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RESUMEN
El estudio, titulado: La motivacion y el desempefio laboral en trabajadores del
proyecto de exploracion minera “Los Calatos”, Moquegua 2018, es una
investigacion aplicada, de disefio no experimental, tipo cuantitativo, transeccional,
descriptivo — correlacional, de muestra censal. Se han determinado las variables
en estudio mediante la aplicacion de encuestas de percepcion, con una bateria de
30 preguntas por variable, valorados en la escala de Likert, el analisis estadistico
descriptivo e inferencial con SPSS 25, Rho de Spearman. Los resultados de la
investigacion han establecido: Que, se tiene al 10% de trabajadores con buena
motivacion y a la gran mayoria que representan al 90% con muy buena
motivacién. Respecto, al desempefio, el 16.7% refieren tener un buen desempefio
laboral y la mayoria que representa al 83.3% de trabajadores indican tener un muy
buen desempefio laboral. Respecto al andlisis inferencial, entre las variables
Motivacion y Desempefio Laboral se ha determinado un Coeficiente de
correlacion de 0.745, confirmada por una Significancia = 0.000 < 0.01.
Concluyéndose que existe una relacion altamente significativa en los trabajadores
del proyecto de exploracion minera “Los Calatos”, Moquegua 2018. Ademas, en
base a los resultados encontrados se recomienda a los directivos del proyecto
mantener en cuanto menos o mejorar el desempefio laboral mediante actividades
que fortalezcan la motivacion en general, particularmente respecto a las
necesidades de crecimiento al haberse encontrado el valor méas bajo. Es necesario
profundizar mayores investigaciones que permitan abordar integralmente el

problema que permitan tomar decisiones mas acertadas.

Palabras clave: Motivacion — desempefio — necesidades de existencia —

necesidades de relaciones — necesidades de crecimiento.



ABSTRACT

The study, entitled: Motivation and work performance in workers of the mining
exploration project "Los Calatos”, Moquegua 2018, is an applied research, non-
experimental design, quantitative, transectional, descriptive - correlational, census
sample type. The variables under study were determined by the application of
perception surveys, with a battery of 30 questions per variable, assessed on the
Likert scale, the descriptive and inferential statistical analysis with SPSS 25,
Spearman's Rho. The results of the research have established: That, we have 10%
of workers with good motivation and the vast majority who represent 90% with
very good motivation. Respect to performance, 16.7% report having a good job
performance and the majority that represents 83.3% of workers indicate a very
good job performance. Regarding the inferential analysis, between the Motivation
and Work Performance variables, a correlation coefficient of 0.745 has been
determined, confirmed by a Significance = 0.000 <0.01. It is concluded that there
is a highly significant relationship in the workers of the mining exploration project
"Los Calatos"”, Moquegua 2018. In addition, based on the results found, project
managers are recommended to maintain at least or improve their work
performance through activities that strengthen the motivation in general,
particularly with respect to the needs of growth to have found the lowest value. It
is necessary to deepen more investigations that allow to comprehensively address

the problem that allows to make more accurate decisions.

Keywords: Motivation - performance - needs of existence - needs of relationships

- needs of growth.



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion lleva por titulo La motivacion y el desempefio
laboral en trabajadores del Proyecto de Exploracion Minera “Los Calatos”.
Moquegua 2018. Se trata de una investigacion Bésica, tiene como aporte
proporcionar la informacion concreta sobre la realidad de dos de mis Variables:
Motivacion y el Desempefio Laboral. Tener en cuenta que en la actualidad
vivimos en un mundo no solamente globalizado sino que ademas competitivo
donde es indispensable que las organizaciones cumplan su papel para lo que
fueron creadas, por eso es fundamental evaluar el desempefio, para mejorar las
estrategias y asegurar la eficacia

Este trabajo de investigacion consta de cinco capitulos (Segun formato UJICM):

El primer capitulo aborda el problema de investigacion con la descripcion de la
realidad problematica, definicion del problema, definicion de las preguntas
generales y especificas, definicion de los objetivos generales y especificos,
justificaciéon y limitaciones de la investigacion, definicion de las variables y
finalmente hipotesis de la investigacion.

El capitulo dos abarca todo el marco tedrico, aqui se precisa antecedentes
internacionales y nacionales, las bases teoricas y finalmente el marco conceptual
de las variables y sus respectivas dimensiones asi como conceptos de importancia
en la investigacion.

El capitulo tres trata sobre el método, aqui se plantea el tipo y disefio de la
investigacion, poblacién y muestra de la investigacion, técnicas e instrumentos
utilizados para la recoleccion de los datos, validacion y confiabilidad de los
instrumentos, finalmente técnicas de procesamiento y andlisis de los datos
recolectados en el trabajo de investigacion.

En el capitulo cuarto presentacion de los resultados por variables, descripcion de
los resultados, analisis e interpretacion de los cuadros y graficos desarrollados,
prueba de hipotesis, prueba de normalidad, contrastacion de hipotesis y discusion
de resultados.

En el capitulo quinto que es el final se sintetizan las conclusiones y las
recomendaciones a las que he llegado en el presente trabajo de investigacion.

También se contempla las referencias bibliogréficas y finalmente los anexos.
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CAPITULO I
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Descripcion de la realidad problematica

La preocupacion permanente de los directivos, administradores y gerentes ha sido,
es y serd el desempefio de los colaboradores de la organizacion, institucion u
empresa, dado que ella determina el éxito o fracaso de su gestion, el nivel de
desempefio se refleja en la competitividad. ADEN Internacional Business School
(2017), en américa latina, Chile ocupa el primer lugar de competitividad con 78.5
puntos y la dltima Venezuela apenas con 55.0, en base a 100 puntos en ambos
casos. En Tanto el Perd, se encuentra en el puesto sexto en américa latina con
67.2, segun datos proporcionados por el INEI (2017) y el Ministerio de Economia
y Finanzas (2017). En tanto, a nivel nacional el crecimiento econémico del Perd al
primer trimestre del 2018, de acuerdo al reporte proporcionado por el Consejo
Nacional de la Competitividad del Ministerio de Economia y Finanzas (2018), es
de 3.2, en tanto que la region Moquegua junto a Apurimac y Madre de Dios, los
gue mas cayeron debido a que el sector minero registra menor produccién de
cobre. Sin embargo, en el indicador de recursos humanos, la region Moguegua
ocupa el tercer lugar a nivel nacional despues de Lima y Arequipa. La
investigacion relaciona la motivacién con el desempefio laboral para determinar
en qué medida la variable motivacion explica y/o incide en los niveles de
desempefio laboral, en una realidad concreta como es el proyecto de exploracion

minera “Los Calatos”, en la region Moquegua, respondiendo a interrogantes:
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1.2 Definicion del problema

El problema a investigar se ha definido mediante interrogantes, que, culminado el

proceso, los resultados de la investigacion tiene que responder a preguntas:

1.2.1 Pregunta general:

¢COmo es la relacion entre las variables motivacion y el desempefio laboral en los

trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los Calatos”? Moquegua 2018?

1.2.2 Preguntas especificas

1.

¢Como es la relacion entre la dimension necesidades de existencia de la
variable motivacion y el desempefio laboral en trabajadores del proyecto de
exploracion minera “Los Calatos”? Moquegua 2018?

¢Como es la relacion entre la dimension necesidades de relacion de la
variable motivacion y el desempefio laboral en trabajadores del proyecto de
exploracion minera “Los Calatos”? Moquegua 2018?

¢Cémo es la relacion entre la dimension necesidades de crecimiento de la
variable motivacion y el desempefio laboral en trabajadores del proyecto de
exploracion minera “Los Calatos”? Moquegua 20187

¢Coémo es la relacién entre la dimension habilidades, capacidades,
necesidades y rasgos de la variable desempefio y la motivacion laboral en
trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los Calatos”? Moquegua
2018?

¢Cémo es la relacion entre la dimensién comportamientos de la variable
desempefio y la motivacion laboral en trabajadores del proyecto de
exploracion minera “Los Calatos”? Moquegua 2018?

¢Cémo es la relacion entre la dimensién metas y resultados de la variable
desempefio y la motivacion laboral en trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los Calatos”? Moquegua 2018?

13



1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general:

Determinar la relacion entre las variables motivacion y el desempefio laboral en

trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.

1.3.2 Objetivos especificos

1.

Determinar la relacion entre las necesidades de existencia de la variable
motivacion y el desemperio laboral en trabajadores del proyecto de exploracion
minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.

Determinar la relacion entre las necesidades de relacion de la variable
motivacién y el desemperio laboral en trabajadores del proyecto de exploracion
minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.

Determinar la relacion entre las necesidades de crecimiento de la variable
motivacion y el desempefio laboral en trabajadores del proyecto de exploracion
minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.

Determinar la relacion entre las habilidades, capacidades, necesidades y rasgos
de la variable desempefio y la motivacion en trabajadores del proyecto de
exploracion minera “Los Calatos”. Moguegua 2018.

Determinar la relacion entre los comportamientos de la variable desempefio y
la motivacion laboral en trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los
Calatos”. Moquegua 2018.

Determinar la relacién entre las metas y resultados de la variable desempefio y
la motivacién laboral en trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los

Calatos”. Moquegua 2018.

1.4 Justificacion limitaciones de la investigacion

1.4.1 Justificacion

Teorica: Tedricamente, la investigacion se justifica, al validar la afirmacion de las

teorias administrativas que postulan la incidencia de la motivacion en el

desempefio laboral, Chiavenato (2009), la motivacion se relaciona con el

comportamiento y el desempefio. Las Organizaciones estan obligadas al

seguimiento y control del desempefio, garantizando que el trabajo en la
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organizacion sea mas eficiente y eficaz, implementando estrategias efectivas de
negocio y lograr mejores y mayores resultados con menos recursos para seguir

siendo competitivo hasta incrementar su demanda en el mercado.

Préactica: La investigacion proporciona informacion sobre la realidad concreta
como son los trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los Calatos”, para
la toma de decisiones y mejorar deficiencias, segun resultados de la investigacion

sea respecto a las variables y las dimensiones.

Metodoldgica: La investigacion tiene su caracteristica de abordar la motivacion a
partir de la teoria de ERC, mediante encuesta al 100% de trabajadores del
proyecto, los mismos que son comparieros de trabajo del investigador, por lo que
la informacién brindada son més reales y concuerda con lo observado y

comportamientos.

1.4.2 Limitaciones

En el desarrollo de la investigacion, entre las limitaciones de relevancia podemos
mencionar las dificultades en la aplicacién de las encuestas, respecto al plazo de
entrega entre los encuestados y el escaso dominio del SPSS 25 en el
procesamiento y andlisis de datos, tuviendo que recurrir al apoyo del profesional
en estadistica, fue efectivo, ademas, oportunidad para ampliar conocimientos y
mejorar la explicacién de los resultados. Por lo demas, con apoyo y aclaracion del

asesor y otros docentes culmine mi trabajo.
1.5 Variables.

- Variable 1: Motivacion laboral

- Variable 2: Desempefio laboral

15



1.5.1 Operacionalizacion de Variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INDICE
CONCEPTUAL OPERACIONAL

Variable 1: Motivacién | Robbins & Judge (2013), es el | La variable motivacion laboral | Dimension 1: Necesidades de existencia | 1. Remuneracionesy Ordinal

laboral. proceso que determina la | de los trabajadores del proyecto | Chiavenato (2009), se refieren al | prestaciones Siempre (5),
intensidad o cantidad de | de exploracion minera “Los | bienestar fisico (la existencia, la | 2. Intervalos de descanso Casi siempre (4),
esfuerzo, la direcciobn o | Calatos”, se determina a través | perseverancia y la supervivencia). Incluye | 3. Comodidad fisica A veces (3),
beneficio y la persistencia o | de una encuesta de percepcion, | las necesidades fisiologicas y las de | 4. Permanenciaen el empleo Casi nunca (2),
que seré& capaz de mantener el | con una bateria de 30 preguntas, | seguridad de Maslow. 5. Proteccion Nunca (1)

esfuerzo un individuo para
lograr una meta. La teoria
ERC de Alderfer, explica la
motivacion a partir de las
necesidades de existencia, de

relaciones y de crecimiento

3 dimensiones; Necesidades de
existencia.  Necesidades de
relaciones y Necesidades de
crecimiento, 10 por dimensidn,
valoradas en la escala de Likert:
Siempre (5), Casi siempre (4), A
veces (3), Casi nunca (2), Nunca
(1). Cuyos

valorados en wuna escala de

resultados  seran

cualificacion para la
interpretacion de los resultados.
Ademas, estos resultados seran
correlacionados con resultados
de la medicién de la variable

desempefio laboral.

Dimension 2: Necesidades de relaciones
Chiavenato (2009), referido al deseo de
interaccion  con

otras personas, las

relaciones  sociales. Incluye  los
componentes externos de las necesidades

de estima de Maslow

. Amistad de los compafieros
. Integracion con los clientes
. Jefes amigables

. Reconocimiento

a A~ W N -

. Ascensos

Dimension 3: Necesidades de
crecimiento

Chiavenato (2009), referido al desarrollo
del potencial humano y el deseo de
crecimiento  personal. Incluyen los
componentes de las necesidades de estima

y autorrealizacion de Maslow.

1. Trabajo desafiante

2. Autonomia
3.Diversidad

4. Crecimiento personal
5. Participacion en las

decisiones

Fuente: Elaboracion propia
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INDICE
CONCEPTUAL OPERACIONAL

Variable 2: Desempefio Chiavenato (2009). El | La variable desempefio laboral | Dimensién  1:  Habilidades, | . Conocimiento del cargo Ordinal

laboral desempefio es el | de los trabajadores del proyecto | capacidades, necesidades y | . Puntualidad Siempre (5), Casi
comportamiento del trabajador | de exploracion minera “Los | rasgos. Chiavenato (2009). | . Asiduidad siempre (4), A veces
para alcanzar los objetivos de | Calatos”, se determina a través | Criterios para su evaluacion: | . Lealtad (3), Casi nunca (2),
la organizacion. de una encuesta de percepcion, | Conocimiento del cargo, | . Honestidad Nunca (1).
Existen diversos métodos para | con una bateria de 30 preguntas, | puntualidad, asiduidad, lealtad, | . Presentacion personal

evaluar el desempefio, el
método de la Escala Grafica
considera los
Habilidades,

necesidades y

factores: a).
capacidades,
rasgos. b).

Comportamientos y c). Metas y

resultados.

Habilidades,
necesidades y

3 dimensiones;
capacidades,
rasgos. Comportamiento y Metas
y resultados, 10 por dimensién,
valoradas en la escala de Likert:
Siempre (5), Casi siempre (4), A
veces (3), Casi nunca (2), Nunca
(1). Cuyos

valorados en una escala de

resultados seran

cualificacion para la
interpretacion de los resultados.
Ademaés, estos resultados seran
correlacionados con resultados
de la medicién de la variable

motivacion laboral.

honestidad, presentacién personal,
sensatez, capacidad de realizacion,
comprension de situaciones 'y

facilidad de aprendizaje

. Sensatez
. Capacidad de realizacion
. Comprensidn de situaciones

. Facilidad de aprendizaje

Dimensién 2: Comportamientos.
(2009).

como criterios

Chiavenato Establece
de evaluacion:
Desempefio de la tarea, espiritu de
relaciones

equipo, humanas,

cooperacion, creatividad,
liderazgo, habitos de seguridad,
responsabilidad, actitud e

iniciativa y personalidad

. Desempefio de la tarea
. Espiritu de equipo

. Relaciones humanas

. Cooperacion

. Creatividad

. Liderazgo

. Hébitos de seguridad

. Responsabilidad

. Actitud e iniciativa

. Personalidad

Dimension 3: Metas y resultados.
(2009).

como criterios de evaluacién:

Chiavenato Establece

. Cantidad de trabajo
. Calidad de trabajo
. Satisfaccion del cliente
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Cantidad de trabajo, calidad de
trabajo, satisfaccion del cliente,
reduccion de costos, rapidez en la
solucién, reduccion de
desperdicios, ausencia de
accidentes, mantenimiento del
equipo, atencion a los plazos y
enfoque en los resultados

. Reduccién de costos
. Rapidez en la solucion

. Reduccién de desperdicios
. Ausencia de accidentes
. Mantenimiento del equipo
. Atencion a los plazos

. Enfoque en los resultados

Fuente: Elaboracion propia
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1.6 Hipotesis de la investigacion

1.6.1 Hipotesis general:

Existe relacion significativa entre las variables motivacion y el desempefio laboral

en trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua
2018.

1.6.2 Hipotesis especificas

1.

Existe relacion significativa entre la dimensidn necesidades de existencia de
la variable motivacion y el desempefio laboral en trabajadores del proyecto de
exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.

Existe relacion significativa entre la dimension necesidades de relacion de la
variable motivacion y el desempefio laboral en trabajadores del proyecto de
exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.

Existe relacion significativa entre la dimension necesidades de crecimiento de
la variable motivacion y el desempefio laboral en trabajadores del proyecto de
exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.

Existe relacion significativa entre la dimension habilidades, capacidades,
necesidades y rasgos de la variable desempefio y la motivacion laboral en
trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua
2018.

Existe relacion significativa entre la dimension comportamientos de la
variable desempefio y la motivacién laboral en trabajadores del proyecto de
exploracion minera “Los Calatos”. Moguegua 2018.

Existe relacidn significativa entre la dimension metas y resultados de la
variable desempefio y la motivacion laboral en trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
Se han considerados antecedentes internacionales y nacionales segun variables en
estudio, los mismos que complementan nuestro marco tedrico respecto a las

variables en estudio:

2.1.1 Variable 1: Motivacion laboral

2.1.1.1 Antecedentes internacionales

Olvera (2013). Establece los factores motivacionales que inciden en el
desempefio, a través de una encuesta de percepcion aplicada a los empleados.
Como resultado encontré a factores extrinsecas, resaltando el salario como el
principal elemento de la motivacion. Concluyendo que los factores extrinsecos
son los que mayormente influyen en la motivacion y el desempefio de los
trabajadores del area comercial de la Constructora Furoiani Obras y proyectos en
Guayaquil Ecuador. Sugiriendo la capacitacion de directivos en cuanto a
relaciones internas en la organizacion, comunicacion efectiva, liderazgo y manejo
de conflictos. Investigd los aspectos de motivacién que incidian en el desempefio,
habiendo diferenciados que los factores extrinsecos como el salario en Guayaquil,
resulto como el componente con mayor influencia. Este resultado se explica por el
contexto y el momento de la investigacion, donde la canasta familiar no era

cubierta por el salario, siendo ésta una necesidad de existencia impostergable.
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Marifio (2014). Su objetivo fue relacionar la motivacion con el desempefio
apasionado, el recojo de informacion mediante la revision documental de los
resultados de la Encuesta Nacional de Hogares Ampliada realizada por el INE en
el 2006, en Montevideo. El resultado que encontrd relacion positiva entre las
variables motivacion y desempefio apasionado. Concluye que la motivacion
explica el nivel de desempefio apasionado. Sugiriendo se considere los resultados
de la investigacion para maximizar el desempefio laboral. La investigacion
comprobd el enunciado de las teorias administrativas, la motivacion cual fuera su
naturaleza influye en el desempefio laboral, sugiriendo que a directivos o
responsables de las instituciones u organizacién la prioridad de atencion en
mantener la motivacion y las expectativas de los trabajadores en Montevideo

cuando se espera productividad y crecimiento de la organizacion.

Ochoa (2014). Su objetivo fue determinar la influencia de la motivacion en la
productividad laboral. Se levantd la informaciébn mediante entrevista a
trabajadores de campo y oficina, el analisis mediante estadistica inferencial.
Habiéndose encontrado alta influencia de la motivacion en la eficiencia y eficacia
en trabajadores de la Empresa Municipal Quetzal Tenango de Guatemala. Se
concluye que existe relacion entre motivacién y desempefio. Sugiriendo, mediante
charlas de sensibilizacion una motivacion permanente a los trabajadores, y no
necesariamente remunerativo para lograr mejores y mayores niveles de
desempefio. Los resultados de la investigacion en Guatemala confirmaron las
teorias que enuncian la influencia de la motivacion en la eficiencia y eficacia, es
decir la productividad, recomendando mantener y mejorar la motivacién en los
trabajadores cuando se tiene como meta lograr resultados de crecimiento y
productividad, como generalmente es la funcion y lo esperado de la gestion de
directivos o gerentes.

2.1.1.2 Antecedentes nacionales
Pizarro (2016). Investiga la motivacion y la productividad laboral. La informacion
recoge mediante encuestas de percepcion a trabajadores, con prueba de fiabilidad

y validez del instrumento. Los resultados, existencia de una relacion Rho de
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Spearman, de 0.618. La conclusion, hay relacion positiva en un nivel moderado.
Sugiriendo, a directivos de la oficina de admision de la institucion privada,
implementar accion a mantener y mejorar los niveles de motivacion para alcanzar
mayores niveles de productividad. Los resultados de la investigacion, con un
coeficiente de 0.618 de correlacion, indicarian un nivel de influencia débil de la
motivacion en la productividad laboral equivalente a R2 0.36, quedando un 64%
adjudicables a otras variables diferentes a motivacion. Estos resultados podrian
estar relacionados a la calidad de los instrumentos que cuentan con niveles muy

bajos de las pruebas de fiabilidad y validez.

Reategui (2016). Establece la influencia de la motivacion en el desempefio laboral
de los docentes. Se recoge la informacién sobre las variables, mediante
cuestionario a docentes. Los resultados obtenidos, 52% motivacion nivel malo,
57% desempefio bajo, el coeficiente de determinacién 0.338, Como conclusién,
existe influencia de la motivacion y expectativas en el desempefio de docentes.
Sugiriendo, disefiar e implementar politicas para la mejora de las condiciones
laborales de docentes y personal administrativo para generar mayor Compromiso y
motivacion personal. La investigacion ha encontrado a més del 50% de docentes
con niveles muy bajos de motivacion, igualmente en su desempefio docente,
calculado el coeficiente de determinacion de 0.34, podria ser una oportunidad de
establecer estrategias para mejorar el nivel motivacional de los docentes para
mejorar su desempefio a favor de la calidad educativa que los padres de familia y
la sociedad entera espera.

Chirito & Raymundo (2014). La investigacion, la motivacion y su incidencia en el
desempefio laboral en INTERBANK. La informacion respecto a las variables en
estudio se ha recogido mediante encuesta de opinion a trabajadores. Los
resultados encontrados, un coeficiente de contingencia de 0.30, el cual indica que
hay una regular o moderada relacion entre las dos variables en la oficina de
Huacho. Concluyendo, que existe relacion significativa entre motivacion y
desempefio, Sugiriendo, que la institucion aplique nuevas y mejoradas técnicas de

motivacién para gque sus colaboradores cumplan de manera efectiva y eficaz las
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metas y objetivos establecidos. Los investigadores del INTERBANK encontraron
niveles de motivacion y desempeiio moderados, sugiriendo a directivos de la
empresa financiera desarrollar e implementar estrategias tendientes a mejorar la
motivacion de los trabajadores para mejorar el desempefio laboral y encontrar
mayores niveles de rentabilidad y utilidad para la organizacion, mejorando

significativamente su gestion.

2.1.2 Variable 2: Desempefio laboral

2.1.2.1 Antecedentes internacionales

Pérez (2013). Investigd la relacion entre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral en profesionales de la salud, la informacion se levanto
mediante una bateria de preguntas respecto a las variables en estudio, teniendo
como unidad de estudio a enfermeras y médicos. El resultado, determina relacion
positiva significativa entre compromiso y desempefio. Sugiere mayores
investigaciones mas profundas que permitan una intervencion pertinente para
mejorar la eficacia del servicio de salud en Monterrey, Nuevo Ledn. El
compromiso normativo, entendido como algo formal aceptado por los
trabajadores y su desenvolvimiento, resulta muy subjetivo, por lo que resultaria
mas objetivo simplemente un compromiso profesional y personal de los
trabajadores de salud y el desempefio laboral, las obligaciones formales han
fracasado, salvo casos excepcionales, siempre la persuasion y motivacion han

resultado ser eficaces.

Palomino & Pefia (2016). Investigaron el clima organizacional y su relacién con
el desempefio laboral. La informacion recogida mediante la aplicacion de
encuestas modelo IMCOC y revisién documental para las variables en estudio. El
resultado, existencia de relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los empleados de la empresa. Sugieren que la gerencia de la empresa
para mejorar el clima organizacional en Veneplast Ltda. En Cartagena, para el
mediano y largo plazo. La investigacion clima organizacional, con énfasis en las
relaciones personales y el desempefio laboral ha mostrado la existencia de

relaciones significativas, dado que la comunicacién es un elemento muy
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importante para las relaciones personales y laborales como son la coordinacion y
el trabajo corporativo como nuevos aspectos a considerar en la gestion

organizacional y direccién empresarial.

Salirrosas & Rodriguez (2015). Estudiaron el estrés laboral y el desempefio de los
asesores de banca por teléfono. El recojo de informacion mediante la aplicacion
de encuesta de percepcion a trabajadores. Los resultados, establece que existe una
relacién inversa significativa entre el nivel de estrés y el desempefio laboral lo que
implica que existe un alto nivel de estrés laboral lo que repercute en un deficiente
desempefio laboral. Concluyen que el estrés incide en el desempefio laboral.
Sugiriendo, implementar estrategias de trabajo en equipo y mayor relacionamiento
entre asesores, ademas los lazos de integracion e identificacion en el centro
laboral. La relacién entre el estrés y el desempefio laboral sea en asesores u otro
tipo de trabajadores han estado, estan y seguiran estan en relaciéon inversa, los
resultados del estudio han demostrado, sugiriéndose que el modelo de liderazgo
autoritario dictatorial no es el que funciona en la administracién, salvo casos muy
particulares donde impere la decidia generalizada, explicada por la teoria X y Y
de Mc Gregor.

2.1.2.2 Antecedentes nacionales

Rojas & Vilchez (2018). Investigaron la gestion del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral. El recojo de informacion sobre las variables en estudio
se realiz6 mediante la observacion, entrevista y encuesta, validados por opinién de
expertos. Los resultados, existe relacion estadisticamente significativa segln
p=0,000 entre gestion del talento humano y desempefio del personal del puesto de
salud Sagrado Corazén de Jesls en Lima. La conclusion, existe relacion
significativa, es decir que el desempefio se explica por la calidad de la gestién del
recurso humano. Sugieren, la implementacion del area de Gestion de recursos
humano en el puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus, motivando al personal, y
realizando actividades recreativas. Los resultados de la investigacion han llevado
a los investigadores a sugerir la implementacion del area de gestion del talento

humano para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores, creo que no solo
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los resultados de investigacion presente, sino es la conclusién de casi todas las
investigaciones, refleja una necesidad impostergable que aun no esta presente en

la cultura empresarial de nuestra realidad.

Chayfia (2017). Tuvo como objetivo investigar, las relaciones publicas interna y el
desempefio laboral. El recojo de informacion sobre las variables mediante
encuestas de percepcion a los policias. Los resultados, la relacion entre variables
ha registrado segun el baremo correspondiente un coeficiente positivo muy fuerte
de 0.953, resultando la dimension, comunicacion lateral con el mayor nivel de
asociacion con la variable desempefio, un coeficiente positivo fuerte de 0.849. La
conclusion de la investigacion, existe relacion positiva fuerte de relacion entre las
variables comunicacion interna y el desempefio laboral en la Division de Orden y
Seguridad de la Policia Nacional del Per( en Juliaca. Sugiriendo, a autoridades y
directivos de la policia implementar programas de mejora de comunicacion
interna, a través de un equipo especializado. La investigacion relaciona la
comunicacion interna con el desemperfio laboral y encuentra un nivel de relacién
muy fuerte, dado que la comunicacion particularmente oficial no solo implica
entre compafieros de trabajo sino con los superiores, es decir, la efectividad de la
comunicacion tan necesaria para el desenvolvimiento de los trabajadores para el
adecuado desempefio de las funciones, cumplimiento de 6rdenes, asi como una
buena informacion hacia los superiores repercuten en el logro de objetivos y

metas institucionales.

Villegas (2016). El objetivo de la investigacion, relacionar el estrés y el
desempefio laboral. La informacion sobre las variables mediante una encuesta de
percepcion de los trabajadores. El resultado del estudio, un coeficiente de
contingencia de 0.498. La conclusidn, existe relacion entre estrés y desempefio en
el personal administrativo en la Universidad nacional de Moquegua. Sugiriendo,
desarrollar actividades sociales y deportivas que disminuyan el estrés y asi
incrementar el desempefio laboral de los servidores de la universidad para
incrementar la eficiencia y eficacia, asi como la imagen institucional. Los

resultados de la investigacién entre estrés y desempefio establecen relacion
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significativa, sugiriendo actividades para mitigar el estrés, creemos que la
solucion deberia ser el cambio de modelo de liderazgo autocratico o dictatorial
por el democratico participativo que ha demostrado excelentes resultados, otro
tema de investigacion que resultaria mas esclarecedor, tipos de liderazgo y

desempefio laboral, que nos llevaria a la necesidad del cambio tipo de liderazgo.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Variable 1: Motivacion laboral

Concepto. - Robbins & Junge (2009). Define a la motivacion como un proceso
que influye en la intensidad, direccidn y persistencia que el individuo realiza para
materializar la tarea u objetivo. La motivacion en términos generales hace alusion
al esfuerzo de las personas para alcanzar metas u objetivo, todos nos limitaremos
a los objetivos de la institucion, con el objeto de mostrar nuestro interés personal
y particular de la actitud respecto al trabajo y la organizacién. La motivacion y las
expectativas son el elemento que mueve al trabajador en cualquier centro laboral,
resultando ser la preocupaciéon central y la mas importante en los directivos,
gerentes u administradores, al depender de éste el éxito o fracaso de la gestion
organizacional, por ende, del responsable.

Proceso de la motivacién. Chiavenato (2009). Esta orientado a las metas y las
necesidades sean personales u organizacionales. La meta viene a ser los resultados
que buscan las personas y son las fuerzas vitales que las atraen. Alcanzar los
objetivos reduce las necesidades, deseos y aspiraciones humanas. Las metas
pueden ser positivas o negativas. El proceso de motivacion, viene a ser o estar
constituido por las acciones que se disefian, determinan, implementan y consiguen
para lograr metas, en respuesta a las necesidades o deseos de la persona u

organizacién, como una fuerza e impulso que surge en las personas.

Teoria de la motivacién. Chiavenato (2009). Existen muchas teorias e
investigaciones sobre la motivacion desde diferentes perspectivas: Podemos
clasificar: Las teorias de contenido, comprende los factores internos de la persona;

las de proceso o estrategias, describen los pasos a seguir para activar el
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comportamiento; y la teoria del esfuerzo, centrada en consecuencias de un
comportamiento. Las teorias son perspectivas de enfoque de la motivacion, el
éxito o eficacia de una de ellas esta en la determinacion del contexto en que se
actuara, o las circunstancias situacionales de las personas, lo que un hecho motive
a una persona, no siempre motivara a la de otra persona, por la simple diferencia y

situacion de las personas o trabajadores.

Vision integrada de las teorias de la motivacién. Chiavenato (2009). El reto
comprende el anélisis integral de los factores que configuran la motivacion. Para
ello, partimos del modelo de expectativas: El esfuerzo individual, su desempefio
individual, la recompensa organizacional y las metas personales. El esfuerzo
individual depende de la capacidad personal y las oportunidades. Por otra, la
comparacion de la equidad, entre las contribuciones y retribuciones para mantener
a la persona motivada. Ademads, el esfuerzo incrementa la percepcion de
recompensas y conduce a alcanzar las metas personales. Una vision holistica o
sistémica sobre las teorias de la motivacion requiere un analisis de las variables a
considerar, como son las capacidades, las metas personales, la equidad de la
recompensa, y nivel de esfuerzo personal, aspectos que conforman el sistema que

juntos provocan la motivacion sea efectiva con resultados esperados.

Teorias de la motivacion

Chiavenato (2009). Segun perspectivas, son tres grupos: Teorias del contenido,
(factores internos de la persona, necesidades especificas). Teorias del proceso,
(describen y analizan pasos que activan, dirigen, mantienen o paralizan el
comportamiento). Y, teorias del esfuerzo (basados en consecuencias de éxito o
fallido).

Segun, Chiavenato (2009), la motivacion para actuar proviene de fuerzas internas
de la persona, los cuales son Unicas, tenemos:

- La piramide de las necesidades de Maslow, segun jerarquia de necesidades

- Teoria ERC de Alderfer, de necesidades de existencia, relaciones y

crecimiento
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- Teoria de factores de Herzberg, factores de higiene y factores motivacionales

- Teoria de las necesidades adquiridas de Mac Clelland, necesidades de
realizacion, de poder, de afiliacion

- Teoria de la equidad de Adams, propia interna y propia externa y otra interna
y otra externa

- Teoria de las expectativas de Vroom, basado en tres conceptos, la valencia
como la relacién entre recompensa y objetivos personales, la expectativa como la
relacién entre desempefio y retribucién y la instrumentalizada, como asociacion
entre esfuerzo y desempefio.

- Teoria de esfuerzo, basado en cuatro estrategias, el esfuerzo positivo,
esfuerzo negativo, la sancion y la extincion. Son enfoque o puntos de partida para
explicar la motivacion o fuerza que impulsa a la persona a desarrollar un esfuerzo
para realizar acciones orientadas al logro de objetivos o resultados, éstos
dependen mucho de la situacién y circunstancias peculiares de cada trabajador en
forma individual, dado que las motivaciones y las necesidades de las personas no
son las mismas, estan diferenciadas por muchas razones, desde la edad,

responsabilidades, cultura y contingencias.

Teoria de las necesidades de existencia, relaciones y crecimiento (ERC)
Chiavenato (2009), citando a Alderfer, indica que el autor trabajo con la pirdmide
de Maslow, ademas en base a los resultados de las investigaciones empiricas que
realiz6, su mérito fue ajustar la jerarquia de las necesidades en tres grandes
grupos: Necesidades de existencia. Necesidades de relacion o sociales y las
Necesidades de crecimiento o desarrollo.

Diferencias entre el planteamiento de Maslow y Alderfer:

- Alderfer, reemplaza los cinco niveles de Maslow, por tres

- Una necesidad esta al mismo tiempo, las necesidades pueden actuar al mismo
tiempo

- Si una necesidad de mayor nivel es reprimida, la de menor jerarquia crecera

- La jerarquia de necesidades de Alderfer es rigida respecto al de Maslow, no
se puede satisfacer una necesidad superior sin antes haber satisfecho los

inferiores.
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- La frustracion en la satisfaccion de una necesidad superior provoca una
regresion a niveles bajos, estimulando otras necesidades de nivel inferior. Esta
teoria se sustenta en la de Maslow, teoria de la jerarquia de las necesidades, las
mismas que fueron agrupadas en las de existencia que requiere el hombre, las de
relacion, respondiendo a que las personas son seres sociales y viven en grupo y no
pueden vivir solos, y las de crecimiento, las personas tienen aspiraciones al
crecimiento, mejores condiciones, los hombres satisfacen una necesidad e
inmediatamente surge otra de mayor nivel de modo que el hombre nunca esta

satisfecho a la mejora constante.

2.2.1.1 Necesidades de existencia

Concepto. Newstrom (2011). La teoria de Alderfer, teoria (ERC). Los
trabajadores quieren o necesitan satisfacer necesidades para su existencia,
comprenden factores fisiologicos y de seguridad. EIl sueldo, las condiciones
fisicas, la seguridad y las prestaciones cubren estas necesidades. Las necesidades
de relacion, se refieren a la adecuada comunicacion y aceptacion de las personas
directivas, subalternos y compafieros del area de trabajo y otras areas. Las
necesidades de crecimiento, se refieren a la autoestima y la autorrealizacion
personal. La necesidad de existencia, esta referida a las necesidades fisioldgicas
de Maslow, son necesidades primarias que los seres humanos no podemos de
dejar de satisfacer porque garantizan la existencia de la persona, como son la
alimentacidn, el vestido, y la vivienda, conocidos como las necesidades primarias
e ineludibles, cuando estas no pueden ser cubiertas por las personas, muchas veces

son cubiertas por el Estado a efectos de garantiza la vida humana.

Caracteristicas de las necesidades. Vicharra (2011). Las necesidades presentan
ciertas caracteristicas: 1.- Son inherentes a la condicion humana: las personas
siempre sienten alguna carencia y el deseo de satisfacerla. 2.- Son infinitas
en nudmero: no hay unnumero estimado de necesidades. Se refiere a las
necesidades humanas o de los trabajadores, sean internas o externas, responden a
las necesidades de existencia de la persona o externas que se encuentran fuera del

individuo, como la diversion, espectaculos, comodidades, lujos. Asimismo, las
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necesidades en las personas son infinitas, mas ain si consideramos el mundo
globalizado, donde el mercado se encarga de crear necesidades generalmente

superfluas, fuera de la persona.

Clases de necesidades. Vicharra (2011). Las necesidades no pueden satisfacerse
totalmente, debido a que los bienes y los servicios son escasos en relacion a
las necesidades que pueden satisfacer. Las necesidades son infinitas y los recursos
escasos. 0 lasnecesidades son ilimitadasy los recursos limitados.
Las necesidades fundamentales son: subsistencia, proteccién y prevencion, afecto.
Otra forma de agrupar las necesidades como elementos motivadores que impulsa
al hombre a actuar individual o colectivamente, se fundamenta en la teoria de
Maslow, agrupando en las de subsistencia, como son la alimentacion y salud, las
de proteccion, como la vivienda y la seguridad, las de participacion, en el grupo
como integrante de la sociedad en las decisiones a considerarse en la vida politica
de la sociedad, y finalmente las de afecto, relaciones en la comunidad y dentro de

la familia.

2.2.1.2 Necesidades de relaciones

Concepto. Chiavenato (2009). Corresponde o se refieren al deseo de interaccion
con las personas, es decir, las relaciones sociales en el ambito laboral o social.
Incluyen las relaciones por categorias sociales o externos, considerados como
necesidades de estima, reconocimiento, respeto y consideracién de Maslow. La
teoria de las necesidades se sustenta en los principios de la sociologia, que afirma
que los seres humanos viven en sociedad en constante relacion, las personas
necesitamos los unos de los otros, estas relaciones se materializan a través de la
comunicacion, donde éstas tienen que ser efectivas para garantizar un buena
relacion y desarrollo correcto de las tareas en el mundo laboral que vienen de mas

a menos, generando problemas e ineficiencia.
Principales necesidades sociales. (Gough, 1994). Las necesidades sociales y la

piramide de  Maslow. Lasnecesidades socialesse difunden  por

mecanismos sociales, principalmente por demostracion e imitacién, por lo que
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pueden ser creadas y, mediante técnicas publicitarias, puede provocarse que sean
fuertemente sentidas por grandes masas de poblacion. Esta teoria de las
necesidades sociales, también tiene su base en las de Maslow, se refiere a las
relaciones entre las personas sea en la vida personal, grupal y en el centro laboral,
mediante la comunicacion sea escrita u oral, para el desarrollo de las funciones o

tareas, debiendo observar calidad, precision y oportunidad entre los principales.

2.2.1.3 Necesidades de crecimiento

Concepto. Chiavenato (2009). Las necesidades de crecimiento se refieren al
desarrollo del potencial humano y al deseo de crecimiento personal. Incluyen los
componentes intrinsecos de la necesidad de estima de Maslow, asi como la
necesidad de autorrealizacion. Las necesidades de crecimiento una vez superado
las necesidades de existencia y relaciones, también la de crecimiento se encuentra
en una jerarquia, puede este ser econémico o personal como es la autorrealizacion
para la trascendencia, respondiendo a la pregunta, que hice para la sociedad por la

que tendrian que recordarme.

Desarrollo potencial humano

Vargas & Ender (2016). Se entiende como la comparacion de lo que somos, lo
que deberiamos ser; nuestra lefia estd humeda, empleamos so6lo parte de nuestras
reservas intelectuales y fisicas. Se sustenta en el respeto a la dignidad humana,
reconoce como ser con potencial, capaz de perfeccionarse a limites inesperados.
Sin embargo, el hombre solamente la energia que lo anima y vitaliza, canalizada a
través de escenarios laborales, sociales, culturales, académicos, familiares, entre
otros, posibilitando el surgimiento de factores ético-morales, estéticos, afectivos y
cognitivos, como propios del proceso de auto-realizacion. James (2015). El
desarrollo o evolucidn personal del ser humano respecto a sus potencialidades es
ilimitado, dependiendo béasicamente de la propia persona e influenciado por el
contexto donde se encuentra, en la sociedad, el mundo académico, cientifico e
industrial. Somos un producto que contiene valor agregado o0 niveles de

transformacion, la diferencia es que en ella personalmente intervenimos nosotros
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mismo, en tanto para las cosas materiales es el hombre que tiene que

transférmalos.

2.2.2 Variable 2: Desempefio laboral

Concepto. Chiavenato (2007). La concepcion sobre desempefio laboral es
dinamica, los directivos de las organizaciones permanentemente evallan ya sea en
forma formal o informal a los trabajadores. La evaluacion del desempefio, forma
parte de la teoria administrativa dentro de la actividad de las organizaciones u
instituciones. Es un mecanismo que permite detectar problemas, inconsistencia,
disfunciones y otros en un centro laboral para corregir o cambiar y asegurar el
logro del objetivo institucional. También, sirve para la integracion de
trabajadores, aseguramiento y capacitacion permanente, es decir, desarrollar el
sistema de gestion de recursos humanos. Muchas veces los trabajadores reunen
condiciones que superan las exigencias del puesto, creando conflictos o por lo
menos descontentos o desmotivacion. El desempefio laboral tendrd como
resultado la productividad de la organizacion, en la medida de la contribucion de
sus trabajadores, respondiendo a la retribucion del empleador, otro aspecto
importante es la motivacion y las expectativas, asimismo, las condiciones de
trabajo, respecto al ambiente fisico y los equipos con los que desarrollan sus
tareas. También, estan presentes las relaciones entre trabajadores y con los
directivos de la organizacion. EIl fin supremo de una organizacion es el logro de

los objetivos o resultados para los que fue creada la organizacion.

Evaluacion del desempefio laboral. Matos (2013). La evaluacién del desempefio
laboral en el sentido estricto de la palabra debe ir orientado a identificar las
deficiencias o problemas en el centro laboral, cuando se confunde ésta funcion
como es en el sector publico que resulta ser punitiva, entonces la evaluacion no
cumple la funcion, lejos de contribuir con la organizacion genera desencantos en
los trabajadores, La evaluacion exige el uso de indicadores con los cuales se
pueda cuantificar el desempefio, asi como el desenvolvimiento de los
colaboradores en la institucion, resultando muy dtiles, dado que no existe calidad

sin evaluacion como dice Kaoru Ishikawa. La evaluacién en toda actividad es
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imprescindible si deseamos avanzar y lograr resultados que permitan asegurar el
éxito de una organizacion. Sin embargo, la evaluacion debe implementarse para
identificar problemas a tiempo y ser corregidos que coadyuven correcciones en
forma oportuna y asegurar resultados establecidos. No se debe mal utilizar o
confundir la evaluacién para establecer responsabilidades y muchas veces
sanciones como suele ocurrir en el sector publico, entonces, la evaluacion se

desvirtla, y los trabajadores rechazan o retsan frente a las evaluaciones.

Formas de evaluacion del desempefio laboral. Edenred (2018), considera cuatro
formas:

a. La productividad, la cantidad de contribuciones que el empleado produce
durante la jornada laboral. Es importante una plantilla productiva, e incentivar su
productividad facilitando tecnologia y procesos eficaces.

b. La eficiencia, resultado de maximizar la productividad con minimo gasto,
eficiente es capaz con sus tareas en minimo tiempo y resultado Optimo. Es
necesario facilitar procesos y equipos modernos para una gestion dptima.

c. Sabemos, la importancia de la formacion continua para el crecimiento
profesional, pero también de la propia empresa. Un trabajador formado, esta
preparado para ayudar a la empresa en alcanzar los objetivos propuestos. Invertir
en formacion de empleados es inversién en la propia empresa.

d. Para 6ptimo rendimiento de empleados, importante conocer cuales son sus
objetivos: Es importante, pactar con empleados objetivos realistas y alcanzables.
Ademas, no podemos olvidar que la empresa debe facilitar a empleados, la
formacion, herramientas y recursos necesarios para lograr estos objetivos. El autor
considera cuatro formas de evaluacion, sin embargo en nuestro concepto se debe
evaluar todos los aspectos que considera, como son la productividad o
rendimiento segun estandares internacional, la eficiencia, respecto a los costos y el
tiempo de la produccién de bienes o servicios, el desempefio del trabajador, es
decir la actitud, la identificacion institucional y el compromiso laboral y
finalmente la eficacia o cumplimiento de los objetivos institucionales,
particularmente en el sector publico, dado que el sector privado prioriza la

eficiencia por su rentabilidad.
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Importancia de la evaluacion. Ramirez (2016). Evaluar el desempefio, es
fundamental para las empresas, ayuda a mejorar estrategias y asegurar la eficacia.
El proceso involucra mision, vision, cultura organizacional y competencias
laborales de cargos. El proposito mejorar el desarrollo integral del trabajador,
mediante planes de accidn, puliendo su perfil y encausar su plan de carrera. La
evaluacion de los colaboradores resulta de capital importancia, se requiere la
actualizacion para un mejor desempefio, para identificar las debilidades o
falencias que puedan tener los trabajadores, considerando el Avance de la ciencia
y la tecnologia en un mundo globalizado es ain mucho més urgente, la
capacitacion tiene un doble resultado, a favor de la empresa, asi como a favor del
propio trabajador para sus pretensiones de ascenso y mejoras econdémicas en la

empresa u otras oportunidades.

2.2.2.1 Habilidades, capacidades, necesidades y riesgos

Competencia laboral. Borquez (2007). A partir de las competencias laborales,
reconocer las cualidades personales para desempefiarse en forma productiva, no
s6lo dependen de situaciones de formacion profesional, también de conocimientos
derivados de la experiencia en situaciones de trabajo. Por tanto, la propuesta se
materializa en las normas de competencia, como referente y el criterio personal
para comprobar la formacion del individuo para una labor especifica. El nuevo
indicador para la empleabilidad es la competencia, es decir, saber hacer, la
referencia de los documentos de capacitacion, certificaciones e inclusive los
grados y titulos no son los mejores indicadores para la empresa u organizacion,
son las competencias reales laborales por resultados, no basta saber sino dominar,
que asegura la capacidad productiva o la resolucion de problemas y

aprovechamiento de oportunidades.

Necesidad laboral. Thompson (2011). En un sentido general, la necesidad, un
componente basico del ser humano que afecta su comportamiento, porque siente
la falta de algo para poder sobrevivir o sencillamente para estar mejor. Por tanto,
la necesidad humana es el blanco al que apunta la mercadotecnia actual para

cumplir una de sus principales funciones, que es la de identificar y satisfacer las
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necesidades existentes en el mercado. La necesidad es la exigencia que el ser
humano tiene que cubrir para sobrevivir o vivir segun sus aspiraciones, ello ira a
determinar en gran parte la actitud de las personas, aspecto o punto de partida de
la mercadotecnia para ubicar o identificar las necesidades o requerimientos que el
mercado debe proporcionar, y que muchas veces la mercadotecnia se proyecta
mas alla de éstas necesidades y estan creando nuevas necesidades en funcién a las

posibilidades que ofrece el desarrollo de la ciencia y tecnologia.

Riesgo laboral. Moreno & Godoy (2012). Considerar en las organizaciones el
riesgo laboral es obligatorio y de mucha necesidad a fin de evitar desgracias
personales y otros que afectan a la empresa, razon por la cual se debe prevenir
considerando acciones de prevision, ademas, deben ser incorporados en la cultura
institucional o como una filosofia corporativa. Se debe aprovechar todas las
opciones de seguridad que ofrece la tecnologia moderna al alcance por sus precios
y formas de adquisicion inclusive. Efectivamente, el riesgo en los centros
laborales, e inclusive en el proceso de distribucion de los bienes y servicios para
las empresas resultan muy urgentes, ella garantiza el buen servicio y la
fidelizacion de clientes, asi como el posicionamiento en el mercado, trae consigo

mucha rentabilidad.

2.2.2.2 Comportamientos

Concepto. Chiavenato (2009). EI Comportamiento Organizacional retrata la
continua interaccion y la influencia reciproca entre las personas y las
organizaciones. Es una disciplina académica que surgié como un conjunto
interdisciplinario de conocimientos para estudiar el comportamiento humano en
las organizaciones. El comportamiento como sin6nimo de actitud es muy
importante en las organizaciones, ella determina la productividad, las buenas
relaciones entre trabajadores y con los directivos como con los propios clientes
que son la razén de las organizaciones. Se dice que nuestros aprendizajes,
especializaciones y capacitaciones al mas alto nivel tienen que reflejarse en
nuestras actitudes, cuan eficientes fueron y si pasamos por la universidad o es la

universidad quien paséd por nosotros.
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Actitudes laborales. Perdomo (2011). Las actitudes son sélo un indicador de la
conducta, pero no la conducta en si. Si se pretende medir actitudes, éstas deben de
interpretarse como sintomas y no como hechos. Por lo tanto, las actitudes son
aspectos mentales relacionados con los objetos con los que interactia un
individuo, pero no necesariamente tienen que convertirse en conducta. Las
actitudes son resultado de una amplia gama de relaciones que sostenemos como
seres humanos en las actividades laborales. La actitud como disposicion o postura
del trabajador en sus actividades y la propia institucion son muy importantes, ello
determinara hasta cierto punto el clima laboral favorable que se requiere en los
centros de trabajo, creando condiciones humanas favorables para un mejor
desempefio y logro de resultados esperados por directivos y la propia poblacion

beneficiaria.

Tipos de actitudes.
a) Actitudes Sociales, Perdomo (2011). Es la variable mas estudiada en la

administracion, es un elemento valioso que permite la prediccion del
comportamiento de las personas en el trabajo respecto a las relaciones laborales
dentro de la institucion, asi como fuera de la institucion como son los clientes y
toda la sociedad en general. La experiencia del hombre orienta: a). Los seres
humanos llegan a sacrificarse por sus valores y principios, b). Las actitudes
laborales, son muy importantes para su desenvolvimiento en el equipo de trabajo.
Elementos que logran asegurar que el trabajador asuma una actitud de
compromiso, particularmente de identificacion institucional. Ya no es extrafio que
las empresas privadas particularmente ponen énfasis y alto valor el aspecto de las
actitudes sociales de las personas al tomar o contratar recursos humanos, ellos
argumentan que resulta muy facil que el trabajador pueda aprender habilidades y
conocimientos para el desempefio de la tarea, sin embargo, corregir las actitudes

sociales resulta ser muy complicados, aqui radica su importancia y necesidad.
2.2.2.3 Metas y resultados

Metas. Armijo (2009). Determina y describe el logro alcanzado, respecto a

indicadores establecidos, especificados en la planificacién. Tiene la caracteristica
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de ser cuantitativa, haciendo referencia al tiempo de ejecucion en el marco de un
proyecto o actividad sea en el sector privado o estatal. La parte cuantitativa de un
objetivo a alcanzar en un determinado tiempo de accion en términos absolutos o
relativos se conoce como meta, generalmente expresa un indicador, dependiendo

del tipo de actividad o proyecto, le corresponde un determinado indicador.

Evaluacion. Armijo (2009). La evaluacion es la comparacion de los resultados
obtenidos con las metas establecidas. La evaluacion puede ocurrir durante el
periodo de ejecucion (evaluacion contingente) o al finalizar dicho periodo
(evaluacién ex post). También se puede evaluar comparando con los objetivos y
metas establecidos, junto a un determinado periodo de tiempo. Sin embargo, es
necesario y muy util considerar las contingencias que se presentaron, esta
informacion serd muy util para ser considerados en futuros trabajos similares, esta
es la parte recursiva de la ciencia, la forma cémo el conocimiento se acumula y es

mas completa y compleja.

Retroalimentacion. Armijo (2009). Los resultados de las evaluaciones se
comunican a los centros de responsabilidad y a la Direccion, a fin de que estén
informados respecto al grado de avance de las metas planteadas y, en caso de
producirse desviaciones importantes respecto a lo programado, se acuerden las
medidas correctivas que se adoptaran. La retroalimentacion, completa y representa
la esencia de la evaluacion, permite corregir y adelantarse a futuras disfunciones.
La retroalimentacion es una etapa muy importante de la planificacion y la
evaluacion, representa el nivel de avance en el conocimiento mediante la

experimentacién o cuasi experimental en las ciencias social particularmente.

Indicador y meta. Armijo (2009). El resultado de evaluacion o comparacion del
indicador que entrega un valor de comparacion, el cual se encuentra asociada a
una meta pre determinada. La evaluacion, se realiza emitiendo un juicio de valor
respecto al desenvolvimiento laboral, el nivel de logro del indicador o meta
alcanzada nos permite pronunciarse sobre la eficiencia y eficacia de la

organizacion en general y del trabajador en particular. El indicador es una unidad
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de medida, la misma que depende el tipo o naturaleza de la actividad, su
caracteristica es cuantificable, considerando el tiempo como elemento de
referencia. Los indicadores generalmente se establecen a nivel internacional con

estandares de rendimiento.

Requisitos de las metas. Armijo (2009). Las determinaciones de las metas se
establecen considerando diferentes parametros: Deben tener las caracteristicas de
establecer el tiempo de ejecucion. ElI materializar las metas depende
exclusivamente de la institucion u empresa, debiendo estar expresado con
claridad, ser conocidas por los ejecutores en el marco de un programa, con
responsables para garantizar su cumplimiento. Las metas no son simplemente
indicadores expresados en valores absolutos o relativos, su formulacion y
consideracién debe tomar en cuenta aspectos singulares de la actividad como son
el tiempo, claridad en su determinacion y conocimiento de los ejecutores, solo se

puede evaluar aquello que se puede medir.

2.3 Marco conceptual

2.3.1 Variable 1: Motivacion laboral

Remuneraciones, Pérez & Merino (2014), lo habitual es que la remuneracién
adquiera la forma de un sueldo o salario mensual. Esto quiere decir que, al final
de cada mes, el trabajador recibe una remuneracion fija por las tareas realizadas.
Mas alla de lo estable que pueda resultar la remuneracion, la suma percibida por el
individuo puede variar cada mes al incluir variables como el premio por

preceptismo o las comisiones por venta.

Descanso laboral, Obregon (2009), la legislacion laboral de nuestro pais
contempla a favor de los trabajadores tres descansos remunerados: el descanso
semanal, el descanso en dias feriados y el descanso vacacional. Los feriados son
fechas especiales en el calendario nacional, regional o local, que por alguna

efeméride otorgan el beneficio de no laborarlo, sin pérdida de la remuneracion.
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Permanencia en el empleo, Diaz (s.f.). La estabilidad consiste en el derecho que
un trabajador tiene a conservar su puesto indefinidamente, de no incurrir en faltas
previamente determinadas o de no acaecer en especialisimas circunstancias.
También se define como Estabilidad Laboral el derecho del trabajador a conservar
su puesto durante toda la vida laboral, no pudiendo ser declarado cesante antes
que adquiera el derecho de su jubilacion, a no ser por causa taxativamente

determinada".

Proteccion, Pérez & Merino (2013). Son activas o0 pasivas. Los edificios
implementan medidas de proteccion contra incendios, estas so pasivas, la
instalacién de escaleras, para facilitar la salida, pasillos amplios para evitar
pérdida de tiempo y las activas, como la disponibilidad permanente de extintores

de incendios.

Amistad de los compafieros, Pérez & Gardey (2014). Los individuos que
forman una comunidad o un cuerpo son compafieros, al igual que los
jugadores que componen un equipo y que se ayudan mutuamente para

conseguir un objetivo en comun

Integracion, Pérez & Merino (2011), Se trata de la accion y efecto de integrar o
integrarse (constituir un todo, completar un todo con las partes que faltaban o

hacer que alguien o algo pase a formar parte de un todo).

Lider, Arévalo (2009). El Jefe y lider, la primera, jefe como la persona Superior o
la cabeza de una empresa, corporacion, responsable encargado de impartir
Ordenes, ir a la cabeza, su labor es organizar y tomar decisiones que son
necesarias en el trabajo. Lider, persona que influye en los trabajadores con la
fuerza y la calidad de sus conocimientos y la autoridad moral de su persona

inspira, de confianza, respeto y credibilidad.

Reconocimiento, Taylor (2014). Reconocimiento resulta fundamental en la

consideracién de las personas como sujetos iguales, poseedores de una serie de
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derechos y obligaciones. No obstante, cada uno es diferente dentro del grupo, y
exige un reconocimiento de su propia identidad. Al extender esta demanda de
reconocimiento surge la controversia localizada en la discriminacion cultural de
las minorias que no satisfacen las perspectivas del colectivo. Y la posibilidad
abierta de encontrarnos en uno u otro contexto hace depender el significado del
término, por lo que partiendo de la polisemia del reconocimiento habra que

reconstruir su sentido en base al propio contexto.

Ascensos, Asociacion nacional de abogados laboralistas (2005). El ascenso
significa la ejecucién de funciones de mayor nivel. Este ascenso a un puesto de
jerarquia superior es definitivo, quedando el trabajador consolidado en la posicién

hasta que culmine su relacién laboral o hasta que se produzca el siguiente ascenso.

Trabajo, Dominguez & Mella (2015). Un concepto de trabajo se inscribe, por
tanto, en una optica productivista cuando se considera el trabajo y la produccion,
en si mismos, como fines compulsivos de la existencia humana, o cuando se toma
un modelo «laboral» de accién como punto arquimédico de la existencia humana,
0 cuando se reduce el trabajo Unicamente a la realizacion de actividades
econdmicas valorables en términos mercantiles; y seria anti productivista cuando
no realiza tales suposiciones. Notese, a este respecto, que no cabe confundir

«produccién» y «productivismo».

Autonomia, Piaget (1971), formula una distincion entre dos tipos de relacion del
nifio con la regla moral. La primera, es denominada por Piaget como unilateral y
corresponde a la influencia de la autoridad del adulto sobre el criterio del nifio; la
segunda relacion con la regla moral es de autonomia y corresponde al
reconocimiento y entendimiento de la misma. Estos tipos de relacion del nifio con
la regla moral, le permiten a Piaget postular, siguiendo a Kant, que la autonomia
se produce en el desplazamiento de un estado de heteronimia, producto del primer

tipo de relacion, a un estado de autonomia, propio de la segunda relacion.
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Crecimiento personal, Pérez (2010). EIl crecimiento personal, no es una accion
que se logra de un momento a otro, sino que mas bien, es el resultado, de un largo
proceso que se va manteniendo en el tiempo, y que permite que el individuo vaya
aumentando continuamente sus conocimientos, sus habilidades, su potencial, y su
desarrollo emocional, bioldgico, espiritual y en todos los aspectos personales del

individuo.

Participacion, Plaguezuelo (2015). Gobernar es tomar decisiones, y la actividad
principal de un Gobierno democratico es tomar esas decisiones gestionando de
forma eficiente los recursos comunes y buscando el desarrollo de las personas de
la manera mas cercana posible al interés general o de la mayoria. Por ese motivo,
para acercarse a las percepciones, a las impresiones y a las opiniones de la gente,
los Gobiernos y las Administraciones publicas vienen articulando en los altimos
afios procedimientos que les permitan escuchar la voz de la ciudadania con la

intencion de incorporar su parecer al proceso de toma de decisiones.

2.3.2 Variable desempefio laboral

Cargo o puesto de trabajo, Wayne (2010). Es el lugar de trabajo o actividad
laboral de trabajo o de trabajadores, implementada con sus respectivos equipos de
trabajo, donde se transforman los objetos de trabajo y obtiene los productos o

desarrollan servicios inherentes a su cargo o responsabilidad.

Puntualidad, Pérez & Merino (2009). Corresponde a la diligencia en hacer las
cosas, en un tiempo determinado o en llegar a tiempo pactado, Jus in time, justo a

tiempo, antes, ni después.

Asiduidad, Real Academia Lengua Espafiola (2014). Se refiere al cuidado o
diligencia que debe considerarse al hacer las cosas, considerando el tiempo o en
llegar a un lugar a la hora convenida. El cuidado y diligencia en hacer las cosas a

su debido tiempo o en llegar a un lugar a la hora convenida o pactada.
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Lealtad, Valdiviezo (2012), significa fidelidad, franqueza, nobleza, honradez,
sinceridad y rectitud. Solo se es leal si se es fiel. Es imposible pensar en lealtad
sin que vaya unida a la fidelidad. Pero no basta ser fiel para ser leal. Es necesario,

ademas, ser franco y sincero con el sujeto de nuestra lealtad.

Honestidad, Diario Concepcién (2016), para Socrates este recurso resulta
ilegitimo, la honestidad viene a ser un valor o cualidad propia y particular de los
seres humanos, todos relacionados con principios de la verdad y justicia y con la

integridad moral.

Presentacion personal, Asociacion de Academias de la Lengua Espafiola (2014).
Es el peculiar aspecto con que se muestra la persona. A partir de ello, el resto de

gente juzgard, incluso inconscientemente.

La presencia personal, esta constituido por la vestimenta, el aseo, el
comportamiento, el modo de hablar, asi como los aspectos y rasgos faciales, etnia,

defectos, etc.

Sensatez, Thompson (1995). Es una cualidad que consiste en lo sensato, cuerdo,
prudente y buen juicio. Por tanto, se encuentra muy asociada a la cordura, el

entendimiento, el raciocinio y la prudencia.

Capacidad, Anderson y Woodrow (1989), son las “fortalezas” o recursos que
dispone una sociedad y que permiten sentar bases para su desempefio y desarrollo,
para hacer frente a los desastre naturales y otros cuando ocurren. Estas

capacidades son fisico - materiales, sociales, o psicolégicas.
Desempefio de la tarea, Pérez (2017). El término suele utilizarse para referirse

al desempefio personal en el puesto laboral. Comprende el nivel que alcanza

segun sus destrezas, esfuerzo y responsabilidad.
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Equipo, Pérez & Merino (2012), es un grupo de seres personas que juntos
trabajan en conjunto, bajo un mismo objetivos y alcanzar una meta en comun.
Para esto, el equipo mantiene una cierta organizacion que le permita conseguir sus

objetivos.

Relaciones humanas, Pérez & Gardey (2012). Implica necesariamente, al menos
dos individuos. A partir de interacciones, las personas desarrollan una vida
compartida, amistosa y cordial. La clave, es aceptar reglas, que todos deben

respetar, y no vulnerar sobre los derechos personales e individuales.

Creatividad, De Prado, Figueroa & Monreal (2013). La creatividad se muestra al
dar existencia a algo novedoso. Lo esencial aqui esta en la novedad y la no
existencia previa de la idea o producto. La creatividad es demostrada inventando o
descubriendo una solucién a un problema y en la demostracion de cualidades

excepcionales en la solucion del mismo.”

Liderazgo, Villegas (1990). Es el proceso mediante el cual el lider influye en los
miembros integrantes del equipo, una organizacién, para garantizar la
transformacion y desarrollo de actividades y alcanzar el objetivo programado,
requiere de un lider. La teoria administrativa entre sus principios menciona la
unidad de mando, es decir, no puede haber mas de un jefe o lider, caso contrario

los trabajadores no sabrian a quién obedecer.

Analizando la definicion, la influencia debe ser ejercida por alguien, en este caso
el “lider”, ademas, hay otras personas seguidoras del lider, quienes estaran

dispuestos a seguirlo, en tanto satisfagan sus necesidades e intereses.

Responsabilidad, Pérez & Merino (2012). Hace referencia al compromiso y
obligacion sobre todo moral que surge de la equivocacion de un individuo en
asuntos especificos. La responsabilidad es, la obligacion de reparar errores y

compensar los males cuando la situacion amerita.
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Actitud, Rokeach (1968). Es relativamente duradera de creencias en funcién a
una situacion, predisponen a reaccionar de una manera determinada. Las actitudes
son constructos hipotéticos, inferidos, pero no objetivamente observables, son

manifestaciones de la experiencia consciente.

Personalidad, Gonzales (1987). Es el patrén de actitudes, pensamientos,
sentimientos y repertorio conductual, caracteristica de la persona, tiene cierta
persistencia y estabilidad a lo largo de su vida, las manifestaciones de ese patrén

en diferentes situaciones poseen predictibilidad.

Satisfaccion del cliente, Pérez y Gardey (2011), se refiere al grado de
conformidad de una persona cuando recibe un servicio o realiza una compra o
utiliza un servicio. La légica indica que, a mayor satisfaccion, mayor posibilidad
de que el cliente vuelva a comprar o a contratar servicios en el mismo

establecimiento.

Enfoque en los resultados, Pérez & Gardey (2015). Es el corolario, fruto final de
una accion, situacién o proceso. Se entiende en funcion al contexto como se dan
las cosas. El éxito de una personal, organizacién y empresa son los objetivos e
indicadores que miden el logro. La empresa o persona, lograran lo programado
cuando expresan y plasmar metas deseadas, claras, precisas, creativas y

motivadoras.
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CAPITULO 11l
METODO

3.1 Tipo de investigacion

Cuantitativo, de andlisis estadistico. Transeccional, la informacion se levanta en
una sola oportunidad. Descriptivo, medicion de las variables en estudio mediante
la tabla de distribucion de frecuencias. Correlacional, analisis estadistico del grado

y direccion de asociacion entre las variables.

3.2 Disefio de investigacion

No experimental, al no existir manipulacion de variable alguna.

3.3 Poblacion y muestra
La poblacion esta conformada por 30 trabajadores del proyecto de exploracién

minera “Los Calatos”, siendo ésta igual a la muestra, es decir, una muestra censal.

Segin uno de los anexos el administrador general Jaime Castro Costa
administrador del Proyecto encargado del personal precisa que por el momento
estan en la etapa de Exploracion y tienen una cantidad limitada de personal

equivalente a 30 personas en la unidad de del proyecto “Los Calatos”.

45



3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Los datos se recogen a través de encuestas de percepcion aplicada a los
trabajadores, respecto a las variables motivacion y desempefio laboral en el

proyecto de exploracion minera “Los Calatos”, centro de trabajo.

3.5 Técnicas de procesamiento y andlisis de datos
Estadistica descriptiva, en la medicion de las variables, mediante la tabla de
distribucion de frecuencias y porcentajes, asi como representaciones graficas, que

visualizan los resultados mas relevantes.

Alfa de Cronbach, en la medicién de la fiabilidad de los instrumentos encuestas de

las variables en estudio, obteniendo resultados favorables:

Fiabilidad: Variable Motivacion

Tabla 1: Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Vélido 30 100,0
Excluido 0 0
Total 30 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.

Tabla 2: Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,868 30

Fuente: Resultados prueba piloto, SPSS 25.

46



Fiabilidad: Variable Desempefio

Tabla 3: Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 30 100,0
Excluido 0 0

Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 4: Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,897 30

Fuente: Resultados prueba piloto, SPSS 25.

Validez de contenido y opinién de expertos, con resultados favorables, mediante

la opinion de tres expertos con formacion profesional en la carrera de

Administracion y/o a fines.

Estadistica descriptiva, para la medicion de las variables en estudio, respecto a la

distribucion de frecuencias y porcentajes.

Estadistica inferencial, corresponde la correlacion Rho Spearman de Pearson,

cuando los indices de valoracion de los items son ordinales y en la escala de

Likert.

Tabla 5: Cuadro de valoracion resultados de variables y dimensiones:

ESCALA VALORACION ESCALA
VARIABLES DIMENSIONES
120.1 - 150 Muy bueno 40.1 -50

90.1-120 Bueno 30.1-40

60.1-90 Regular 20.1-30

30.0 - 60 Malo 10-20

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 6: Cuadro de valoracion de correlaciones:

Correlacion negativa perfecta -1
Correlacion negativa muy fuerte -0.90 a -0.99
Correlacion negativa fuerte -0.75 a -0.89
Correlacion negativa media -050 a -0.74
Correlacion negativa débil -0.25 a -0.49
Correlacion negativa muy débil -0.10 a -0.24
No existe Correlacion -0.09 o +0.09
Correlacion positivo muy débil +0.10 a +0.24
Correlacion positivo débil +0.25 a +0.49
Correlacion positivo media +0.50 a +0.74
Correlacion positivo fuerte +0.75 a +0.89
Correlacion positivo muy fuerte +0.90 a +0.99
Correlacion positivo perfecta +1

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 Presentacion de resultados por variables

4.1.1 Variable 1: Motivacién laboral

Tabla 7: Motivacion. Frecuencias y porcentajes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bueno 3 10,0 10,0 10,0
Muy 27 90,0 90,0 100,0
bueno
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia, en base a las salidas del procesamiento con SPSS 25

Interpretacion:

Los resultados de la tabla de frecuencias y porcentajes de la variable motivacién
laboral, muestran que el 10%, representado por 3 trabajadores manifiestan tener
una buena motivacién, en tanto el 90%, representado por 27 trabajadores indican
tener una muy buena motivacion. Se puede concluir que los trabajadores del

proyecto de exploracion minera “Los calatos” estan motivados.
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Motivacion

EBueno
Wl uy bueno

Figura 01: Motivacion laboral
Fuente: Tabla 7

La presente figura resalta que los trabajadores tienen mayoritariamente una muy

buena motivacion, salvo una minoria que indica tener una motivacién buena.

4.1.1.1 Dimension necesidades de existencia

Tabla 8: Necesidades de existencia. Frecuencias y porcentajes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Bueno 4 13,3 13,3 13,3
Muy 26 86,7 86,7 100,0
bueno
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, en base a las salidas del procesamiento con SPSS 25

Interpretacion:

Los resultados de la tabla de frecuencias y porcentajes de la dimension
necesidades de existencia de la variable motivacion laboral, muestran que el
13.3%, representado por 4 trabajadores manifiestan tener una buena motivacion,
en tanto el 86.7%, representado por 26 trabajadores indican tener una muy buena
motivacién. Se puede concluir que los trabajadores del proyecto de exploracion

minera “Los calatos” estan motivados.
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Necesidades de existencia

[ Bueno
W Muy bueno

Figura 02: Necesidades de existencia de motivacion
Fuente: Tabla 8

La presente figura resalta que los trabajadores tienen mayoritariamente una muy

buena motivacién, salvo una minoria que indica tener una motivacién buena.

4.1.1.2 Dimension necesidades de relaciones

Tabla 9: Necesidad de relaciones. Frecuencias y porcentajes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Bueno 3 10,0 10,0 10,0
Muy 27 90,0 90,0 100,0
bueno
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia, en base a las salidas del procesamiento con SPSS 25

Interpretacion:

Los resultados de la tabla de frecuencias y porcentajes de la dimension
necesidades de relaciones de la variable motivacion laboral, muestran que el 10%,
representado por 3 trabajadores manifiestan tener una buena motivacion, en tanto
el 90%, representado por 27 trabajadores indican tener una muy buena
motivacion. Se puede concluir que los trabajadores del proyecto de exploracién

minera “Los calatos” estan motivados.
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N tdad 1

I der iones

EBueno
M Muy bueno

Figura 03: Necesidades de relaciones de motivacion
Fuente: Tabla 9

La presente figura resalta que los trabajadores tienen mayoritariamente una muy

buena motivacion, salvo una minoria que indica tener una motivacion buena.

4.1.1.3 Dimension necesidades de crecimiento

Tabla 10: Necesidades de crecimiento. Frecuencias y porcentajes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Regular 2 6,7 6,7 6,7
Bueno 7 23,3 23,3 30,0
Muy 21 70,0 70,0 100,0
bueno
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, en base a las salidas del procesamiento con SPSS 25

Interpretacion:

Los resultados de la tabla de frecuencias y porcentajes de la dimension
necesidades de crecimiento de la variable motivacion laboral, muestran que el
6.7%, representado por 2 trabajadores manifiestan tener una regular motivacion,
en tanto el 23.3%, representado por 7 trabajadores indican tener una buena

motivacién. Y, el 70%, representando a 21 trabajadores manifiestas tener una muy
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buena motivacion. Se puede concluir que los trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los calatos” estan motivados mayoritariamente.

Mecesidades de crecimiento

ERegular
W Bueno
W Muy bueno

Figura 04: Necesidades de crecimiento de motivacion
Fuente: Tabla 10

La presente figura resalta que los trabajadores tienen mayoritariamente una muy

buena motivacion, salvo una minoria que indica tener una motivacion buena.

4.1.2 Variable 2: Desempefio

Tabla 11: Desempefio. Frecuencias y porcentajes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Bueno 5 16,7 16,7 16,7
Muy 25 83,3 83,3 100,0
bueno
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia, en base a las salidas del procesamiento con SPSS 25
Los resultados de la tabla de frecuencias y porcentajes de la variable desempefio

laboral, muestran que el 16.7%, representado por 5 trabajadores manifiestan tener

un buen desempefio, en tanto el 83.3%, representado por 25 trabajadores indican
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tener un muy buen desempefio laboral. Se puede concluir que los trabajadores del

proyecto de exploracion minera “Los calatos” tienen buen desempefio laboral.

Desempefio

HBusno
W Wuy bueno

Figura 05: Desempefio laboral
Fuente: Tabla 11

La presente figura resalta que los trabajadores tienen mayoritariamente un muy
buen desempefio laboral, salvo una minoria que indica tener un desempefio laboral

bueno.

4.1.2.1 Dimensién habilidades, capacidades, necesidades y rasgo

Tabla 12: Habilidades, capacidades, Necesidades y rasgos.

Frecuencias y porcentajes

Frecuenc Porcentaje Porcentaje Porcentaje
ia valido acumulado
Valido Bueno 2 6,7 6,7 6,7
Muy bueno 28 93,3 93,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, en base a las salidas del procesamiento con SPSS 25
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Interpretacion:

Los resultados de la tabla de frecuencias y porcentajes de la dimension
habilidades, capacidades, necesidades y rasgos de la variable desempefio laboral,
muestran que el 6.7%, representado por 2 trabajadores manifiestan tener un buen
desempefio, en tanto el 93.3%, representado por 28 trabajadores indican tener muy
buen desempefio. Se puede concluir que los trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los calatos” tienen un buen desempefio mayoritariamente.

Habilidades, capacidades

HBueno
Ml Wiuy bueno

Figura 06: Habilidades, capacidades, necesidades y rasgos de Desempefio
laboral
Fuente: Tabla 12

La presente figura resalta que los trabajadores tienen mayoritariamente un muy

buen desempefio laboral, salvo una minoria que indica tener un desempefio laboral

bueno.
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4.1.2.2 Comportamientos

Tabla 13: Comportamientos. Frecuencias y porcentajes

Frecuenc Porcentaje Porcentaje Porcentaje
ia valido acumulado
Valido Bueno 4 13,3 13,3 13,3
Muy bueno 26 86,7 86,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, en base a las salidas del procesamiento con SPSS 25

Interpretacion:

Los resultados de la tabla de frecuencias y porcentajes de la dimension
comportamientos de la variable desempefio laboral, muestran que el 13.3%,
representado por 4 trabajadores manifiestan tener un buen desempefio, en tanto el
86.7%, representado por 26 trabajadores indican tener muy buen desempefio. Se
puede concluir que los trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los

calatos” tienen un buen desempefio mayoritariamente.

Comportamientos

HBusno
W Wuy bueno

Figura 07: Comportamientos de Desempefio laboral
Fuente: Tabla 13

La presente figura resalta que los trabajadores tienen mayoritariamente un muy
buen desempefio laboral, salvo una minoria que indica tener un desempefio laboral

bueno.
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4.1.2.3 Metas y resultados

Tabla 14: Metas y resultados. Frecuencias y porcentajes

Frecuenc Porcentaje Porcentaje Porcentaje
ia valido acumulado
Valido Bueno 6 20,0 20,0 20,0
Muy bueno 24 80,0 80,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, en base a las salidas del procesamiento con SPSS 25

Interpretacion:

Los resultados de la tabla de frecuencias y porcentajes de la dimension metas y
resultados de la variable desempefio laboral, muestran que el 20%, representado
por 6 trabajadores manifiestan tener un buen desempefio, en tanto el 80%,
representado por 24 trabajadores indican tener muy buen desempefio. Se puede
concluir que los trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los calatos”

tienen un buen desempefio mayoritariamente.

Metas y resultados

EBueno
W Muy bueno

Figura 08: Metas y resultados de Desempefio laboral
Fuente: Tabla 14
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La presente figura resalta que los trabajadores tienen mayoritariamente un muy
buen desempefio laboral, salvo una minoria que indica tener un desempefio laboral

bueno.

La presente figura resalta que los trabajadores tienen mayoritariamente un muy
buen desempefio laboral, salvo una minoria que indica tener un desempefio laboral
bueno.

Prueba de normalidad

Tabla 15: Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Motivacion 528 30 ,000 347 30 ,000
Desempefio ,503 30 ,000 ,452 30 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La prueba de normalidad que corresponde es Shapiro Wilk, dado que la muestra
es menor de 50. Observamos que la significancia es menor a 0.05. Por tanto, la
distribucion No es normal, correspondiendo para el andlisis correlacional Rho
Spearman.

Grafico Q-Q normal de Motivacion

Normal esperado
L

30 33 36 39 42

Valor observado

Figura 09: Q-Q normal de Motivacion
Fuente: Tabla 15
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Grafico Q-Q normal de Desempefio

Normal esperado

30 33 35 349 42

Valor observado

Figura 10: Q-Q normal de Desempefio
Fuente: Tabla 15

4.2 Contrastacion de hipotesis

4.2.1 Hipdtesis general:

a. Motivacion y Desempefio laboral

Ho. No existe relacion significativa entre las variables Motivacion y el
Desempefio laboral en trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los

Calatos”. Moquegua 2018.
H1. Existe relacion significativa entre las variables Motivacion y el Desempefio

laboral en trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los Calatos”.
Moquegua 2018.
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Tabla 16: Prueba Rho Spearman Motivacion * Desempefio laboral

Correlaciones

Motivacié Desemperio
n

Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 , 745"
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Desemperfio Coeficiente de correlacion 745" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como Sig. = 0.000 < 0.01 Entonces se rechaza la Ho y acepta la H1. Si existe
relacién altamente significativa entre las variables Motivacion y Desempefio
laboral en los trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los Calatos”,

Moquegua 2018.

El coeficiente de correlacién = 0.745, con una significacion = 0,000 < 0.01 indica
una correlacion altamente significativa entre las variables Motivacion y
Desemperio laboral en los trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los

Calatos”, Moquegua 2018.

4.2.2 Hipdtesis Especificas:

a. Dimension de necesidades de existencia y desempefio laboral

Ho. No existe relacion significativa entre la dimension necesidades de existencia
de la variable Motivacién y el Desempefio laboral en trabajadores del proyecto de
exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.

H1. Existe relacion significativa entre la dimension necesidades de existencia de
la variable Motivacion y el Desempefio laboral en trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.
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Tabla 17: Prueba Rho Spearman Necesidades de existencia * Desempefio laboral

Correlaciones

Necesidades Desempefio

de
existencia
Rho de Necesidades de Coeficiente de 1,000 ,614™
Spearman existencia correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Desempefio Coeficiente de ,614™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como Sig. = 0.000 < 0.01 Entonces se rechaza la Ho y acepta la H1. Si existe
relacion altamente significativa entre la dimension necesidades de existencia de la
variable Motivacion y Desempefio laboral en los trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los Calatos”, Moquegua 2018.

El coeficiente de correlacién = 0.614, con una significacién = 0,000 < 0.01 indica
una correlacion altamente significativa entre la dimension necesidades de
existencia de la variable Motivacién y Desempefio laboral en los trabajadores del

proyecto de exploracion minera “Los Calatos”, Moquegua 2018.

b. Dimension necesidades de relaciones y desempefio laboral
Ho: No existe relacién significativa entre la dimension necesidades de relacion de
la variable Motivacion y el Desempefio laboral en trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.
H1: Existe relacion significativa entre la dimensidn necesidades de relacion de la

variable Motivacion y el Desempefio laboral en trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.
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Tabla 18: Prueba Rho Spearman Necesidades de relaciones * Desempefio laboral

Correlaciones

Necesidades Desempefio

de
relaciones
Rho de Necesidades de Coeficiente de 1,000 ,745™
Spearman relaciones correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Desempefio Coeficiente de ,745™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como Sig. = 0.000 < 0.01 Entonces se rechaza la Ho y acepta la H1. Si existe
relacion altamente significativa entre la dimension necesidades de relaciones de la
variable Motivacion y Desempefio laboral en los trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los Calatos”, Moquegua 2018.

El coeficiente de correlacién = 0.745, con una significacién = 0,000 < 0.01 indica
una correlacion altamente significativa entre la dimension necesidades de
relaciones de la variable Motivacion y Desempefio laboral en los trabajadores del
proyecto de exploracion minera “Los Calatos”, Moquegua 2018.

Dimensién necesidades de crecimiento y desempefio laboral

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension necesidades de crecimiento
de la variable Motivacién y el Desempefio laboral en trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.
H1: Existe relacion significativa entre la dimension necesidades de crecimiento de

la variable Motivacion y el Desempefio laboral en trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.
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Tabla 19: Prueba Rho Spearman Necesidades de crecimiento * Desempefio laboral

Correlaciones

Necesidades Desempefio

de
crecimiento
Rho de Necesidades de Coeficiente de 1,000 ,367"
Spearman crecimiento correlacion
Sig. (bilateral) . ,046
N 30 30
Desemperfio Coeficiente de ,367" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,046
N 30 30

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

Como Sig. = 0.000 < 0.05 Entonces se rechaza la Ho y acepta la H1. Si existe
relacién significativa entre la dimension necesidades de crecimiento de la variable
Motivacién y Desempefio laboral en los trabajadores del proyecto de exploracion

minera “Los Calatos”, Moquegua 2018.

El coeficiente de correlacién = 0.367, con una significacion = 0,000 < 0.05 indica
una correlacion significativa entre la dimension necesidades de crecimiento de la
variable Motivacion y Desempefio laboral en los trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los Calatos”, Moquegua 2018.

c. Motivacion y dimension habilidades, capacidades, necesidades y rasgos de
desempefio laboral

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension habilidades, capacidades,
necesidades y rasgos de la variable Desempefio y la Motivacion laboral en

trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.
H1: Existe relacion significativa entre la dimension habilidades, capacidades,

necesidades y rasgos de la variable Desempefio y la Motivacion laboral en

trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.
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Tabla 20: Prueba Rho Spearman Motivacion * Habilidades, capacidades,

necesidades y rasgos

Correlaciones

Motivacion Habilidades,

capacidades

Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 -,089
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,640
N 30 30
Habilidades, Coeficiente de -,089 1,000
capacidades correlacion
Sig. (bilateral) ,640
N 30 30

Como Sig. = 0.640 > 0.05 Entonces se acepta la Ho y rechaza la H1. No existe
relacién entre la variable Motivacion y la dimension habilidades, capacidades,
necesidades y rasgos de la variable Desempefio laboral en trabajadores del

proyecto de exploraciéon minera “Los Calatos”, Moquegua 2018.

El coeficiente de correlacion = - 0.089, con una significacion = 0,640 > 0.05
indica que No existe correlacion entre la Motivacion y la dimensiéon de
habilidades, capacidades, necesidades y rasgos de la variable Desempefio laboral
en trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los Calatos”, Moquegua
2018.

d. Motivacién y dimension comportamientos de desempefio laboral
Ho: No existe relacion significativa entre la dimension comportamientos de la
variable Desempefio y la Motivacion laboral en trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.
H1: Existe relacion significativa entre la dimension comportamientos de la

variable Desempefio y la Motivacion laboral en trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.
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Tabla 21: Prueba Rho Spearman Motivacion * Comportamientos

Correlaciones

Motivacion Comportamientos

Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 ,196
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) ,299

N 30 30

Comportamientos Coeficiente de ,196 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,299
N 30 30

Como Sig. = 0.299 > 0.05 Entonces se acepta la Ho y se rechaza la H1. No existe
relacion entre la Motivacion y la dimensién comportamientos de Desempefio
laboral en los trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los Calatos”,
Moquegua 2018.

El coeficiente de correlacion = 196, con una significacién = 0,299 > 0.05 indica
que No existe correlacion entre la Motivacion y la dimension comportamientos de
Desempefio laboral en los trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los

Calatos”, Moquegua 2018.

e. Motivacion y dimension metas y resultados de desempefio laboral
Ho: No existe relacion significativa entre la variable Motivacion y la dimension
metas y resultados de la variable Desempefio en trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.
H1: Existe relacion significativa entre la dimension metas y resultados de la

variable desempefio y la motivacion laboral en trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.
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Tabla 22: Prueba Rho Spearman Motivacion * Metas y resultados

Correlaciones

Motivacién Metas y
resultados
Rho de Motivacién Coeficiente de 1,000 667"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Metas y Coeficiente de 667" 1,000
resultados correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Como Sig. = 0.000 < 0.01 Entonces se rechaza la Ho y acepta la H1. Si existe
relacion altamente significativa entre la dimensién metas y resultados de la
variable Motivacion y el Desempefio laboral en los trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los Calatos”, Moquegua 2018.

El coeficiente de correlacién = 0.667, con una significacion = 0,000 < 0.01 indica
una correlacion altamente significativa entre la dimension metas y resultados de la
variable Motivacion y el Desempefio laboral en los trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los Calatos”, Moquegua 2018.

4.3 Discusion de resultados

Nuestro resultado, en cumplimiento al objetivo general de la investigacion, la
motivacién y el desempefio laboral de trabajadores del proyecto de exploracion
minera “Los Calatos”, confirma la hipotesis de investigacion, existe relacion
altamente significativa entre las variables motivacion y el desempefio laboral.
Resultado que coincide con los de los antecedentes internacionales de Olvera
(2013), Marifio (2014) y Ochoa (2014). Asimismo, con los resultados de los
antecedentes nacionales de Pizarro (2016), Reategui (2016), y Chirito &
Raymundo (2014). Que han establecido niveles de relacion entre motivacion y
desempefio generalmente en el sector privado, salvo el de Ochoa en la

municipalidad, y Reategui en educacion. Respecto a la comparacion del resultado

66



de la investigacién con la teoria, nuestros resultados se confirman con la de
Chiavenato (2009), que indica que el desempefio depende en gran medida del
factor motivacional, como son las necesidades de existencia, relaciones y

crecimiento que descansan en la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow.

Los resultados, en cumplimiento al objetivo especifico primero de la
investigacion, la relacion entre las necesidades de existencia de la variable
motivacion y el desempefio laboral de trabajadores del proyecto de exploracion
minera “Los Calatos”, confirma la hipotesis de investigacion, existe relacion
altamente significativa entre la dimension de necesidades de existencia de la
variable motivacion y el desempefio laboral. Resultado que coincide con los de los
antecedentes internacionales de Olvera (2013), y la nacional de Reategui (2016).
Que han establecido niveles de relacion entre factores extrinsecos y las
expectativas de la motivacion tanto en el sector privado, como en el sector
publico. Respecto a la comparacion del resultado de la investigacion con la
teoria, nuestros resultados se confirman con la de Chiavenato (2009), que indica
que el desempefio tiene relacion con la jerarquia de las necesidades, cuyo

fundamento se encuentran en la teoria de Maslow.

El resultado de la investigacion, en cumplimiento al objetivo especifico segundo
del estudio, la relacion entre las necesidades de relacion de la variable motivacion
y el desempeio laboral de trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los
Calatos”, confirma la hipétesis de investigacion, existe relacion altamente
significativa entre la dimension de necesidades de relaciones de la variable
motivacién y el desempefio laboral. Resultado que coincide con los de los
antecedentes internacionales de Olvera (2013), y la nacional de Chirito &
Raymundo (2014). Que han establecido niveles de relacién entre factores
extrinsecos y las expectativas de la motivacion tanto en empresas como
instituciones pablicas. Respecto a la comparacion del resultado de la investigacion
con la teoria, nuestros resultados se confirman con la de Chiavenato (2009), que
indica que el desempefio tiene relacion con la jerarquia de las necesidades, cuyo

fundamento se encuentran en la teoria de Maslow.
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El resultado del estudio, en cumplimiento al objetivo especifico tercero de la
investigacion, la relacion entre las necesidades de crecimiento de la variable
motivacion y el desempefio laboral de trabajadores del proyecto de exploracion
minera “Los Calatos”, confirma la hipotesis de investigacion, existe relacion
significativa entre la dimension de necesidades de crecimiento de la variable
motivacion y el desempefio laboral. Resultado que coincide con los de los
antecedentes internacionales de Palomino & Pefia (2016), Rojas & Vilchez (2018)
y Chayfia (2017). Que han establecido relaciéon entre factores externos y las
expectativas de la motivacion en organizaciones publicas y privadas. Respecto a
la comparacién del resultado de la investigacion con la teoria, nuestros resultados
se confirman con la de Chiavenato (2009), que indica que el desempefio tiene
relacion con las necesidades, cuyo fundamento se encuentran en la teoria de la

jerarquia de las necesidades de Maslow.

El resultado del estudio, en cumplimiento al objetivo especifico cuarto de la
investigacion, la relacion entre habilidades, capacidades, necesidades y rasgos de
la variable desempefio y la motivacion laboral de trabajadores del proyecto de
exploracion minera “Los Calatos”, niega la hipotesis de investigacion, No existe
relacién significativa entre la dimension de habilidades, capacidades, necesidades
y rasgos de la variable desempefio y la motivacion laboral. Resultado que no
coincide con los de los antecedentes internacionales y nacionales, porque las
dimensiones de estos estudios son diferentes. Respecto a la comparacion del
resultado de la investigaciébn con la teoria, nuestros resultados generales
confirman con la de Chiavenato (2009), que indica que el desempefio tiene
relacion con las capacidades y habilidades, cuyo fundamento se encuentran en la

teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow.

El resultado del estudio, en cumplimiento al objetivo especifico quinto de la
investigacion, la relacion entre comportamientos de la variable desempefio y la
motivacion laboral de trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los

Calatos”, niega la hipdtesis de investigacion, No existe relacion significativa entre
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la dimension comportamientos de la variable desempefio y la motivacion laboral.
Resultado que no coincide con los de los antecedentes internacionales y
nacionales considerados, porque las dimensiones en estos estudios son diferentes.
Respecto a la comparacion del resultado de la investigacion con la teoria, nuestros
resultados generales confirman con la de Chiavenato (2009), que indica que la
motivacion tiene relacion con el desempefio, cuyo fundamento se encuentran en la

teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow.

El resultado de la investigacion, en cumplimiento al objetivo especifico sexto del
estudio, la relacion entre las matas y resultados de la variable desempefio y la
motivacion laboral de trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los
Calatos”, confirma la hipotesis de investigacion, existe relacion altamente
significativa entre la dimension de metas y resultados de la variable desempefio y
la motivacion laboral. Resultado que coincide con los de los antecedentes de
Olvera (2013), Chirito & Raymundo (2014). Que han establecido niveles de
relacién entre factores extrinsecos y las expectativas y la motivacion. Respecto a
la comparacion del resultado de la investigacion con la teoria, nuestros resultados
confirman la de Chiavenato (2009), que indica que la motivacion tiene relacion

con el desempefio, cuyo fundamento se encuentran en la teoria de Maslow.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

5.1.1 Conclusidn general:

Como resultado general de la investigacion se ha determinado un coeficiente de

correlacion Rho Spearman = 0,745, y una significancia bilateral = 0.000 < 0.01,

confirmando la hipdtesis general que establece una relacién altamente

significativa entre las variables motivacion y el desempefio laboral en trabajadores

del proyecto de exploracién minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.

5.1.2 Conclusiones especificas

1.

Existe relacién altamente significativa entre la dimension necesidades de
existencia de la variable motivacion y la variable desempefio laboral,
habiendose determinado un coeficiente de correlacion Rho Spearman =
0,614, y una significancia bilateral = 0.000 < 0.01, en trabajadores del

proyecto de exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.

Existe relacion altamente significativa entre la dimension necesidades de
relacion de la variable motivacién y la variable desempefio laboral,
habiéndose determinado un coeficiente de correlacion Rho Spearman = 0,745
y una significancia bilateral = 0.000 < 0.01, en trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.
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3. Existe relacion significativa entre la dimension necesidades de crecimiento de
la variable motivacion y la variable desempefio laboral, habiéndose
determinado un coeficiente de correlacion Rho Spearman = 0,364, y una
significancia bilateral = 0.000 < 0.05, en trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.

4. No existe relacion entre la dimension habilidades, capacidades, necesidades y
rasgos de la variable desempefio y la variable motivacién laboral, habiéndose
determinado un coeficiente de correlacion Rho Spearman = - 0,089, y una
significancia bilateral = 0.640 > 0.05, en trabajadores del proyecto de

exploracion minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.

5. No existe relacion entre la dimension comportamientos de la variable
desempefio y la variable motivacion laboral, habiéndose determinado un
coeficiente de correlacion Rho Spearman = - 0,196, y una significancia
bilateral = 0.299 > 0.05, en trabajadores del proyecto de exploracion minera

“Los Calatos”. Moquegua 2018.

6. Existe relacion significativa entre la dimension metas y resultados de la
variable desempefio y la variable motivacion laboral, habiéndose determinado
un coeficiente de correlacion Rho Spearman = 0,667 y una significancia
bilateral = 0.000 < 0.01, en trabajadores del proyecto de exploracién minera

“Los Calatos”. Moquegua 2018.

5.2 Recomendaciones

En base a los resultados encontrados en la investigacion, se recomienda a los
directivos del proyecto mantener en cuanto menos y mejorar el desempefio
mediante actividades que fortalezcan la motivacion en general, particularmente
respecto a las necesidades de crecimiento referidos al desarrollo del potencial
humano y el deseo de crecimiento personal. Incluyen los componentes de las
necesidades de estima y autorrealizacion al haber registrado el valor mas bajo. Es

necesario profundizar mayores investigaciones que permitan abordar
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integralmente el problema, quedando aproximadamente un 25% que representaria

a otros factores no estudiados.

A los trabajadores del proyecto de exploracion minera “Los calatos”,
sensibilizarse sobre la importancia de la motivacion laboral, como elemento
impulsor hacia el logro de metas y objetivos institucionales y personales, es decir

la automotivacion, una alternativa puede ser la neurolinglistica.

A los trabajadores del proyecto, considerar en su plan de vida personal a la
motivacion como elemento clave, fuerza impulsora no solamente referente a
metas y objetivos, sino también en las relaciones intrafamiliares que garanticen un

mayor y mejor desempefio como padres de familia.
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Matriz de consistencia

Instrumentos

Validez de instrumentos: Opinion de expertos

Base de datos. SPSS 25 (se encuentra en el CD)

Solicitud: facilidades para el trabajo de investigacion y aplicar encuesta a los
trabajadores

Respuesta a la solicitud enviada a Minera Hampton Per0.

Foto de aplicacion de encuesta
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
LA MOTIVACION Y EL DESEMPERO LABORAL EN TRABAJADORES DEL PROYECTO DE EXPLORACION
MINERA “LOS CALATOS”. MOQUEGUA 2018

PROBLEMA OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES / DIMENSIONES TIPO Y DISENO
Pregunta general: Objetivo general: Hipdtesis general: Variable 1: Motivacion
¢Como es la relacion entre las variables | Determinar la relacion entre las variables | Existe relacion significativa entre las variables | laboral. Tipo de
motivacion y el desempefio laboral en los | motivacion y el desempefio laboral en | motivacion y el desempefio laboral en investigacion,
trabajadores del proyecto de exploracion | trabajadores del proyecto de exploracion | trabajadores del proyecto de exploracion minera | pimensién 1: Necesidades de | aplicada.
minera “Los Calatos”? Moquegua 2018? minera “Los Calatos”. Moquegua 2018. “Los Calatos”. Moquegua 2018. existencia
Preguntas especificas Objetivos especificos Hipotesis especificas Disefio de

1. ¢Como es la relacion entre la dimension
necesidades de existencia de la variable
motivacion y el desempefio laboral en
trabajadores del proyecto de exploracion
minera “Los Calatos”? Moquegua 2018?

2. ¢Como es la relacién entre la dimensién
necesidades de relacion de la variable
motivacion y el desempefio laboral en
trabajadores del proyecto de exploracion
minera “Los Calatos”? Moquegua 2018?

3. ¢Como es la relacién entre la dimension
necesidades de crecimiento de la variable
motivacion y el desempefio laboral en
trabajadores del proyecto de exploracion
minera “Los Calatos”? Moquegua 2018?

4. ;Cémo es la relacion entre la dimension
habilidades, capacidades, necesidades y
rasgos de la variable desempefio y la
motivacion laboral en trabajadores del
proyecto de exploracion minera ‘“Los
Calatos™? Moquegua 2018?

5. ¢Cémo es la relacién entre la dimension
comportamientos de la variable desempefio
y la motivacion laboral en trabajadores del
proyecto de exploracion minera “Los
Calatos™? Moquegua 2018?

6. ¢Como es la relacion entre la dimension
metas y resultados de la variable desempefio
y la motivacion laboral en trabajadores del
proyecto de exploracion minera “Los
Calatos™? Moquegua 2018?

1. Determinar la relacién entre la dimensién
necesidades de existencia de la variable
motivacion y el desempefio laboral en
trabajadores del proyecto de exploracion
minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.

2. Determinar la relacién entre la dimensién
necesidades de relacion de la variable
motivacion y el desempefio laboral en
trabajadores del proyecto de exploracion
minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.

3. Determinar la relacion entre la dimension
necesidades de crecimiento de la variable
motivacion y el desempefio laboral en
trabajadores del proyecto de exploracion
minera “Los Calatos”. Moquegua 2018.

4. Determinar la relacion entre las
habilidades, capacidades, necesidades y
rasgos de la variable desempefio y la
motivacion en trabajadores del proyecto de
exploracion  minera  “Los  Calatos”.
Moquegua 2018.

5. Determinar la relacion entre los
comportamientos de la variable desempefio
y la motivacion laboral en trabajadores del
proyecto de exploracion minera “Los
Calatos”. Moquegua 2018.

6. Determinar la relacién entre las metas y
resultados de la variable desempefio y la
motivacion laboral en trabajadores del
proyecto de exploracion minera “Los
Calatos”. Moquegua 2018.

1. Existe relacion significativa entre la
dimension necesidades existencia de la variable
motivacion 'y el desempefio laboral en
trabajadores del proyecto de exploracion minera
“Los Calatos”. Moquegua 2018.

2. Existe relacion significativa entre la
dimension necesidades de relacion de la
variable motivacion y el desempefio laboral en
trabajadores del proyecto de exploracién minera
“Los Calatos”. Moquegua 2018.

3. Existe relacion significativa entre la
dimension necesidades de crecimiento de la
variable motivacion y el desempefio laboral en
trabajadores del proyecto de exploracion minera
“Los Calatos”. Moquegua 2018.

4. Existe relacion significativa entre la
dimensién habilidades, capacidades,
necesidades y rasgos de la variable desempefio
y la motivacion laboral en trabajadores del
proyecto de exploracion minera “Los Calatos”.
Moquegua 2018.

5. Existe relacion significativa entre la
dimensién comportamientos de la variable
desempefio y la motivacion laboral en
trabajadores del proyecto de exploracion minera
“Los Calatos”. Moquegua 2018.

6. Existe relacion significativa entre la
dimensién metas y resultados de la variable
desempefio y la motivacion laboral en
trabajadores del proyecto de exploraciéon minera
“Los Calatos”. Moquegua 2018.

Dimensién 2: Necesidades de
relaciones

Dimensién 3: Necesidades de
crecimiento

Variable 2: Desempefio
laboral

Dimensién 1: Habilidades,
capacidades, necesidades y
rasgos

Dimensién 2:
Comportamientos.

Dimensién 3: Metas y
resultados.

investigacion, no
experimental.

Poblacién, 30
trabajadores.

Muestra censal,
igual a la poblacién.
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UNIVERSIDAD JOSE CARLOS MARIATEGUI
@ ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIONY MARKETING ESTRATEGICO

DESEMPENO LABORAL
La encuesta es de caracter ANONIMA, pretende conocer la motivacién de los trabajadores del proyecto de exploracion
minera “Los Calatos”, con la finalidad de alcanzar sugerencias en base a resultados de la investigacion y contribuir con la
mejora de la situacion actual. Agradecemos que sus respuestas sean lo mas objetivos posibles. Marcar con una X el
recuadro de opcion de respuesta que considera.

(1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi siempre (5) Siempre
No PROPOSICIONES 12 (3|4|5
01 | Cuenta con los conocimientos necesarios para el desarrollo de todas las tareas
asignadas.

02 | Conoce todas las tareas propias del cargo que desempeiia.

03 | Siempre llega puntualmente al lugar de trabajo, sin necesidad que se lo recuerden.

04 | La puntualidad es parte de sus habitos personales, llega antes de la hora de ingreso.

05 | Lalealtad es un principio fundamental en el centro laboral.

06 | La honestidad es sumamente valorada en el centro laboral.

07 | Cuida su presentacion personal, procurando destacar del resto.

08 | Define sus metas y objetivos, en base a su capacidad de realizacion.

09 | Muestra compromiso en la resolucion de problemas del centro de trabajo,

10 | Asimila, cambia y se adapta facilmente a las nuevas formas de hacer en el centro
laboral.

11 | Cuenta con la preparacién necesaria para asumir nuevas tareas.

12 | Participa y percibe de forma positiva el trabajo en equipo, en su centro laboral.

13 | Mantiene relaciones cordiales con sus compaferos de trabajo.

14 | Participa del trabajo corporativo en el centro laboral, en base a la obtencién de
resultados favorables.

15 | Cuenta con la aceptacién y credibilidad de sus companeros de trabajo.

16 | Es agil para la solucionar problemas, en comparacién a sus compafieros.

17 | Toma precauciones de seguridad antes de iniciar sus labores.

18 | Laresponsabilidad es un principio caracteristico de su trayectoria laboral.

19 | Tiene iniciativa y actitud positiva, respecto al logro de objetivos y metas institucionales.

20 | Respeta la diversidad cultural, sin limitar su personalidad propia y peculiar.

21 | Asume con optimismo las tareas acumuladas y el recorte de tiempo.

22 | Cumple sus labores considerando las condiciones minimas de calidad.

23 | Existe relacidn directa entre su trabajo y la satisfaccion del empleador o cliente.

24 | Los trabajos ejecutados correctamente, se reflejan en el ahorro de costo y disminucidn
de tiempo.

25 | La pronta solucién de problemas en el centro laboral es importante.

26 | Procura optimizar al maximo los recursos y disminuir al minimo la producciéon de
desperdicios.

27 | Conoce los efectos de su trabajo y la responsabilidad que implica, orientando su
desempenio en la evitacidn de accidentes.

28 | Realiza mantenimiento periddicos de los equipos, a fin de evitar accidentes vy
contratiempos en el trabajo.

29 | Reconoce la importancia del cumplimiento del cronograma de trabajo.

30 | Desarrolla su trabajo enfocandose en los resultados esperados.
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La encuesta es de caracter ANONIMA, pretende conocer la motivacién de los trabajadores del proyecto de
exploracién minera “Los Calatos”, con la finalidad de alcanzar sugerencias en base a resultados de la
investigacion y contribuir con la mejora de la situacidn actual. Agradecemos que sus respuestas sean lo mas

(! UNIVERSIDAD JOSE CARLOS MARIATEGUI
. ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y MARKETING ESTRATEGICO

MOTIVACION LABORAL

objetivos posibles. Marcar con una X el recuadro de opcién de respuesta que considera.

(1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi siempre (5) Siempre
No PROPOSICIONES 1
01 | La remuneracién que recibe en la Empresa le permite satisfacer sus necesidades
personales y familiares

02 | Suremuneracién recompensa el esfuerzo empleado en el desempefio de su trabajo

03 | El horario de trabajo en el proyecto es compatible con sus necesidades personales

04 | El horario de refrigerio le permite tomar sus alimentos en forma adecuada

05 | El ambiente fisico en el proyecto son cémodos para su desenvolvimiento

06 | Los equipos tecnoldgicos con los que cuentan son los adecuados para realizar su trabajo

07 | La Empresa le ofrece estabilidad laboral y emocional para su desempefio

08 | La Empresa se preocupa por la capacitacién de su personal

09 | La Empresa brinda los servicios de salud que por ley corresponden a los trabajadores

10 | La Empresa cuenta y garantiza medidas de seguridad para casos de emergencia

11 | Enla Empresa, existe amistad entre los compafieros de trabajo

12 | Son buenas las relaciones entre los trabajadores de Empresa y la poblacién de la zona de
trabajo.

13 | Los directivos son comunicativos, amigables y empaticos con los trabajadores

14 | Las relaciones entre directivos y trabajadores en la Empresa son cordiales

15 | La Empresa reconoce el esfuerzo de los trabajadores, reflejado en la consecucion de
metas y objetivos.

16 | La Empresa cuenta con politicas de incentivo para mejorar el desempefio laboral

17 | Laresponsabilidad es un valor presente en la cultura organizacional de la Empresa

18 | Como trabajador de la Empresa se sientes orgullosos de pertenecer a ella.

19 | Lainstitucidn tiene como politica, promover los ascensos internos de trabajadores

20 | Los trabajadores se auto capacitan para lograr ascensos internos

21 | Asume con responsabilidad los trabajos desafiantes segiin cambios en las politicas de la
empresa.

22 | Respondes a problemas de trabajo de manera creativo e innovador

23 | Respetas y valora la diversidad de opiniones frente a problemas y situaciones en el
trabajo

24 | Consideras que la diversidad cultural es una fortaleza para el desarrollo de la gestidon
empresarial

25 | Las decisiones tomadas en su desempefio, los asumes individualmente

26 | Eres capaz de asumir y resolver problemas funcionales en el trabajo

27 | Te capacitas permanentemente para asumir nuevos retos y funciones de mayor
responsabilidad

28 | Estas convencido que en el futuro tendrds mayores responsabilidades laborales

29 | Intervienes en reuniones de trabajo y presentas propuestas para superar problemas
laborales

30 | Integra comisiones de trabajo y tu participacion es valorada por la Empresa y tus
compaferos.
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AAfYniversidad

1.- DATOS GENERALES.

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
INFORME DE OPINION DE JUICIO DE EXPERTOS

1.1 TESIS: Motivackin y desampeio laboral en tratwjaores del proyecto de exploracion minera *Los Caitos”, Mocuedua 2018

1.2 INSTRUMENTOS A VALIDAR: Cusstionana: Motivacion laboral

2.- ASPECTOS DE VALIDACION.
NUY DEFICIENTE | REGULAR BUENO MUY BUENO
DEFICIENTE
0% 21-40% 41-60% §1-80% $1-100%
INDICADORES CRITERIOS APAMHEEEHRERHRLEHEIHEE
1lelvlslslslr]el1]sl1lsle]sl1]6]1
AN EHEHEEHHHEHHEHEBEHED
a!s|lolslolslals|ols]|ols|olslols5]lols
Est3 formulado con
1. CLARIDAD Srsegpecs X
£3%3 exprasado en |
Z.0BETIVIDAD conductas ‘X
observables
Adecuado sl avance
3 ACTUALIDAD de 13 gestion %
educativa
Exste una
v | .
4.ORGANIZACION orgarzacion Kgica X
Corgrende los
5 SUFICENCIA BSPOCIos en )(
cantidad y calidac.
Adecuado pasa
valar los
BNTENCIONALIDRD | "0t o A
investigacion,
Basado en aspecios
7.CONSISTENCIA oy daice. X
Enre 103 ndces,
8 COHERENCIA e ¥
Laestrategia x
responde a
2 METODCLOGIA oraposto dela
investgacitn.
10.PERTINENCIA para la
investgacisn.
3.- OPINION DE APLICABILIDAD:
3) Muy deficerte  b) Deficente ¢} Regular ) Bueno 2} Muy busno
PROMEDIO DE VALORACION BuENO
Apelidos y nombres: £ LA 2. | DN O Y22 G
Direcoon dormicilana e " UNIEN HOGEN 4 €~ B | TotonaCehdar g,
| Graco acadéemico: MAGILTER:
Wencon G ErTIO POl




~§nivergicee

1.- DATOS GENERALES.

F

DE INSTRUME

INFORME DE OPINION DE JUICIO DE EXPERTOS

oS

1.1 TESIS: Modvacidn y dasempa’io Iabora en irabajadores def proyecto de exploraciin minera ‘Los Calatos”, Moquegua 2018
12 INSTRUMENTOS A VALIDAR: Cusstionario: Desampeno Laboral

2.. ASPECTOS DE VALIDACION.
MUY
DEFICIENTE REGULAR BUENO MUY BUENO
%’,‘F 21-40% 41-60% §1-80% 81100 %
INDICADORES CRITERIOS olel 2213 3[4 S 5 C[e[T[7[8]8[°] o
tlelvlsl et lsfelaslaelr|6]s]6]1
sl vl 23 3[afafsls[ele[7[7[e[e]9[9] 100
olslols|o!s5[oflslols|eisfols5/0]|5]|0]|S
Estd forrutado con
1. CLARIDAD langhale aprephice. ¥
E=t4 expresaco en
2 QBJETVIDAD conductas )(
observaties,
Adecuaco al avance
JACTUALIDAD de |2 gestidn X
ecucaliva,
Existe una
4 ORGANZACION ook g A
Comprence s
5. SUFICIENCIA aspectos en X
cantidad y caligad
Adecuado para
velorar los
6NTENCIONALIDAD | /0 0% X
investigacitn
Basaco en aspacios
7.CONSISTENCIA Akt ot X
Entre s indces,
8.COHERENCIA ot >
La estrategia
rasponde al
9. METODCLOGIA propdeio do a X
investigaditn.
Es il y adeaadd
10 PERTINENCIA parsla ) 3
investigacitn,
3.- OPINION DE APLICABILIDAD:
a) Muy geficente  b) Deficente c) Regular d) Bueno &) Muy buero
PROMEDIO DE VALORACION BuEme
Apelidos y nambres:
Dreccn domaiana
Grado académico:
| Mancion:
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1-DATOS GENERALES.

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
INFORME DE OPINION DE JVICIO DE EXPERTOS

11 TESIS: Metivation y fesempeno ‘aboral en rabajadores del proyecto de exploracion minera "Los Calanos', Moguegua 2018

12 INSTRUMENTOS A VALIDAR: Cuestionario: Desempeto Labord
2.- ASPECTOS DE VALIDACION.

INDICADORES

CRITERIOS

0-20%

41-60%

61-80%

MUY BUENO
B1-100%

-
[ Iy

3 PO e

o POl . O

(s L Lo
O o e

SO b

Oh Un| A OV
o o
e - O
O~

100

o mom~
N Q0| =s OO
£ w0 n oo
O WO |- ©

1.CLARIDAD

Esla formulado con
lencuze spropiado.

W[ ===

2 OBJETIVIDAD

E5l3 exprasaco en
conductas
abservables

3.ACTUALIDAD

Agecuato al avarce

da la gesticn
aducativa

4. ORGANIZACION

Exista una
arganizacdn loglca.

5. SUFICIENCIA

Comprende los
aspactos en
candad y calidad,

6. INTENCIONALIDAD

Adsouado para
vaiorar les
insrumentos de
Invastigaciin,

7.CONSISTENCIA

Basado en aspectos

tedeicos centificos.

8 COHERENCIA

Entre ks indces,
indicadores.

9 METCOOLOGIA

La esvalegs
1esponde o
propbshade la
investigacion.

10.PERTINENCIA

E£s (4 y adacuado
parala
mestigacion

3.- OPINION DE APLICABILIDAD:

a) Muy defcenie  b) Defciente

PROMEDIO DE VALORACION

<) Regular

d) Bueno

BuveanNo

) Muy bueno

Apelldas y numa:

“Grado academica

DGcrore .

TOPRES GITEVES

SAMIITE

DI N®

(% 436€0F |

mg G LOPEZ 4 - T-2F7-2.€r0PA . £.A

Tedtono/Celular

951 823 4% |

ERUeA L ON .

_ As e ez

b

Firtha
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Fl INSTRUMENTOS
ORME DE OPINIO
1.- DATOS GENERALES.
1.1 TESIS: Mctivadén y desempedio laboral en trabajadores del proyecto de exploracidn minera “Los Calatos”, Moquagua 2018

1.2 INSTRUMENTOS A VALIDAR: Cuestionario: Molivacin labord
2- ASPECTOS DE VALIDACION.

MUY
DEFICIENTE
0-20%

DEFICIENTE REGULAR BUENO
211-80% 41-60% 81-80%

-
D . W s

ey | s
€ R OY -
PO
O wom N
N Lo
L= (- P
L el
Ui o
th -
oo v
ol
e~
h GO~ 00

7
1
7
5
E£5t4 formulado con %

1.CLARDAD lenguzie apropiado.

Esl3 expresado en
2. OBJETIVIDAD conductas ¥
olservaes.

Adecuado d avance
JACTUALIDAD oa a gestidn ¥
educaiva.

Existe una
4 ORGANIZACION crganizacit logica. ;(

Comprenda los
5 SUFICIENCIA 28pecios en X
cantidad y cabdad

Adecuado para
valorar los

GINTENCIONALIOWD | | % X
b

Basado en aspactos
7.CONSISTENCIA e ¥%

8.COHERENCIA Entre bos indces, x

indicadores.

La estrategia
responds &l

49 METOCOLOGIA o X

Invesigaciin.

E5 0t y adecuado
10 PERTINENCIA a3 la X \
iNwesigacin. | ]

3+ OPINION DE APLICABILIDAD:
3) Muy defiiente  b) Deficients ¢} Reguatar d} Bueno &) Muy bugno
PROMEDIO DE VALORACKON BJYEND

Apellidos y nombrss: T ERress ESrEvES SQaTIRED ONI N 49/ 36 58 F

Direccidn domicl aa: URR.E. LoPSZ 3. J-2F X €70PA S. A TekbonaCelulst | a5/ #23 4 3]
Grado acaddmico: Dooror .

Mencitn: Epvenaign

e ffre &
¥ Firma
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1.- DATOS GENERALES.

DEV,

N DE INSTRUM
INFORME DE OPINION DE JUICIO DE EXPERTOS

1.1 TESIS: Motivacitn y desempefio laboral en trabajadores del proyecta de exploracidn minera *Los Calates”, Moquegua 2018
1.2 INSTRUMENTOS A VALIDAR: Cuesionano: Mathvacion laboral

2. ASPECTOS DE VALIDACION.

MUY
DEFICIENTE REGULAR BUENO MUY BUENO
DEFICENTE | 2-a0% | a1-s0% 61-50% $1-100%
INDICADCRES """E'W‘-0511223'344.'.9.667733996
1|leslsielslglr|6l1|6]s]86i1|8|1|6]!
5112233445566778899100
{°lolslol5|o!s|/ofs|ofslofslO|5[/0(5[{0]S6
Esta formufado con
1.CLARIDAD e WS, X
Es14 expresaco en
2.CBJETIVDAD conductas X
chservabies,
Anecuaco 3 avance
3 ACTUALIDAD de la gestion X
educaiva. |
Exista unz
4, ORGANIZACION organizacién lbgica *x
Comprende los
8. SUFICIENCIA HEPECIS en A
cantidad y calidad,
Adecuado para
vaiorar los
6. INTENCIONALIDAD Selaienid b A
nvestigacin
Basado en aspectos
7,CONSISTENCIA diioos casioon.
Entre los indices,
8. COHERENCIA oy X
La estrategia )(
respande
9 METOOCLOGIA propdeko de la
investgaciin.
s (Nl y a%e09%
10.PERTINENCIA parala X
investigadién.
3.- OPINION DE APLICABILIDAD:
8) Muy deficienta  b) Deficiente c) Regular d) Bueno @) Muy bueno
PROMEDIO DE VALORACION Busivo
T 3 T A Teo oo
Direccidn domicliaria: Call gt €-% Tewona/Celular 254909224
Grazo académico ™,
Menaiin: v o

Firma
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1.- DATOS GENERALES.

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
INFORME DE OPINION DE JUICIO DE EXPERTOS

1.1 TESIS: Matlvacin y desampeno laboral en trabajadores del proyecto de exploracitn minera “Los Calstos”, Moquegua 2018
1.2 INSTRUMENTOS A VALIDAR: Cuesticnano: Desempefio Ladaral

2.- ASPECTOS DE VALIDACION.
e DEFICIENTE | REGULAR BUENO MUY BUENO
DEFICIENTE
~erer 2-40% 4H-60% 1-80% 81-100%
INDICADORES CRITERIOS ARHEEBHRNREEEEEREREE T
1(el1]6l1]6l1)el1|6l1]6l1lsl1l6lr
AHHEHBHERR R HEEAEEERS
ols|ol/s|ols|/olslols|ois]olslols]|als
Esta formudado con |
1.CLARIDAD Fosdoriguacsrbry X
Esta expresado en
2 0BJETWIDAD conductas X
ctservabies
Adecuado a3l avancs
3ACTUALIOAD de la gestion pS
ecucatva
sl una
4 ORGANIZACION We‘””mwm X
Comgrendge lcs
5 SUFICIENGIA oK e ¥
cantidad y calidad,
Adecuado para "
vaorar los
8. INTENCIONALIDAD ik S
restigacin.
Basado en aspeclos i
7, CONSISTENCIA Sitcns chnecs. > & ‘\
Enire los Indioas,
8.COHERENCIA isbodes A
La esiatega 7‘
responce 3
8 METOOOLOGIA propdsito de e
irvestigacon.
Es 08l y adecuado
10 PERTINENCIA parala N
IrNestgacien.
3,- OPINION DE APLICABILIDAD:
al Muy deficente  b) Deficierte ¢} Regular d) Bueno a) Muy bueno
PROMEDIO E VALORACION BYED
Apellidas y nombres: Muyn  Cutisdba DNIN® 04423
Dracoion domchiang: Talle 18 M Tols “9=M Telétono Cefudar 193909224
Grado academion v
Wi, s.,%.'_ Vo eleq




SOLICITO: Facilidades para aplicar

Encuestas a los trabajadores.
INERA
4 GAMPFTON
ECIEB]l L
Sr. Administrador General del Proyecto “Los Calatos”
Sr. Jaime Castro Costa n Q AGO 2913
De mi consideracion. (6 g

CESAR EDUARDO HURTADO CALLE, peruano con DNI 06260527, actualmente
trabajando en el drea administrativa del Proyecto “Los Calatos”, me presento a su despacho
para solicitarle lo siguiente:

Que estando en mi condicién de Bachiller en Administracion y Marketing
Estratégico necesito llevar adelante mi trabajo de investigacion con el personal que labora en
el proyecto "Los Calatos”, para tal efecto le pido se me brinde las Faclidades del caso.

Asi mismo me confirme la cantidad de personal que actualmente labora en
en el proyecto y a quienes aplicare la encuesta respectiva para mi trabajo de investigacion,

Quedo agradecido a vuestra persona por la gestion que realiza.

Atentamente

César Eduardo Nurtado Calle

Moguegua 8 de Agosto del 2018
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Minera

HAMPTON

Moquegua, 13 de Agosto de 2018

Sr. César Eduardo Hurtado Calle
ADMINISTRACION MINERA HAMPTON PERU SAC

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a Usted en respuesta a su carta recibida el 09 de Agosto del presente; en
la cual solicita se le brinde facilidades para realizar una encuesta al personal de la empresa
Minera Hampton “Proyecto Los Calatos”, la que serd destinada a completar un trabajo de
investigacion para su Titulacién en Administracion y Marketing Estratégico en la
Universidad José Carlos Mariategui,

Al respecto estamos disponiendo se le brinde las facilidades solicitadas y pueda realizar la
encuesta indicada.

Le precisamos que por el momento estamos en la etapa de Exploracion y tenemos una
cantidad limitada de personal equivalente a 30 personas en la unidad de nuestro proyecto
“Los Calatos”

Agradeceré una vez que termine su trabajo de investigacién pueda compartirnos las
conclusiones y recomendaciones a las que arribe.

Sin otro particular quedo de Usted.

MBA. JAIME CAS cosn's
ADMINISTRADOR DEL P
RELACIONES COMUNITARIAS

Av. Alfredo Benavides N* 768 OFf. 701, Urb. Leuro, Distrito de Miraflares, Uma-Perd
Teléfono 2670073 - RUC 20522605400
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