutos

6. Significacion : Evalia el nivel de desempefio laboral del personal
8. Tal escala fue adaptada por : Bach. Lesly Esther Contreras Murguia.

3.10. Validacion del instrumento de investigacion

3.10.1. Validacion

Segun Hernandez (2014) La validez, en términos generales, se refiere al grado

en que un instrumento mide realmente la variable que pretende medir.
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En tal sentido, ambos instrumentos de investigacion fueron validados
independientemente; mediante la “Validez de contenido” a través de “Juicio de

Expertos”.

3.10.2. Confiabilidad

Segun Hernandez (2014) La confiabilidad de un instrumento de medicién se
refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce
resultados iguales.

De la misma forma se evalu6 la confiabilidad interna de ambos instrumentos
de medicion de manera independiente: a traves del estadistico Alfa de Cronbach; dicha

prueba mide la confiabilidad interna de los instrumentos de medicién.

3.11. TECNICA DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

El procedimiento de recopilacién de datos se realizo de acuerdo con el

siguiente procedimiento:

e Antes de la recopilacion de datos, se realizé una coordinacion para otorgar los

permisos y autorizaciones necesarios para dicha recopilacion de datos.

e Se coordino la preparacion respectiva de la carta de presentacion de la empresa

"Panaderia y Pasteleria Butipan".
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e Laplanificacion de las fechas de inicio de la recopilacion de datos se llevé a cabo

en las tres tiendas o puntos de venta de Butipan que se encuentran ubicados en:

Av. Municipal Asoc. 1ro de mayo B-12
Av. La cultura Asoc. Villa los claveles S-02
Av. Humboldt Asoc. Tarapaca A — 07

Todos en el distrito de Gregorio Albarracin Lanchipa — Cono sur.

e Laaplicacién de la encuesta se realizo a traves del correo electronico, utilizando
la plataforma de Google “Google formularios”, dadas las circunstancias del
estado de emergencia Covid — 19, que actualmente afecta a toda la poblacion

mundial.

e Después de la etapa de recoleccion, se codifico los instrumentos aplicados, cuyos

resultados se ingresaran en una matriz general previamente preparada.

Posteriormente se siguieron los siguientes pasos para la estadistica descriptiva e

inferencial:

e Para el andlisis de los datos descriptiva se empled estadisticos como: distribucién

de frecuencias absolutas y relativas.
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Para la verificacion de la hipotesis general se utiliz la técnica estadistica de
regresion lineal simple; para las hipotesis especificas se utilizaron como pruebas
estadisticas la correlacion de Pearson

Para realizar dichos célculos estadisticos se utilizé el programa de SPSS version
26, en espafiol.

La formulacion de los resultados se realizd en correspondencia con los objetivos

planteados.



CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

4.1.1. Validacién

Segun Hernandez (2014) La validez, en términos generales, se refiere al grado

en que un instrumento mide realmente la variable que pretende medir.

4.1.1.1. Validez de contenido del instrumento de la variable Motivacion.

Segun la validez efectuada por 3 expertos, para la variable Motivacion, se

puede apreciar en la tabla adjunta los siguientes valores:

Tabla 5
Valoracion de expertos de la ficha de observacion para el instrumento de la variable Motivacion
Indicadores Criterios Explerto Expzerto Exp3erto
. Esta formulado con lenguaje apropiado Yy 5 4 5
Claridad comprensible.
Objetividad Esta expresado en conductas observables. 4 5 5
Pertinencia Las preguntas tienen que ver con el tema. 5 5 5
Organizacién Existe una organizacion l6gica. 5 5 5
. Comprende los aspectos en cantidad y calidad 5 5 5
Suficiencia .
suficiente.
. . Adecuado para valorar aspectos de las estrategias 4 5 5
Intencionalidad T
cientificas.
Consistencia Basado en aspectos tedricos cientifico. 5 5 4
Coherencia Entre los indices, indicadores y las dimensiones. 5 5 5
Metodologia La estrategia responde al propdsito de la 5 5 5

investigacion.

Nota: encuesta los tres jueces
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Tabla 6

Calificacion del instrumento para la variable Motivacion

NUEVA ESCALA INTERVALO SIGNIFICADO
0.000 -2.530 A Adecuacion total
2.531-5.061 B Adecuacién en gran medida
5.062 - 7.592 C Adecuacién promedio
7.593 -10.123 D Adecuacion escasa
10.124 - 12.654 E Inadecuacion

Interpretacion

La distancia de puntos multiples (DPP) es 0,67 y cae dentro del intervalo A, de

adecuacion total. Por lo tanto, el instrumento Motivacion supera la prueba de validez.

4.1.1.2. Validez de contenido del instrumento de la variable desempefio

laboral

Segun la validez efectuada por 3 expertos, para la variable Desempefio laboral,

se puede apreciar en la tabla adjunta los siguientes valores:

Tabla 7
Valoracion de expertos de la ficha de observacién para la variable desempefio laboral
. A Exper Experto  Experto
Indicadores Criterios 01 5 3
1 Claridad Esta forr_nulado con lenguaje apropiado y 5 5 5
comprensible.
2. Objetividad Esta expresado en conductas observables. 5 5 5
3. Pertinencia Las preguntas tienen que ver con el tema. 5 5 5
4. Organizacion Existe una organizacion légica. 5 5 5
. Comprende los aspectos en cantidad y calidad 5 5 5
5. Suficiencia .
suficiente.
6. Intencionalidad A_\dec,u_ado para valorar aspectos de las estrategias 5 5 5
cientificas.
7. Consistencia Basado en aspectos tedricos cientifico. 5 5 5
8. Coherencia Entre los indices, indicadores y las dimensiones. 5 5 5
La estrategia responde al proposito de la 5 5 4

9. Metodologia

investigacion.

Nota: encuesta los tres jueces
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Tabla 8

Calificacion del instrumento para la variable desempefio laboral
NUEVA ESCALA INTERVALO SIGNIFICADO
0.000 -2.417 A Adecuacion total
2.418 - 4.835 B Adecuacién en gran medida
4.836 - 7.253 C Adecuacion promedio
7.254 -9.671 D Adecuacioén escasa
9.672 - 12.089 E Inadecuacion

Interpretacion

La distancia de puntos multiples (DPP) es 0,33 y cae dentro del intervalo A, de
adecuacion total. Por lo tanto, el instrumento Desempefio laboral supera la prueba de

validez.

4.1.2. Confiabilidad

Se aplico el estadistico Alfa de Cronbach, este método de consistencia interna,
permite estimar la fiabilidad del instrumento a traves de un conjunto de items que se
espera midan el mismo constructo o dimension teorica, Valderrama y Ledn (2009)
Sugieren las recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de

Cronbach.

4.1.2.1. Escala de valoracién de confiabilidad

Tabla 9

Escala de alfa de Cronbach

Rangos Magnitud
0.81 a1.00 Muy alta
0.61-0.80 Alta
0.41-0.60 Moderada
0.21-0.40 Baja
0.01-0.20 Muy Baja

Nota: Tomado de Ruiz Bolivar (2006)
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4.1.2.2. Confiabilidad del instrumento de la variable motivacién y sus

dimensiones

Tabla 10

Estadisticas de fiabilidad
Variable y dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Motivacién 0,979 27
Factores intrinsecos 0,960 13
Factores extrinsecos 0,960 14

Interpretacion

Como se aprecia en la Tabla 10, el Alfa de Cronbach resultante tiene valores
cercanos a la unidad lo cual significa que el instrumento de la variable motivacion y

sus dimensiones presentan una muy alta confiabilidad.

4.1.2.3. Confiabilidad del instrumento de la variable desempefio laboral

y sus dimensiones

Tabla 11

Estadisticas de fiabilidad
Variable y dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Desempefio 0,970 31
Comunicacion 0,850 3
Solucioén de problemas 0,744 5
Toma de decisiones 0,635 4
Aceptacidn al cambio 0,847 3
Iniciativa. 0,810 4
Relaciones interpersonales 0,878 3
Responsabilidad 0,943 3
Trabajo en equipo 0,798 4
Actitud 0,880 2

Interpretacion

Como se aprecia en la Tabla 11, el Alfa de Cronbach resultante tiene valores
cercanos a la unidad lo cual significa que el instrumento de la variable desempefio y

sus dimensiones presentan alta confiabilidad.
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4.1.3. Prueba de normalidad

4.1.3.1. De la variable de estudio motivacién

Para efectuar la prueba de normalidad, el planteamiento de la hipotesis es:
HO: Los datos provienen de una distribucion normal
Hi: Los datos no provienen de una distribucion normal

SIG o p-valor > 0.05: Se acepta Ho; SIG o p-valor < 0.05: Se rechaza Ho

Tabla 12

Prueba de normalidad: Motivacion
Variables Kolmogorov-smirnov? Shapiro-wilk
ylo e . L .
dimensiones Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Motivacion — 15, 30 0,177 0,915 30 0,020
laboral
Factores 0,147 30 0,098 0,911 30 0,016
intrinsecos
Factores 0,159 30 0,051 0,919 30 0,025

extrinsecos
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion

Segun los valores de la Tabla 12, en relacidn que, a la evaluacion de la Variable
Motivacion laboral y sus dimensiones, la columna de prueba de
Kolomogorov_Smirnov, en todos los casos no son significativos, asi interpretamos
que los datos de la variable Motivacion y dimensiones provienen de una distribucion

normal.



4.1.3.2. De lavariable de estudio desemperio laboral

Para efectuar la prueba de normalidad, el planteamiento de la hipotesis es:
HO: Los datos provienen de una distribucion normal

Hi: Los datos no provienen de una distribucion normal

SIG o p-valor > 0.05: Se acepta Ho

SIG o p-valor < 0.05: Se rechaza Ho

Tabla 13

Prueba de normalidad: desempefio laboral
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Kolmogorov-smirnov? Shapiro-wilk

Variables y dimensiones Est(a:lglstl Gl Sig. Estadistico Gl Sig.

Desempefio laboral 0,156 30 0,061 0,921 30 0,028
Comunicacion 0,165 30 0,036 0,944 30 0,114
Solucién de problemas 0,128 30 ,200" 0,958 30 0,276
Toma de decisiones 0,149 30 0,087 0,930 30 0,050
Aceptacion al cambio 0,187 30 0,009 0,940 30 0,091
Iniciativa 0,129 30 ,200" 0,968 30 0,488
Relaciones interpersonales 0,189 30 0,008 0,886 30 0,004
Responsabilidad 0,180 30 0,014 0,929 30 0,047
Trabajo en equipo 0,205 30 0,002 0,932 30 0,054
Actitud 0,182 30 0,013 0,945 30 0,124

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

A. Correccion de significacion de lilliefors

Interpretacion

Segun los valores de la Tabla 13, en relacion que, a la evaluacion de la Variable

desempefio laboral, la prueba de Kolomogorov_Smirnov, nos da un valor significativo

por lo que se acepta Ho. Asi interpretamos que los datos de la variable desempefio

laboral provienen de una distribucién normal.
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4.2. TRATAMIENTO ESTADISTICO

4.2.1. Resultados

4.2.1.1. Analisis por dimension

4.2.1.1.1. Motivacién: factores intrinsecos

Tabla 14
Nivel de los factores intrinsecos de la motivacion de los trabajadores de la panaderia y pasteleria
Butipan

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo en factores intrinsecos de la motivacién 9,00 30,00
Nivel regular en factores intrinsecos de la motivacion 12,00 40,00
Nivel alto en factores intrinsecos de la motivacion 9,00 30,00
Total 30,00 100,00

Nota: Cuestionario aplicado.

Figura 1. Nivel de los factores intrinsecos de la motivacién de los trabajadores de la panaderia y
pasteleria Butipan
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40,00 30,00 30,00

35,00

30,00

25,00

20,00 12,0

15,00 9,0 9,0

10,00

5,00
nivel bajo en nivel regular en nivel alto en
factores intrinsecos | factores intrinsecos | factores intrinsecos

Frecuencia 9,00 12,00 9,00
Porcentaje 30,00 40,00 30,00

Nota: Datos obtenidos de la Tabla 14.

Interpretacion

La Tabla 14 nos muestra el resultado obtenido para los factores intrinsecos de

la motivacion, el nivel bajo con 30,00%, ademas el 40,00% percibe nivel regular y el
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30,00% el nivel alto, obteniendo como valor predominante al nivel regular, por lo que
podemos afirmar que los trabajadores perciben que su trabajo contribuye
medianamente al alcance de objetivos, desarrollar sus capacidades, tienen tareas
acordes a su funcion, tienen reconocimientos laborales, sienten que valoran la calidad
de su trabajo, son participes de las criticas constructivas sobre su trabajo y lo ven como
un factor para crecer y mejorar, se sienten comodos con las tareas y actividades en sus
puestos de trabajo, cumplen con el horario establecido, demuestro puntualidad y
manifiestan que les brindan capacitacion para desarrollarse como persona y

profesional.
4.2.1.1.2. Motivacién: factores extrinsecos
Tabla 15

Nivel de los factores extrinsecos de la motivacion de los trabajadores de la panaderia y pasteleria
Butipan

Niveles Frecuencia Porcentaje
nivel bajo en factores extrinsecos de la motivacion 8,00 26,67
nivel regular en factores extrinsecos de la motivacion 15,00 50,00
nivel alto en factores extrinsecos de la motivacion 7,00 23,33
total 30,00 100,00

Nota: Cuestionario aplicado.

Figura 2. Nivel de los factores extrinsecos de la motivacion de los trabajadores de la panaderia y
pasteleria Butipan
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nivel bajo en nivel regular en nivel alto en
factores extrinsecos factores extrinsecos factores extrinsecos
frecuencia 8,00 15,00 7,00
porcentaje 26,67 50,00 23,33

Nota: Datos obtenidos de la Tabla 15.
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Interpretacion

La Tabla 15 nos muestra el resultado obtenido para los factores extrinsecos de
la motivacién, el cual para el nivel bajo es obtuvo un 26,67%, el nivel regular un
50,00% vy el nivel alto un 23,33%, siendo el valor predominante el nivel regular, dado
por lo que manifiestan los trabajadores en cuanto a sus horarios de trabajo, conocen y
se les comparte la mision y visién de la empresa, para las ventas cumplen con los
protocolos de bioseguridad, tienen respaldo por la comodos formacion técnica y/o
profesional necesaria para hacer su trabajo, ademas de una planificacion y
organizacion al realizar su trabajo, existe buena comunicacion cuando realizan bien o
mal mi trabajo, ademas perciben que los duefios crean ambientes de confianza, son
accesibles y es facil hablar con ellos, valorando las relaciones sociales entre los

trabajadores

Considero que la distribucion fisica del area donde laboro me permite trabajar
comodo y eficientemente, les otorgan los recursos necesarios para desarrollar su
trabajo, tienen buenas condiciones laborales en cuanto a la limpieza, salud e higiene
en el trabajo, estan de acuerdo con sus remuneraciones y manifiestan que llevan una

buena relacion con sus comparieros de trabajo.

4.2.1.1.3. Desempefio laboral: comunicacion

Tabla 16

Nivel de comunicacion de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan
Niveles Frecuencia Porcentaje
nivel bajo en comunicacion 7,00 23,33
nivel regular en comunicacion 15,00 50,00
nivel alto en comunicacion 8,00 26,67
Total 30,00 100,00

Nota: cuestionario aplicado.



Figura 3. Nivel de comunicacion de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan
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La Tabla 16 nos muestra el resultado obtenido para la dimensién nivel de

comunicacion, el nivel bajo con un 23,33%, el nivel regular con 50,00% y el nivel alto

con 26,67%, segin lo manifestado por los trabajadores consideran que tienen una

comunicacion estable con sus compafieros de trabajo, ademas se les informa sobre las

actividades de trabajo que realizan mis compafieros, existe respeto cuando participan

o0 brindan ideas los demas trabajadores.

4.2.1.1.4. Desempefio laboral: Solucion de problemas

Tabla 17

Nivel de solucién de problemas de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan
niveles Frecuencia Porcentaje
nivel bajo en solucién de problemas 8,00 26,67
nivel regular en solucién de problemas 14,00 46,67
nivel alto en solucién de problemas 8,00 26,67
Total 30,00 100,00

Nota: cuestionario aplicado.
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La Tabla 17 nos muestra el resultado obtenido para la dimension solucion de

problemas, tienen un nivel bajo de 26,67%, nivel regular del 46,67% y el nivel alto en

26,67%, dado por la busqueda de soluciones en base a experiencias anteriores de otros

trabajadores, debaten o consultan a otros trabajadores antes de tomar una decision

importante en el trabajo, existe control al momento de participar para evitar posturas

controversiales, y evitan ventilar las diferencias.

4.2.1.1.5. Desempeiio laboral: Toma de decisiones

Tabla 18

Nivel en la toma de decisiones de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan
Niveles frecuencia porcentaje
nivel bajo en toma de decisiones 10,00 33,33
nivel regular en toma de decisiones 11,00 36,67
nivel alto en toma de decisiones 9,00 30,00
total 30,00 100,00

Nota: cuestionario aplicado.
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Figura 5. Nivel en la toma de decisiones de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan
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Nota: Datos obtenidos de la Tabla 18.

Interpretacion

La Tabla 18 nos muestra el resultado obtenido para la dimensién toma de
decisiones, se encontrd que el nivel bajo presenta un 33,33%, el nivel regular 36,67%
y el nivel alto con un 30,00%, dado porque les permiten participar en la toma de
decisiones y las ponen en practica, existe preocupacion en obtener apoyo cuando se

presenta una situacion infrecuente en el trabajo.

4.2.1.1.6. Desempefio laboral: Aceptacion al cambio

Tabla 19
Nivel de aceptacion al cambio de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan
Frecuencia Porcentaje
nivel bajo de aceptacion al cambio 5,00 16,67
nivel regular de aceptacion al cambio 18,00 60,00
nivel alto de aceptacion al cambio 7,00 23,33
Total 30,00 100,00

Nota: cuestionario aplicado.
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60,00
50,00
40,00
30,00
16
20,00
10,00 2
nivel bajo de
aceptacioén al cambio
Frecuencia 5,00
Porcentaje 16,67

Nota: Datos obtenidos de la Tabla 19.

Interpretacion

18

| —

- =

nivel regular de
aceptacion al cambio
18,00

60,00

23

nivel alto de
aceptacion al cambio
7,00

23,33

48

La Tabla 19 nos muestra el resultado obtenido para la dimensién toma de

decisiones, obteniéndose en el nivel bajo un 16,67%, el nivel regular 60,00% y el nivel

alto el 23,33%, estos resultados nos permiten sefialar que los trabajadores la mayoria

de veces aceptan y se adaptan facilmente a los cambios, ademas responden con

flexibilidad ante los cambios que se promueven.

4.2.1.1.7. Desempeiio laboral: Iniciativa

Tabla 20

Nivel de iniciativa de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan
Niveles frecuencia porcentaje
nivel bajo en iniciativa 9,00 30,00
nivel regular en iniciativa 14,00 46,67
nivel alto en iniciativa 7,00 23,33
total 30,00 100,00

Nota: Cuestionario aplicado.
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Figura 7. Nivel de iniciativa de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan
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Nota: Datos obtenidos de la Tabla 20.

Interpretacion

La Tabla 20 nos muestra el resultado obtenido para la dimension iniciativa,
presentan un nivel bajo en 30,00%, el nivel regular en 46,67% y nivel alto en 23,33%,
segun lo que manifiestan los trabajadores se da porque tienen iniciativa para mejorar
algunos procedimientos en la produccién y ventas, viéndose aquellos también al

presentarse situaciones complejas nuevas, y pueden emprender ciertas actividades.

4.2.1.1.8. Desempeiio laboral: Relaciones interpersonales

Tabla 21

Nivel de relaciones interpersonales de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan
Niveles frecuencia porcentaje
nivel bajo en relaciones interpersonales 6,00 20,00
nivel regular en relaciones interpersonales 16,00 53,33
nivel alto en relaciones interpersonales 8,00 26,67
total 30,00 100,00

Nota: Cuestionario aplicado.
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Figura 8. Nivel de relaciones interpersonales de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan
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Nota: Datos obtenidos de la Tabla 21.

Interpretacion

La Tabla 21 nos muestra el resultado obtenido para la dimensién relaciones
interpersonales, presentan un nivel bajo en 20,00%, nivel regular en 53,33% y un nivel
alto el 26,67%, puesto que consideran que tienen un ambiente de trabajo agradable y
adecuado para el cumplimiento de las funciones, ademas cuando interactGan con sus
compafieros de trabajo sienten valorado su estancia y que las experiencias laborales
son compartidas para el aprendizaje de todos.

4.2.1.1.9. Desempeiio laboral: Responsabilidad

Tabla 22

Nivel de responsabilidad de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan
Niveles frecuencia porcentaje
nivel bajo en responsabilidad 7,00 23,33
nivel regular en responsabilidad 16,00 53,33
nivel alto en responsabilidad 7,00 23,33
total 30,00 100,00

Nota: cuestionario aplicado.



Figura 9. Nivel de responsabilidad de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan
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Nota: Datos obtenidos de la Tabla 22.

Interpretacion:
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La Tabla 22 nos muestra el resultado obtenido para la dimensién

responsabilidad, presentan un nivel bajo con 23,33%, nivel regular con 53,33% vy el

nivel alto con 23,33%, dichos resultados son obtenidos por las afirmaciones de los

trabajadores que sefialan que son persistentes para alcanzar la meta fijada, son

constantes y responsables en las tareas que son asignadas y emprenden en la empresa.

4.2.1.1.10. Desempefio laboral: trabajo en equipo

Tabla 23

Nivel de trabajo en equipo de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan
Niveles frecuencia porcentaje
nivel bajo en trabajo en equipo 5,00 16,67
nivel regular en trabajo en equipo 16,00 53,33
nivel alto en trabajo en equipo 9,00 30,00
total 30,00 100,00

Nota: Cuestionario aplicado.
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Figura 10. Nivel de trabajo en equipo de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan
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porcentaje 16,67 53,33 30,00

Nota: Datos obtenidos de la Tabla 23.

Interpretacion

La Tabla 23 nos muestra el resultado obtenido para la dimensién trabajo en
equipo, presentan un nivel bajo en 16,67%, nivel regular en 53,33% Yy nivel alto en
30,00%, considerando que las decisiones se toman en consenso, existe claridad
respecto a sus responsabilidades individuales y conocen los objetivos del equipo de

trabajo.

4.2.1.1.11. Desempefio laboral: Actitud

Tabla 24
Nivel de actitud de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan
Frecuencia Porcentaje
nivel bajo en actitud 6,00 20,00
nivel regular en actitud 18,00 60,00
nivel alto en actitud 6,00 20,00
Total 30,00 100,00

Nota: Cuestionario aplicado.
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Figura 11. Nivel de actitud de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan
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Nota: Datos obtenidos de la Tabla 24.

Interpretacion:

La Tabla 24 nos muestra el resultado obtenido para la dimensién actitud,
presentan un nivel bajo en 20,00%, un nivel regular en 60,00% y un nivel alto en
20,00%, ya que manifiestan tener una actitud abierta frente a nuevas ideas y

posibilidades, ademas de tener una actitud de aliento a sus compafieros de trabajo.
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4.2.1.2. Analisis por variables

4.2.1.2.1. Resultados de la variable motivacién

Tabla 25

Nivel de la motivacion laboral de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan
Niveles Frecuencia Porcentaje
nivel bajo en motivacion laboral 8,00 26,67
nivel regular en motivacion laboral 15,00 50,00
nivel alto en motivacion laboral 7,00 23,33
total 30,00 100,00

Nota: Cuestionario aplicado.

Figura 12. Nivel de la motivacion laboral de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan
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nivel bajo en nivel regular en nivel alto en
motivacion laboral motivacion laboral motivacion laboral
frecuencia 8,00 15,00 7,00
porcentaje 26,67 50,00 23,33

Nota: Datos obtenidos de la Tabla 25.

Interpretacion

La Tabla 25 nos muestra el resultado obtenido para la variable motivacion, con
un 26,67% para el nivel bajo, 50% para el nivel regular y 23,33% para el nivel alto,
siendo el valor predominante el nivel regular, dado porque respecto a los factores
intrinsecos de la motivacion y extrinsecos que perciben en su centro de trabajo

manifiestan sentirse motivados.



55

4.2.1.2.2. Resultados de la variable desempefio

Tabla 26

Nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan
Niveles frecuencia porcentaje
nivel bajo en desempefio laboral 8,00 26,67
nivel regular en desempefio laboral 14,00 46,67
nivel alto en desempefio laboral 8,00 26,67
total 30,00 100,00

Nota: Cuestionario Aplicado.

Figura 13. Nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan
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nivel bajo en nivel regular en nivel alto en
desempefio laboral desempefio laboral desempefiio laboral

frecuencia 8,00 14,00 8,00
porcentaje 26,67 46,67 26,67

Nota: Datos obtenidos de la Tabla 26.

Interpretacion:

La Tabla 26 nos muestra el resultado obtenido para la variable desempefio
laboral, se obtuvo en el nivel bajo un 26,67%, en el nivel regular un 46,67% y el nivel
alto 26,67%, dichos resultados se dieron porque los trabajadores consideran que existe
una buena comunicacion, se solucionan los problemas, se les permiten tomar
decisiones, tienen aceptacion al cambio demostrando también iniciativa, asi como
manifiestan tener buenas relaciones interpersonales con responsabilidad, trabajo en

equipo y actitud.



56

4.2.1.3. Prueba de hipétesis

Para la comprobacion de la hipotesis general se utilizd la técnica estadistica
“regresion lineal simple”; para los casos de la hipétesis especifica uno y dos se utilizé

la prueba estadistica “R de Pearson”.

4.3. VERIFICACION DE HIPOTESIS

4.3.1. Verificacion de hipotesis especificas

4.3.1.1. Primera hipotesis especifica

Plantear hipotesis

Ho: Los factores intrinsecos no se relacionan significativamente con el desempefio de

los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan, Tacna, 2021.

Hi: Los factores intrinsecos se relacionan significativamente con el desempefio de los

trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan, Tacna, 2021.

Nivel de Significancia

Alfa=0,05

Estadistico de prueba

R de Pearson
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d. Valor de P=
Tabla 27
Resultados de la prueba correlacién de R de Pearson para la para la primera hipotesis especifica
Factores intrinsecos Desempefio laboral
Correlacién de 1 0,625
Factores intrinsecos Pearson

Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30

Nota: Elaboracion propia mediante el software estadistico SPSS.

e. Lecturadel p—valor

Con una probabilidad de error del 0,000 los factores intrinsecos de la motivacién se

relacionan significativamente con el desempefio.

f. Toma de decision

Existe relacion significativa entre los factores intrinsecos de la motivacion y el

desempefio de los trabajadores de la panaderia.

4.3.1.2. Segunda hipotesis especifica

a. Plantear hipdtesis

Ho: Los factores extrinsecos no se relacionan significativamente con el desempefio de

los trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan, Tacna, 2021.
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H1: Los factores extrinsecos se relacionan significativamente con el desempefio de los

trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan, Tacna, 2021.

Nivel de Significancia

Alfa=0,05

Estadistico de prueba

R de Pearson

Valor de P=

Tabla 28

Resultados de la prueba R de Pearson para la para la segunda hipotesis especifica

Factores extrinsecos Desempefio laboral
Correlacion de 1 0,653"
Pearson
Factores extrinsecos Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30

Nota: Elaboracion propia mediante el software estadistico SPSS.

Lectura del p — valor

Con una probabilidad de error del 0,000 existe relacion entre los fatores extrinsecos y

el desemperio.
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f. Toma de decision

Existe relacion significativa entre los factores extrinsecos de la motivacion con el

desempefio.

4.3.2. Verificacion de hipoétesis general

4.3.2.1. Hipdtesis general

a. Plantear hipdtesis

Ho: La motivacion laboral no influye significativamente en el desempefio de los

trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan, Tacna, 2021.

Hi: La motivacion laboral influye significativamente en el desempefio de los
trabajadores de la panaderia y pasteleria Butipan, Tacna, 2021.

b. Nivel de Significancia

Alfa=0,05

c. Estadistico de prueba: Regresion lineal simple.
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d. Valor de P=
Tabla 29
resumen del modelo
Modelo R R cuadrado R c_;uadrado Error egtand_a,r de la
ajustado estimacion
1 0,652a 0,425 0,404 19,23356

a. Predictores: (constante), motivacion laboral

Interpretacion

La tabla 29 nos permite sefialar segun el coeficiente de relacion R= 0,652 nos esta
indicando una correlacién positiva entra la motivacion y desempefio laboral, también
podemos observar un R cuadrado = 0,425 segun esto podemos decir que el desempefio
laboral est4 influenciado por la motivacion en un 42,5%.

Tabla 30
ANOVA
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrética F Sig.
Regresion 7643,336 1 7643,336 20,662 0,000b
1  Residuo 10358,031 28 369,930
Total 18001,367 29

A. Variable dependiente: desempefio laboral

B. Predictores: (constante), motivacion laboral

Interpretacion:

En la tabla 30 se muestran los resultados siguientes: identificamos que el valor P es 0,000
siendo un valor muy por debajo del nivel de significancia que es de 0,05, por tanto,
rechazamos la hipotesis nula planteada con un nivel de confianza del 95%, determinado
que existe una influencia significativa de la motivacion en el desempefio laboral en la

panaderia y pasteleria Butipan.
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Tabla 31
coeficientes
Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados estandarizados t Sig.
B Desv. Error Beta
(Constante) 57,316 11,851 4,836 0,000
1  MOTIVACION 0,588 0,129 0,652 4,546 0,000

LABORAL
A. Variable dependiente: desempefio laboral

Interpretacion

En la tabla 31 se concluye en base a los resultados lo siguiente: el coeficiente
muestra una constante = 57,316 y una pendiente = 0,588, este indica el nimero de
unidades que aumentara el indicador de motivacion y de la misma forma aumentara
proporcionalmente el desempefio laboral de esta manera podemos evidenciar que existe
influencia ascendente. Adicionalmente el valor de P es 0,000 sefialando que los

coeficientes son altamente significativos.

4.4. DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion tiene por finalidad determinar de qué manera influye la
motivacién laboral en el desempefio de los trabajadores de la panaderia y pasteleria
Butipan, por ello en base a los resultados obtenidos se comprueba que segun el coeficiente
de relacion R= 0,652 nos estéd indicando una correlacion positiva entra la motivacion
laboral y el desempefio, también podemos observar un R cuadrado = 0,425 segln esto
podemos decir que el desempefio esta influenciado por la motivacion laboral en un 42,5%;
validando la hipdtesis general, a su vez se validaron la primera y segunda hipdtesis
especifica, debido a que con una probabilidad de error del 0,000 los factores intrinsecos
de la motivacion se relacionan significativamente con el desempefio y con una
probabilidad de error del 0,000 existe relacion entre los fatores extrinsecos y el

desempefio.
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El resultado obtenido para los factores intrinsecos de la motivacion el 40,00%
percibe nivel regular resultados que difieren por lo hallado por Esquia (2018) que encontro
que mayormente el nivel de motivacion también es medio o regular con un 51,9% el
resultado obtenido para los factores extrinsecos de la motivacion, el nivel regular obtuvo
un 50,00% siendo el valor predominante, mientras que Esquia (2018) la tendencia es

similar en cuanto a que predomina el nivel medio con un 50,4%

La variable motivacion, obtuvo un nivel predominante del 50% para el nivel
regular dado porque respecto a los factores intrinsecos de la motivacion y extrinsecos que
perciben en su centro de trabajo manifiestan sentirse motivados, resultados que difieren
muy por encima por lo encontrado por Bisetti (2015) donde se evidencia que el solo el
15.9% sefialan que su motivacion se encuentra en un nivel promedio o regular. Por otra
parte Dominguez (2018) encontrd resultados altamente satisfactorios donde la variable
motivacion laboral es general positivo en cuanto predomina el nivel alto con 65,3%; de la
misma forma Rios (2019) el nivel de motivacion encontrado fue de 57,8% en la categoria
alta; de la misma forma Esquia (2018) hallé que predomina un nivel de motivacion medio

regular con un 51,94%.

La variable desempefio laboral, obtuvo un nivel regular predominante de 46,67%
dichos resultados se dieron porque los trabajadores consideran que existe una buena
comunicacion, se solucionan los problemas, se les permiten tomar decisiones, tienen
aceptacion al cambio demostrando también iniciativa, asi como manifiestan tener buenas
relaciones interpersonales con responsabilidad, trabajo en equipo y actitud; resultados que
difieren ligeramente por lo encontrado por Bisetti (2015) donde su investigacion arrojo
que el 50,3% presenta un desempefio laboral promedio o regular; mientras que para
Dominguez (2018) sefiala que el nivel desempefio laboral, se observa que casi la mitad,
percibe su propio desempefio como regular con un 47,4%; dicho resultados de las

investigaciones citadas que podemos observar no presentan diferencias significativas.

Para el caso de las variables de estudio segun el coeficiente de relacion R= 0,652

nos esta indicando una correlacion positiva entra la motivacion y desempefio laboral;
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mientras que lo encontrado por Bisetti (2015) arrojan resultados opuestos donde segun la
comprobacion de hipétesis general no existe correlacion significativa entre la motivacion
y el desempefio laboral ya que su p — valor es de 0,761 muy por encima del nivel de
significancia del 5%; por otra parte Reynaga (2015) si encontré resultados satisfactorios
en la correlacién de sus variables motivacion y desempefio laboral con un p — valor del
0,000 y una fuerza de correlacion del 48,8% por lo que pudo afirmar que ambas variables

de estudio si se encuentra correlacionadas.

Asi mismo Dominguez (2018) encontro resultados positivos en cuanto a la
comprobacion de hipdtesis y esta fue corroborado por el coeficiente Rho presenta un valor
de es de 0,359 con signo positivo, lo que indica una correlacion positiva pero baja,
ademas el p — valor es de 0,000, por lo que afirmamos que entre la variable motivacion y
desempefio laboral existe una relacion directa, mientras que Esquia (2018) en suma, la
evidencia demostro que la motivacion tiene una relacion con los resultados del desempefio

en el trabajo, segun los propios trabajadores con un P valor menor al 0,05.



CONCLUSIONES

PRIMERA

Identificamos en base a la aplicacion de la técnica estadistica, regresion lineal
simple los siguientes resultados: segun el coeficiente de relacion R= 0,652 nos esta
indicando una fuerza de correlacion alta y positiva entre la motivacion laboral y
desempefio, ademas se obtuvo un R cuadrado = 0,425 segun esto podemos decir que el
desempefio laboral esta influenciado por la motivacion en un 42,5%; por lo tanto si la
panaderia y pasteleria Butipan mejora los indicadores de realizacion personal,
reconocimiento, trabajo en si, responsabilidad, crecimiento y ascenso, politica de la
empresa, supervision, relacion con el jefe, condiciones de trabajo, salario y relaciones

interpersonales, esto daria mejores condiciones para el desempefio de sus trabajadores.

SEGUNDA

Los resultados evidencian que existe relacion significativa entre los factores
intrinsecos de la motivacion y el desempefio de los trabajadores de la panaderia y
pasteleria Butipan, con una probabilidad de error del 0,000; por lo tanto, el desempefio del
trabajador esta asociado a factores como alcanzar objetivos personales, desarrollo de
capacidades, desempefio de tareas, reconocimiento, crecimiento y mejora a partir de
criticas constructivas, sentirse a gusto en el trabajo, nuevos retos en el puesto de trabajo,
cumplimiento de horarios y recibir capacitacion periddica para el desarrollo personal y

profesional.
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TERCERA

Los resultados evidencian que existe relacion significativa entre los factores
extrinsecos de la motivacion y el desempefio de los trabajadores de la panaderia y
pasteleria Butipan, con una probabilidad de error del 0,000. por lo tanto, el desempefio del
trabajador esté asociado a factores como conformidad con el horario laboral, conocimiento
sobre la mision y vision de la empresa, formacion técnica y/o profesional necesaria para
hacer su trabajo, comunicacion entre el trabajador y jefe, ambiente y distribucion fisica
adecuado de trabajo, abastecimiento de recursos necesarios para realizar el trabajo, otorgar
condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo, remuneraciones adecuadas y buenas

relaciones con los otros trabajadores.



RECOMENDACIONES

PRIMERA

Se recomienda informar a la Gerencia (Duefios) la importancia de la motivacion
laboral pero con una especial dedicacion en el area de ventas puesto que es la que tiene
relacién directa con el cliente y necesita estar y transmitir motivacion, puesto que la
motivacion laboral se evidencia cuando se disfruta del trabajo que realizas, en
consecuencia se tendra al cliente de una u otra forma con mayor fidelizacién, por otro lado
también seria necesario en el area de produccion de la panaderia y pasteleria Butipan se
aplique ciertas capacitaciones en temas especificos ya que eso también genera motivacion
y puede incrementar el desempefio de un trabajador de una pasteleria panaderia requiere,
como por ejemplo curso taller de elaboracion y alimentacion de masa madre, filigranas y
hojaldrados, independientemente a ello, se recomienda que la empresa dedique tiempos
de confraternidad con sus trabajadores y establecer incentivos como objeto de motivacion,

con el fin de erradicar y evitar sintomas de desmotivacion.

SEGUNDA

Se recomienda a la Gerencia (Duefios) que la panaderia y pasteleria BUTIPAN
tenga en mente siempre una vision a futuro por lo que la empresa debe desarrollar una
estrategia de motivacion de nivel corporativo, la cual aliente a sentirse identificados a los
trabajadores individualmente para el futuro de la organizacion y lograr tanto la
satisfaccion de ellos que luego se vera reflejado en toda la organizacion, asi mismo se
recomienda poner atencion en el crecimiento personal de los trabajadores, sin importar el

cargo que ocupen, lo que les permitird obtener un mejor desempefio.
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TERCERA

Se recomienda a la Administracion de la panaderia y pasteleria Butipan otorgar
reconocimiento al personal a través de metas en venta y produccion en la panaderia y
pasteleria ademas de brindarle mayores oportunidades de capacitacion y crecimiento
atendiendo sus demandas laborales y su satisfaccion en el trabajo, ademas otorgarles u
ofrecer puestos laborales que se sostengan en el tiempo, asi mismo se recomienda
fortalecer aun mas las condiciones de trabajo, estableciendo un equilibrio entre la vida
familiar y la vida laboral.
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APENDICE
Apéndice 1. Matriz de consistencia
Formulacion del problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Meétodos
Problema principal Obijetivo general Hipdtesis general Variable a) Factores Tipo de investigacion sera bésica o
Independiente: extrinsecos. pura.
a) ¢Como incide la motivacion | a) Determinar como incide la | a) La motivacion laboral incide | Motivacion laboral b) Factores
laboral en el desempefio de los | motivacion laboral en el | significativamente en el desempefio intrinsecos. Nivel de investigacion
trabajadores de la panaderia y | desempefio de los trabajadores | de los trabajadores de la panaderia'y
pasteleria  Butipan, Tacna, | de la panaderfa y pasteleria | pastelerfa Butipan, Tacna, 2021. El nivel de investigacion sera
20217 Butipan, Tacna, 2021. explicativo causal
Hipétesis especificas
Problemas secundarios Objetivos especificos Disefio de investigacion
a) Los factores intrinsecos se
a) ¢Que relacién se da entre los | a) Identificar qué relacién se da | relacionan significativamente con el Por el disefio la investigacion es no
factores intrinsecos y el | entre los factores intrinsecos y | desempefio de los trabajadores de la experimental, de corte transversal.
desempefio de los trabajadores | el desempefio de los | panaderia y pasteleria Butipan, | Variable » .
de la panaderia y pasteleria | trabajadores de la panaderia y | Tacna, 2021. Dependiente: Poblacion del estudio
Butipan, Tacna, 2021? pasteleria Butipan, Tacna, 2021. Desempefio Dimensiones: La Poblacién total entre trabajadores de
produccioén, comercializacion y ventas
b) Los factores extrinsecos se son de 30 trabajadores, cabe precisar
b) ¢ Qué relacion se da entre los | b) Determinar que relaciénseda | relacionan significativamente con el a) Comunicacion que segin las caracteristicas y
factores extrinsecos y el | entre los factores extrinsecos y | desempefio de los trabajadores de la b)  Solucién de | necesidades de la empresa Butipan la
desempefio de los trabajadores | el  desempefio  de  los | panaderia y pasteleria Butipan, problemas investigacion se realizara con el total de
de la panaderia y pasteleria | trabajadores de la panaderia y | Tacna, 2021. ¢) Toma de decisiones | trabajadores.
Butipan, Tacna, 2021? pasteleria Butipan, Tacna, 2021. d) Aceptacion al o
cambio Tecnicas:
e) Iniciativa
f)  Relaciones Encuesta
Interpersonales .
g) Responsabilidad Instrumentos:
h)  Trabajoen equipo | cyestionario de encuesta (utilizando la
i) Actitud escala

tipo Likert).
Métodos de analisis de investigacion:

Para el andlisis de datos se utilizara el
enfhaare actadicticn SPRS \/ 2R/

Nota: Elaboracion Propia.



Apéndice 2. Instrumentos de recoleccion de datos

VERITAS FT VITA"

W

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
CUESTIONARIO

VARIABLE: MOTIVACION LABORAL
CUESTIONARIO

75

Instrucciones: En el siguiente cuestionario se presenta un conjunto de afirmaciones sobre la motivacion,
cada una de ellas va seguida de cinco alternativas. Responde con sinceridad marcando con una X la

alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios:
Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas veces (3), Casi siempre (4) Siempre (5)

=|E|E|&|¢
Ne DIMENSION E|E|le|lE| &
Z|Z|(E|=|=
ol S
FACTORES INTRINSECOS DE LA MOTIVACION
1 [Mi trabajo contribuye directamente al alcance de objetivos 1123415
2 | El trabajo que realizo permite desarrollar al méaximo mis capacidades. 1123415
3 [Las tareas que desempefio corresponden a mi funciéon. 11231415
4 [Mi jefe reconoce por una labor bien realizada 112(3(4]5
5 | Mi jefe se preocupa por la calidad de mi trabajo. 112(3(4]5
B Recibo opiniones criticas constructivas sobre mi trabajo para crecer y 11213lals
mejorar.
Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi puesto de
F 2 i 2|13 |4]|5
trabajo.
Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas y/o
8 5 112|3|14|53
desafiantes.
9 [Me dan la libertad para hacer mi trabajo de acuerdo con mi criterio. 1123415
10 | Mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad. 1123415
11 | Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad. 112(3(4]5
Los resultados de mi trabajo afectan significativamente la vida o
12 : 112|345
bienestar de otras personas.
Me brindan capacitacién necesaria para desarrollarme como persona y
13 : 112131415
profesional.
Factores extrinsecos de la motivacién
14 | Me siento conforme con mi horario laboral. L12]|3]|4|5
15 | Tengo conocimiento sobre la misién y vision de la empresa 1123145
16 |Mi empresa cumple con los protocolos de bioseguridad en la venta 112(3(4]5
Mi jefe tiene la formacién técnica y/o profesional necesaria para hacer
17 : lL12|83|4|5
su trabajo.
Me siento conforme con la forma en que mi jefe planifica, organiza,
18 5 2 1123 ]14]5
dirige nuestro trabajo.
19 | Mi jefe me comunica si realizo bien o mal mi trabajo. 1123415
20 |Mi jefe incentiva y responde genuinamente a sugerencia e ideas. 112(3(4]5
Los duefios crean ambientes de confianza, son accesibles y es facil
21 112(3]14]5
hablar con ellos.
25 La empresa considera importante la relacion social entre los 112l3lals
trabajadores
Considero que la distribucién fisica del area donde laboro me permite
23 : . o 112(3]14]5
trabajar cémodo y eficientemente.
24 [ Me brindan todos los recursos necesarios para hacer mi trabajo. 112(3(4]5
55 Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son muy 1l2131als
buenas.
26 | Mi remuneracion esta de acuerdo con el trabajo que realizo. 112(3(4]5
27 | Tengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo. 112(3(4]5

NOTA: TEORIA DE LOS FACTORES HERZBERG

GRACIAS
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
CUESTIONARIO

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL SEGUN TEORIA DE CHIAVENATO
. Instrucciones: En el siguiente cuestionario se presenta un conjunto de afirmaciones sobre la
motivacidn, cada una de ellas va seguida de cinco alternativas. Responde con sinceridad marcando con
una X la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios:
Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas veces (3), Casi siempre (4) Siempre (5)

N° DIMENSION

Nunca
Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

COMUNICACION

Considero que tengo una comunicacion efectiva con mis compafieros de

[N
N
w
S
ol

trabajo

5 Estoy informado(a) sobre las actividades de trabajo que realizan mis 112134als
compafieros.

3 | Respeto la participacion e ideas de los otros trabajadores. 1123|465

SOLUCION DE PROBLEMAS

4 | Busco soluciones en base a experiencias anteriores de otros trabajadores

Antes de tomar una decision importante en el trabajo, prefiero debatirlo con
una o0 mas personas.

6 | Evito asumir posturas controversiales. 112(3|4]|5

Me alejo de los desacuerdos con otros trabajadores para no generar espacios

7 . - 112|3]|4]|5
improductivos

8 No me gusta ventilar las diferencias y por lo general me reservo mis 112131als
preocupaciones.
TOMA DE DECISIONES

9 | En mi centro de trabajo, puedo participar en la toma de decisiones. 1123 |4]|5

10 Tomo las decisiones con tiempo y me aseguro de que sean puestas en 11213als
préctica.

11 | Antes de decidir analizo las situaciones cuidadosa y completamente. 1123 |4]|5
Me preocupo en obtener apoyo cuando se presenta una situacion infrecuente

12 . 112|3]|4]|5
en el trabajo.
ACEPTACION AL CAMBIO.

13 | Acepto y me adapto facilmente a los cambios. 112(3|4]|5

14 | Respondo al cambio con flexibilidad. 112(3|4]|5

15 | Soy promotor del cambio. 1123 |4]|5
INICIATIVA.

16 | Me agrada hacer las cosas de forma eficiente. 1123 |4]|5

17 Tengo iniciativa para mejorar algunos procedimientos en la produccion y 11213als
ventas

18 | Tomo la iniciativa ante situaciones complejas nuevas. 1123 |4]|5

19 | Puedo emprender ciertas actividades, sin esperar que me lo indiquen. 1123|465
RELACIONES INTERPERSONALES

20 En el ambiente en que trabajo es agradable y adecuado para el cumplimiento 112131als

de las funciones de cada trabajador.
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c| 8|2
< | e g| g L
: 815/ :/5| 8
N° DIMENSION 5| & g3 |E
Pz ) = I
o218
<| O
21 giltljgsndo interactu6 con mis compafieros de trabajo me siento apreciado por 112131als
22 | Las experiencias laborales son compartidas para el aprendizaje de todos 1123 |4]|5
RESPONSABILIDAD
23 | Soy persistente hasta alcanzar la meta fijada. 1123 |4]|5
24 | Soy constante en cualquier tarea que emprendo. 1123 |4]|5
25 | Me considero responsable de las tareas que me son asignadas. 213|415
TRABAJO EN EQUIPO
26 | Trabajo mucho mejor solo. 1123 |4]|5
27 | Las decisiones se toman en consenso. 112(3|4]|5
28 | Los trabajadores tienen claro sus responsabilidades individuales. 1123 |4]|5
29 | Los objetivos del equipo de trabajo estan claros y son aceptados 1123 |4]|5
ACTITUD
30 | Tengo una actitud abierta frente a nuevas ideas y posibilidades. 213|415
31 | Alentar a los demas es algo natural para mi. 112(3|4]|5

Nota: teoria de Chiavenato
Elaboracion propia

GRACIAS
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DISENO DEL INFORME DE OPIINQON DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION: Cuestionario de Motivacién laboral (segin enfoque de
la teoria de Herzberg).

|.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante:
Aot

Npo, 1heis L2

1 7. Cargo e institucian donde labora:

e OGP0, €5, SAUD

1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion:
1.1, Autor del Instrumento:

.- ASPLCTOS DE EVALUIACION:

BADORESTE] rRITERIOS: Deficiente | Buena | MuyBuena | Excelente
" ik 00-20% ; 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD Estd formuindo con
lenguain anenpiado. X
2.0BJETIV!INAND Estd racadoen
cond servables.
3.ACTUA' Adec ance de la
ciencin ‘ologia. )(
4.0RGANI” ‘\CION | Existe anizacion
logics X
5.SUFICIE® Co 's aspectos
| en cai -alidad X
6.INTENC ID | Adacu 1 valorar
aspe 5
es! 'ntificas. X
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= lea el
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X
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DISE DEL INFO! " 1E DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
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DISH 7 INFO' E DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
=7CIC  Cuestionario de desempefio (Chiavenato, 2009).
I‘-!‘ [ HIERALES:
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ZGGBI"‘A' ROUING L LN, ...
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¢ | Inst-ar-6nto:
1= I PE LV “ION:
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DISENO DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION: Cuestionario de Motivacién laboral (segtin enfoque de
la teoria de Herzberg).

|.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante;
KCOADA CoRONEL. Uengmica ATANDN

1.2. Cargo e institucion donde labora:
DIRESA 'ng-cNA
1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacién: MHOTIVACLON CABOAL

1.4. Autor del Instrumento:
II.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente |
00-20%

Buena Muy Buena | Excelente
41-60% 61-80% 81-100%

1.CLARIDAD Estd formulado con
lenguaje apropiado.

2.0BJETIVIDAD Estd expresado en
conductas observables.

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia.

4.0RGANIZACION | Existe una organizacion
l6gica.

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos
en cantidad y calidad

6.INTENCIONALID | Adecuado para valorar
aspectos de las
estrategias cientificas.

X PROPRKKIX X

7.CONCISTENCIA | Basado en aspecto
tedrico-cientifico. X

8.COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las
dimensiones.

X

9.METODOLOGIA | La estrategia responde al

propdsito del x
/

diagnostico.

1il. OPINION DE APLICABILIDAD: APUGBLE

IV. PROMEDIO DE VALORACION: lm

Lugar y fecha: Firma del Gxperto Informante
DNI Teléfono N2




DISENO DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION: Cuestionario de desempefio (Chiavenato, 2009).

I.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nom

bres del informapte:
PA2D. (RONEL. ;. U FRONICA AllAn DA

1.2. Cargo e institucion donde labora:
PIRCSH.TA

1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion:

1.4. Autor del Instrumento:

1I.- ASPECTOS DE EVALUACION:
CRITERIOS Deficiente | Re Muy Buena | Excelente
; S S e 00-20% 42 -61-80% 81-100%
1.CLARIDAD Esta formulado con
lenguaje apropiado. ')(
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en
conductas observables. 7(
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia. 7\
4.0RGANIZACION | Existe una organizacion
logica. X
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos
en cantidad y calidad X
6.INTENCIONALID | Adecuado para valorar
aspectos de las )&
estralegias cientificas.
7.CONCISTENCIA | Basado en aspecto
tedrico-cientifico. X
8.COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las
dimensiones. x
9.METODOLOGIA | La estrategia responde al
proposito del
diagnostico. x
1il. OPINION DE APLICABILIDAD: ApLichn
V. PROMEDIO DE VALORACION: m
Lugar vy fecha: Firma del Experto Informante

DNI
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Motivacion laboral Desempefio
§ D1 D2 D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9
1 2 3 1] 2| 2| 2 2 3 2 2 3] 3] 3| 3|3 1 2 21 2 3|3
2 2 21 1] 2| 2| 2 1 3 2 2 21 2] 2| 2| 2 2 2 2| 2 111
3 4 3| 4| 3| 3] 4 4 4 4 4 4| 4| 4| 4| 2 4 4 3| 4 4| 4
4 4 4| 4| 4| 4| 2 4 4 5 5 3| 4| 5| 5| 4 5 4 5| 4 5| 5
5 2 31 1] 2| 2|2 1 2 1 2 11 2] 2| 3|3 5 2 3 3 3| 2
6 4 31 3| 4| 4|5 4 4 4 4 41 4| 3| 3| 4 4 3 3 3 3|3
7 4 4| 4| 4] 3| 4 4 4 4 4 3| 4] 4| 3] 3 4 4 3 3 4| 4
8 5 4| 3| 4| 3| 4 3 4 4 4 3| 4] 4| 4] 3 4 4 3| 4 41 3
9 3 4| 4| 3| 2| 4 4 4 4 3 3| 4| 3| 4| 3 4 4 4| 4 4| 4
(1) 4 4| 5| 5/ 5|5 5 4 4 5 4| 4| 4| 4| 2 4 4 2| 4 4| 4
i 4 5/ 5| 5| 2|1 4 5 3 5 5| 5| 5| 5| 5 5 5 5 4 5|5
; 1 31 1] 2| 2|2 2 5 4 5 5| 4| 4| 5| 4 5 5 41 5 5| 4
é 3 1| 1| 2| 2| 2 2 5 5 4 41 4| 4| 4] 3 5 4 5| 4 315
i 2 3 1] 2| 2|2 2 3 2 2 3] 3] 3| 3|3 1 2 2( 2 211
é 5 41 5| 5| 4|5 5 4 5 5 5| 4| 5| 4| 4 4 4 5/ 5 41 5
é 4 4| 4| 4| 3| 4 3 3 4 4 4| 4| 4| 4| 3 3 3 3l 3] 3] 3|3
% 4 5| 5| 4| 4| 4 3 3 3 4 3|1 3| 4| 3| 4 4 4 3 3 3| 4
é 3 41 4| 3| 3| 3 3 5 4 4 3|1 3] 3| 3| 4 4 4 41 4 41 4
é 2 1| 1| 2| 2| 2 1 2 2 2 21 2|1 2|2|5 3 1 51 3| 2
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Motivacion laboral Desempefio

§ D1 D2 D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9

g 5 4| 5/ 5| 4| 4| 5 4 4 5 5 5/ 5| 4| 5| 4 5 4 5| 4 41 5
f 5 4| 5/ 5| 4| 5| 4 5 4 4 5 55| 4] 3| 4 4 4 41 2 41 4
g 5 4| 5/ 5| 4| 5| 5 5 5 5 5 5 4| 5| 4| 5 5 4 5| 4 41 4
§ 2 1l 1] 2f 2| 2|1 1 1 1 2 1| 2| 2| 3| 4 1 2 2| 2 20 2
i 1 5[ 1| 3| 3[3|1 5 1 5 2 21 2] 3] 3|3 1 3 313 33
é 4 4| 5| 5] 5| 4| 5 4 3 3 4 3| 4] 4| 4| 4 5 4 2 3 313
é 4 5( 5| 4/ 5| 5| 5 4 4 4 4 3| 3| 3| 4| 4 5 3 4| 4 41 3
3 4 41 41 5| 5| 4|5 4 4 1 4 3 2] 4] 4| 3 2 2 2| 4 2 2
g 2 3| 3| 4| 2| 3|3 3 3 3 3 3 3] 333 3 3 3] 3 33
S 4 41 2| 4| 4| 4| 3 4 4 4 4 4] 4| 4| 5| 5 4 4 41 4 5[ 4
(3) 3 3| 3| 4| 4| 4| 3 3 3 3 3 3| 4] 4] 3| 2 4 4 3| 4 313




Apéndice 5. Matriz de datos en SPSS V. 25 — Vista de datos

86

#3 RESULTADOS DESCRIPTIVOS E INFERENCIALES.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - X
Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
_— . = = Al
SEe - BLFAF H B .i9(¢
| | |visible: 26 de 26 variables
[ vi | fv2 | &x | Lx2 | &1 | L2 | £vi | FLva | Lv5s | Lve | Svr & 8 fLys | dvia | dwa
1 50,00 74,00 26,00 24,00 8,00 12,00 10,00 9,00 11,00 3,00 6,00 9,00 6,00 b -
2 47.00 67,00 26,00 21,00 8,00 13,00 10,00 6,00 8,00 6,00 6,00 8,00 2,00 b
3 96,00 115,00 44,00 52,00 12,00 18,00 15,00 12,00 13,00 13,00 12,00 12,00 8,00 r
4 103,00 135,00 53,00 50,00 12,00 23,00 18,00 11,00 19,00 14,00 12,00 16,00 10,00 r
5 51,00 71,00 27,00 24,00 5,00 9,00 11,00 5,00 10,00 9,00 6,00 11,00 5,00 b
6 106,00 108,00 47,00 59,00 11,00 18,00 15,00 11,00 14,00 12,00 9,00 12,00 6,00 r
T 101,00 109,00 49,00 52,00 11,00 18,00 13,00 11,00 13,00 11,00 12,00 12,00 8,00 r
8 102,00 110,00 53,00 49,00 12,00 20,00 11,00 11,00 14,00 11,00 11,00 13,00 7,00 r
4 93,00 113,00 46,00 47,00 11,00 19,00 14,00 11,00 14,00 11,00 10,00 15,00 8,00 r
10 117,00 112,00 51,00 66,00 12,00 16,00 15,00 12,00 14,00 11,00 12,00 12,00 8,00 a
1 87,00 140,00 45,00 42,00 13,00 17,00 17,00 15,00 20,00 15,00 15,00 18,00 10,00 r
12 52,00 143,00 23,00 29,00 15,00 22,00 18,00 14,00 18,00 15,00 14,00 18,00 9,00 b
13 48,00 135,00 24,00 24,00 15,00 24,00 18,00 13,00 15,00 12,00 12,00 18,00 8,00 b
14 57,00 74,00 27,00 30,00 7,00 13,00 11,00 9,00 11,00 3,00 6,00 11,00 3,00 b
15 128,00 136,00 61,00 67,00 13,00 22,00 18,00 11,00 18,00 14,00 13,00 18,00 9,00 a
16 105,00 108,00 56,00 49,00 10,00 20,00 15,00 11,00 15,00 9,00 10,00 12,00 6,00 r
17 103,00 106,00 52,00 51,00 11,00 17,00 14,00 10,00 14,00 10,00 11,00 12,00 7,00 r
18 93,00 123,00 45,00 48,00 14,00 22,00 18,00 10,00 14,00 12,00 11,00 14,00 8,00 r
19 45,00 73,00 22,00 23,00 7,00 13,00 11,00 7,00 11,00 7,00 3,00 9,00 5,00 b
20 124,00 143,00 60,00 64,00 14,00 24,00 18,00 14,00 18,00 14,00 13,00 19,00 9,00 a
21 125,00 135,00 59,00 66,00 14,00 22,00 19,00 15,00 16,00 11,00 14,00 16,00 8,00 a
22 126,00 141,00 60,00 66,00 14,00 22.00 18,00 14,00 18,00 14,00 14,00 19,00 8.00 a
23 43,00 65,00 22,00 21,00 3,00 12,00 11,00 6,00 12,00 3,00 6,00 8,00 4,00 b =
11 st —————— Dl
—
Vista de datos“ Vista de variables |
| |IBM SPSS Statistics Processorestalisto | | |Unicodeon | | |
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Apéndice 6. Matriz de datos en SPSS V. 25 — Vista de variables

"Q-\ RESULTADOS DESCRIPTIVOS E INFEREMCIALES.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPS5 Statistics Editor de datos - X

Archivo  Editar Ver Datos  Transformar  Analizar  Graficos Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SR M e~ Bl H B 19

Nombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas| Alineacidn Medida Rol
1 V1 Numeérico 8 2 MOTIVACION LABORAL Ninguno Ninguno 8 = Derecha & Escala “w Entrada -
2 V2 Numeérico 8 2 DESEMPERNO LABORAL Ninguno Ninguno 8 = Derecha & Escala “w Entrada
3 X1 Numeérico 8 2 FACTORES INTRINSECOS Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala “w Entrada
4 X2 Numérico 8 2 Factores extrinsecos Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala “ Entrada
5 Y1 Numeérico 8 2 COMUNICACION Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala “w Entrada
6 Y2 Numeérico 8 2 SOLUCION DE PROBLEMAS Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala “w Entrada
7 Y3 Numeérico 8 2 TOMA DE DECISIONES Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala “w Entrada
8 Y4 Numérico 8 2 ACEPTACION AL CAMBIO Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala “w Entrada
9 Y5 Numeérico 8 2 INICIATIVA Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala “w Entrada
10 Y6 Numeérico 8 2 RELACIONES INTERPERSOMNALES Ninguno Ninguno 8 = Derecha & Escala “w Entrada
1 Y7 Numeérico 8 2 RESPONSABILIDAD Ninguno Ninguno 8 = Derecha & Escala “w Entrada
12 Y8 Numeérico 8 2 TRABAJO EN EQUIPO Ninguno Ninguno 8 = Derecha & Escala “w Entrada
13 Y9 Numeérico 8 2 ACTITUD Ninguno Ninguno 8 = Derecha & Escala “w Entrada
14 V1a Numeérico 5 0 MOTIVACION LABORAL (Agrupada) {1, b}... Ninguno 10 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
15 v2a Numeérico 5 0 DESEMPERNO LABORAL (Agrupada) {1, b}... Ninguno 10 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
16 x1a Numeérico 5 0 FACTORES INTRINSECOS (Agrupada) {1, b}... Ninguno 10 Derecha ol Ordinal “w Entrada
17 x2a Numérico 5 0 Factores extrinsecos (Agrupada) {1, b} Ninguno 10 Derecha ol Ordinal “ Entrada
18 yla Numeérico 5 0 COMUNICACION (Agrupada) {1, b}... Ninguno 10 Derecha ol Ordinal “w Entrada
19 y2a Numeérico 5 0 SOLUCION DE PROBLEMAS (Agrupada) {1, b}... Ninguno 10 Derecha ol Ordinal “w Entrada
20 y3a Numeérico 5 0 TOMA DE DECISIONES (Agrupada) {1, b}... Ninguno 10 Derecha ol Ordinal “w Entrada
21 yda Numérico 5 0 ACEPTACION AL CAMBIO (Agrupada) {1, b}... Ninguno 10 Derecha il Ordinal “w Entrada
22 y5a Numeérico 5 0 INICIATIVA (Agrupada) {1, b}... Ninguno 10 Derecha ol Ordinal “w Entrada
23 y6a Numeérico 5 0 RELACIONES INTERPERSONALES (Agrupa... {1, b}... Ninguno 10 = Derecha £l Ordinal “w Entrada
24 yTa Numeérico 5 0 RESPONSABILIDAD (Agrupada) {1, b}... Ninguno 10 Derecha ol Ordinal “w Entrada L
ar o Blisomeini c o TRACLA LA R o I LA a4 PPERTY I an o \ P ENT = sl
KX [H]

Vista de datos  vista de variables

IBM SPSs Statictice Procesenr acts listn Lnicode Ok
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Apéndice 7. Certificado de funcionamiento de la “Panaderia y pasteleria BUTIPAN”




