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RESUMEN

La presente tesis de investigacion se titulé la Motivacion Laboral y el Logro de objetivos
Organizacionales en la empresa Grupo Vision Per( - 2016, la investigacion es de tipo
aplicado, de nivel descriptivo — correlacional y de disefio de investigacion no experimental
de corte transversal donde tiene como objetivo fundamental de la investigacion fue
identificar la existencia de la relacion entre la motivacion laboral y logro de objetivos
organizacionales de los trabajadores de la empresa Grupo Vision Pert en el 2016. El total
de los trabajadores en este estudio estd conformado por 44 colaboradores de la empresa
Grupo Visién Peru en el afio 2016. Para este tipo de investigacion hemos trabajado con una
muestra de las 44 personas tomando en consideracion las formula del muestro de un total de
109 personas que trabajan en la empresa, se realiz6 en esta investigacion, el cuestionario con
22 items por las dos variables. Para cuantificar la validez se llevo a través de diez validadores
en juicio de expertos los cuales son: cinco metod6logos y cinco tematico, respectivamente.
Se utilizo el programa de SPSS para hallar la confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach,
en la cual podemos apreciar que mi alfa de cronbrach es de 0.923 la cual es muy cercano 1
y se podria decir que los datos recolectados son viables. Es por ello que se demostro que se
relacionan significativamente en un 0.000 y su indice de correlacion es de 0.749, que la
Motivacién Laboral y el Logro de objetivos Organizacionales en la empresa Grupo Visién
Per0 - 2016.

Palabras Clave: Motivacion, desempefio, necesidades de estima.
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ABSTRACT

The present research thesis was titled Labor Motivation and the Achievement of
Organizational Objectives in the company Group Vision Peru - 2016. The research is of an
applied type, of a descriptive-correlational level and a non-experimental research design of
a transversal nature where the fundamental objective of the research was to identify the
existence of the relationship between labor motivation and the achievement of organizational
objectives of the workers of the company Group Vision Peru in 2016. The total number of
workers in this study is 44 employees of Group Vision Perd in 2016. For this type of research
we have worked with a sample of the 44 people taking into consideration the sampling
formulas of a total of 109 people who work in the company. In this research, the
questionnaire was made with 22 items for the two variables. In order to quantify the validity,
it was carried out through ten validators in the opinion of experts, which are: five
methodologists and five thematic, respectively. The SPSS program was used to find the
reliability by means of Cronbach's Alpha, in which we can appreciate that my Cornbrash’s
Alpha is 0.923 which is very close to 1 and it could be said that the collected data are viable.
That is why it was demonstrated that they are significantly related by 0.000 and their
correlation index is 0.749, that the Labor Motivation and the Achievement of Organizational

Obijectives in the company Group Vision Peru - 2016.

Keywords: Motivation, performance, needs of esteem.
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. INTRODUCCION

Con respecto, a la realidad problematica podemos indicar que en los ultimos afios es un factor
muy esencial realizar una motivacion en los colaboradores de una empresa los factores que

tengan mayor influencia para el logro de los objetivos organizacionales.

En lo que respecta a nivel internacional se ve el talento humano como el motor
principal de la empresa como no los indica Pefia, H. & Villén, S. ( 2018) En la revista
académica citd con muchos autores referencias tedricas basadas en su estudio, concluyeron
que un empleado motivado se desempefiard mejor, desarrollard un sentido de pertenencia y

lealtad, y como resultado reflejara beneficios para la empresa y los empleados. (p.177-199) .

En cambio, en el &mbito nacional las empresas tratando de buscar la motivacién entre
sus trabajadores, con encuestas, reuniones, u opiniones directamente, para ver que mas falta
en la empresa para que ellos se sientan motivados en cada puesto de trabajo, como por
ejemplo Marin, H. & Plasencia, M. (2017) de la direccion de proyectos del sector salud en
su articulo de investigaciébn como su objetivo es relacionar la motivacion laboral y
satisfaccion de una labor personal del sector salud, de igual manera determinar los niveles
de la motivacion laboral personal en base a la teoria de Herzberg y el nivel de satisfaccion
laboral de acuerdo a las dimensiones de Font Roja. P(42-52) Como indica en su objetivo de

investigacidn ya hay mas estudio con respecto a ello y mas en el sector salud.

En cuanto a nivel local tenemos a la empresa Visién Pery, la cual fue muestra de
analisis en la presente investigacion, tiene 20 afios en el rubro de television por cable y
atiende la zona de lima este — Ate la empresa se ha ido desarrollando con logros muy
importantes posicionandose en la zona la cual se trabaja. Ahora la empresa viene aquejando
problemas institucionales los cuales no favorece para el logro de los objetivos
organizacionales, las preguntas que mas se manifiestan son si ¢se estard dando un buen
incentivo al desempefio en sus labres de los trabajadores? (El trabajo asignado es
significativo y acorde con el perfil del trabajador? Estas son unas de las preguntas que se
realizan los directivos de la empresa para explicar el por qué se manifiesta la carencia del
cumplimiento de las actividades laborales o en su defecto que no se esté realizando

correctamente.



Es por ello que Turienzo, R. (2016) indico en su libro “El pequefio libro de la
motivacion” que Maslow resumio6 la imagen de una piramide jerérquica de las necesidades
humanas, que deben satisfacerse de forma secuencial desde la base hasta su cuspide. (p.198)

Lo cual nos indica que sin motivacién no habra un buen desempefio en su centro de labores.

También, Bulguchev, M. (2019). Concluyo que el vinculo entre la motivacion
laboral, la forma de propiedad y la forma de gestion se sostiene en cualquier formacién

socioeconomica. (p. 2644)

Dicho de otra manera, los autores Scherbakov, V. Dubrovsky, A. Makarova, .
Zotova, A. & Nakhratova, E. (2018). Como muestran numerosos estudios, la motivacién de
las acciones econdmicas esta determinada por las complejas circunstancias, no siempre
asociadas a la remuneracion del trabajo. Los salarios por trabajo o alquiler comercial no
siempre son los motivos determinantes del comportamiento econdémico. Pero, las mismas
encuestas han demostrado que los salarios impagos o el lucro cesante provocan respuestas
extremadamente negativas en el comportamiento de las entidades econdémicas que llevan a

mitines, huelgas, actos de desobediencia civil, etc. (P. 445).

Es por ello que un trabajador motivado con muchas ganas de realizar sus labores que
genera un beneficio bueno para la empresa como para el y esto también crea una ambiente

grato y motivador para el resto del personal.

En consecuencia, la empresa necesita realizar cambios para poder motivar a su
personal, generar estrategias que logren satisfacer a su personal dando el compromiso que
se brindara incentivos acordes al mercado local, brindar una mejor comunicacién entre el
empleado y el empleador, y asi poder alcanzar los logros de los objetivos de la institucién

posicionandoles en una de las mejores empresas.

En cuanto a los trabajos previos, fue precisa la observacion de antecedentes donde se
mencione las variables motivacion laboral y objetivos organizacionales, a fin de tomarlos

como apoyo para el desarrollo de la presente investigacion.



Es por ello que, a Espaderos N. (2016), en su tesis “Relacion entre el desempeio y
la satisfaccion laboral en el departamento direccional financiera de la Municipalidad Santa
Lucia Cotzumalguapa” en Guatemala. El objetivo general fue identificar la existencia de
una relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores financieros en
el municipio de Santa Lucia Cotzumalguapa. En la investigacién que se aplico fue
descriptiva - correlacional, los colaboradores estudiados fueron 30 personas del area
financiera del Municipio, la nuestra fue el total ya que la poblacion era pequefia en ese
sector. El autor concluy6 que los trabajadores de la gestion financiera del Municipio, se
evidencio en el estudio que existia una relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio.
El grado de satisfaccion laboral entre los trabajadores es alto, por lo tanto, tiene la
particularidad de tener actitudes como compromiso con el trabajo, espiritu de trabajo y

dedicacion a la organizacion.

En cuanto a Abakumova, I. Kukulyar, A. Kolenova, A. (2020). Saco la conclusion
que los empleados en la produccion mostraron el predominio de la motivacion externa, con
necesidades tan importantes como la remuneracién y la estructuracion organizacional del
trabajo. (Pg. 5)

Segun, Bueso, S. (2016) elaboro la tesis, “Clima organizacional y satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Industria Calan — Honduras” la cual su estudio de tipo descriptivo
— correlacional, y su objetivo fue el de diagnosticar el clima organizacional y satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Industria Calan, Honduras. La poblacién fue de 350
colaboradores y su muestra estuvo compuesta por 145 colaboradores, cabe destacar que fue
aleatoria. En conclusidn, indicd que tenia un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.
432 y un valor de significancia de 0. 000, por lo que se acept6 la hipdtesis especifica de que
si existe una relacién entre la variable 1y I1. Indic6 que la satisfaccion laboral se demostré
con mayor impetu, pues se cred un buen clima laboral en el que hay una comunicacion
unilateral con la aceptaciéon de ideas y opiniones de los colaboradores para mejorar las
funciones que tienen dentro de su labor, por tanto, también en el cumplimiento de los
objetivos organizacionales, donde se entienda cuéles serian los procedimientos a seguir de
acuerdo con sus politicas en la entidad. Podemos indicar que este estudio es de gran aporte
para el area de RRHH del hospital San Juan de Lurigancho, ya que en la industria de Calan

existe una comunicacion muy asertiva que ha permitido aportes de buenas ideas, proyectos



fundamentales para el logro de los objetivos y sugerencias del personal. Este perimetro nos
permitira tener controles internos hacia los colaboradores mas cercanos a la superacion de
problemas, generando asi confianza y motivacion y sentido de compromiso con el puesto en

el que se desempefian.

En el estudio De Gennaro, D. (2019) concluye que los gerentes publicos, ante un
cambio constante, actian como lideres transformadores y tienen el objetivo de apalancar
motivaciones intrinsecas para que el cambio sea aceptado y, mas aln, que sea percibido
como una ventaja para la administracion. (p.11). Es por eso, en su revista en ingles De
Gennaro nos aporta que ante tantos cambios que pueden existir dentro de una organizacion
hay que tener muy en presente aceptar los cambios a los factores intrinsecos las cuales

puedan verse como un cambio bien aceptado.

Por otro lado Fernandez, K. (2016) en su tesis titulada “La motivacion como factor
estratégico para mejorar el desempefio laboral del personal administrativo de un instituto
universitario publico ubicado en el estado Yaracuy” en el cual indicd que su prospeccion se
basé en la observacion del impacto de la motivacion en el desempefio del trabajo de los
trabajadores de la empresa Celsius Ecuador con el fin de atender el problema de sobrecarga
de responsabilidad, por error de gratitud, ante un ambiente laboral negativo y la inestabilidad
profesional que repercutieron negativamente en la empresa. Su investigacién tuvo como
escenario metodoldgico un ajuste cuantitativo del segmento descriptivo y correlacional, con
una pequefia muestra de 88 colaboradores en diferentes campos constituyendo la poblacion
total, aplicando la encuesta como técnica, para lo cual el investigador se permitié concluir
que la Empresa Celsius que debe mejorar en las tres categorias analizadas en la interaccion
"esfuerzo y desempefio”, los planes de capacitacion que representan el disefio deben
ajustarse adecuadamente y evitar repetir el esfuerzo con el fin de generar empoderamiento

para un mejor desempefio en trabajo.
De igual manera Huang, Y. (2018) saco la conclusion que las personas valoran el
disfrute del trabajo. El presente analisis sugiere que el tipo de cambio existe entre la

motivacion intrinseca y el incentivo monetario y varia entre los individuos. (p.360)

Asi como Castro, (2016) en su tesis “El papel de los valores hacia el trabajo en la



motivacién laboral y el desempefio de trabajadores de pymes potosinas, en la ciudad de
Potosi — Mexico. En su investigacion su objetivo en su momento era precisar con respecto a
la motivacion en la empresa es la influencia de los valores en el trabajo, en el cual se tuvo
nacionalizar las actividades de los colaboradores en las organizaciones del rubro metal
mecéanico para el cual se realiz6 una indagacion a sus colaboradores de una muestra de 100.
El tipo de estudio que se realizo es correlacional y su disefio es del tipo transversal en la cual
el autor concluye que sus trabajadores buscan sentirse comodos de cada actividad realizando
disfrutando de su labor, ademas de plantearse funciones y retos en las que puedan se
autobnomos y tengan desenvolvimiento. Para la siguiente investigacion se comenta que es de
mayor importancia la nocion de los colaboradores segun las consecuencias que enumeran y

coexiste una correspondencia efectiva entre las conductas y su convenio laboral.

En cambio Kjellstrom, S., Avby, G., Areskoug-Josefsson, K., Andersson Gére, B. y
Andersson Béck, M. (2017), en el cual concluye La motivacion laboral existe para los
profesionales cuando sus metas individuales estan alineadas con las metas organizacionales
y el disefio de la reforma. La gestion positiva de los centros se debié a una combinacion
unica de factores, como una direccién clara de los objetivos, una cultura de colaboracién no

jerarquica y un trabajo sistematico de mejora de la calidad. (p.500).

De igual manera Casas, (2017) indico en su tesis “la motivacion y su influencia en el
desempefio laboral del personal administrativo en la Escuela de Posgrado de la Universidad
Nacional de Piura”, en el cual su objetivo fue el analisis que existe entre la afinidad de
motivacién y desempefio laboral del personal administrativo de la Escuela de
Especializacion de la Universidad Nacional de Piura. Utilizando un marco cuantitativo, un
segmento de correlacion y un disefio transversal, el total estudiado estuvo compuesto por 80
colaboradores administrativos de la Escuela de Postgrado de la Universidad Nacional de
Piura, entre asistentes, secretarios, técnicos administrativos y trabajadores de servicios. Se
concluyd que la relacion entre motivacion y desemperio laboral es 6ptima para el colaborador
administrativo, los empleados de la referida escuela no estan totalmente motivados por la
amargura de que la institucion tome acciones en la realizacion de eventos para motivar a sus
trabajadores, aun cuando destacando que la clave motivadora seria la empresa para ofrecer
cursos de transformacion personal y generar ascensos y ascensos entre los trabajadores,

quienes segun algunas instituciones aun no han alcanzado el prestigio del factor humano



para fines organizacionales.

Por otro lado Chen, P. Wang, C. y Fang, S. (2017), en su estudio concluyeron Los
gerentes de las empresas deben considerar no solo la flexibilidad a corto plazo de emplear a
trabajadores temporales por agencias, sino tambien el cultivo a largo plazo de la promocion
de grandes trabajadores temporales. Esto podria maximizar la eficiencia de la interaccion entre

la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca. (p.571).

Igualmente Arizmendi, (2016) en su tesis “La Relacién del Clima Organizacional con
la Motivacion de Logro de los Trabajadores Mexicanos de la Universidad Auténoma de
México” encontrd que existe una correlacion con el clima organizacional y un incentivo para
lograr interés en muestrear a los trabajadores mexicanos que trabajan en empresas de
autoservicio y utilizar los instrumentos la Escala de Clima Organizacional de Gémez y Vicario
(2008) y los instrumentos Escala de Motivacion de Logro, el autor indicd que se puede
encontrar similitud en la relacién positiva y significativa entre el clima organizacional y el

logro de la motivacion..

De igual manera, Kim, J. y Park, S. (2020), concluyé que los efectos directos del
liderazgo transformacional en el clima organizacional, el intercambio de conocimientos y el
aprendizaje organizacional. Ademas, el clima organizacional se relacioné positivamente con

el comportamiento de intercambio de conocimientos. (p.765)

Por su parte, Collas, F. (2019) en su tesis “Clima organizacional y desempefio laboral
en las fiscalias penales del ministerio pablico de Huancayo, 2018, de la universidad peruana
de Ciencias e Informatica. La investigacion fue bésica, descriptiva correlacional no
experimental, se conformo la poblacion con 250 colaboradores, y para la muestra fue aleatoria
de 156 colaboradores. Se concluy6 en la presencia de correlacion significativa entre las
variables con un Rho de Spearman 0.682, con un valor de p = 0.000 < 0.005. Con lo cual
afirma que existi6 relacion significativa entre ellos. El aporte de la investigacion el cual se
reflejo con el vinculo positivo moderado en las variables del estudio, en las variables de
estudio, también aporto en las teorias de soporte y los resultados del analisis de datos
recolectados con las dimensiones.

En cuanto a los autores Kongcharoen, J., Onmek, N., Jandang, P. y Wangyisen, S.



(2019), indico en su articulo Se encontro que el estrés se asocio significativamente de manera
positiva con la motivacion laboral en los profesores de secundaria. El estudio revel6 que los

factores demograficos y de motivacion laboral influyen en el estrés docente.

Asi también, Limo, R. (2018) en su tesis “Clima organizacional y desempefio laboral
en el Proyecto Especial Olmos Tinajones — Lambayeque. Universidad de Huanuco. Su
objetivo principal es determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral del proyecto especial olmos tinajones — Lambayeque, la prospeccién fue de variedad
manifiesto correlacional, considerando a 320 colaboradores para su poblacion y muestra de
175 colaborados, el autor concluyo que existid evidencia estadistica que afirma que la variable
clima organizacional influyo de manera relevante en el desempefio, de acuerdo a la Rho de
Spearman de 0.692 con sig. Bilateral = 0.000. Su participacion de esta investigacion se ve
reflejado en la correlacion positiva moderada entre las variables, y su analisis de dimensiones

y los resultados de datos recolectados.

Ademas, Diaz, J., Diaz, M., & Morales, S. (2016). Motivacion laboral en trabajadores
de empresas formales de la ciudad de Bogota. Revista Iberoamericana De Psicologia, 7(1),
59-78. Resumio su articulo cientifico, el cual fue identificado entre los 385 colaboradores de
la empresa en Bogota, y encontrd diferencias significativas en las variables de género, edad y
tipo de contrato con las variables de la encuesta sobre motivacion para trabajar (ML). La
variable motivacion intrinseca se dividié en 4 sub variables: poder, logro, pertenencia,
intimidad y crecimiento progresivo, asi como la variable competencia personal, dividida en
dos sub variables: la persistencia y la variable situacion.
Y con respecto a las teorias relacionadas en la presente investigacion se estudiaron

diferentes temas de autores vinculados para nuestras dos variables:

La motivacion, en su tesis Rivas, A. (2018) cito a Chiavenato en lo cual define como
“El comportamiento causado por necesidades internas del tipo, el cual se orienta a obtener los
objetivos que puedan satisfacer tales necesidades™ (p.145). En lo que quiere indicar el autor
es comprender que es lo que motiva el comportamiento, también conocer las necesidades
humanas ya que nuestro comportamiento se determina por causa y/o las motivaciones que
motivan la accion, las necesidades motivan el comportamiento humano, proporcionan

contenido y orientacion.



De igual forma, Reeve (2003) comenta que “la motivacion se relaciona con procesos
que proporcionan energia y direccion a la conducta. (p.5). desea enfatizar en su investigacion
que el significado de energia implica que el comportamiento tiene fuerza e intensidad. En
términos de direccion, Reeve se refiere al hecho de que los comportamientos tienen un

proposito que conduce al logro de un objetivo especifico.

En el articulo cientifico de Mufioz, A. & Ramirez, M. (2016) concluye como motivar
a sus empleados de forma distinta a las tradicionales y la importancia. Se demostré que las
técnicas usadas en recompensas y castigos sus efectos en los colaboradores fueron adversas.
Como opcion, se presentd la teoria de la Auto — Determinacion y una serie de estudios que
prueban que existe una relacidon positiva entre la satisfaccion de las necesidades bésicas
planteadas por la teoria planteada, una mejora en la satisfacciéon y la productividad en su
desempefio laboral. P (155) Son muchas opciones y tan variadas las razones por la cual las
personas trabajan, como respuesta a ello existen diversas teorias que explican la manera de
como motivar a las personas. Las teorias mas representativas de acuerdo al sujeto de estudio

se exponen a continuacion:

En la misma linea Herzberg (2003) indicd que existen dos factores o condiciones para
que las personas se sientan motivadas el cual indicen en su conducta laboral, estos dos grupos
los Ilamo factores de higiene y factores motivadores. Los factores que conducen a la
satisfaccion laboral son independientes y diferentes de los que conducen a la insatisfaccion
laboral. Por lo tanto, los gerentes que intentan eliminar los factores que generan insatisfaccion
laboral pueden traer armonia, pero no necesariamente motivacion. Para lo cual se presenta
las siguientes dimensiones: los factores higiénicos o factores extrinsecos y los motivacionales

o factores intrinsecos. (p. 157)

De igual manera Hezberg, F. (2003) Especifico que los factores de higiene son: salario
y desempefio, seguridad o nivel de confianza, oportunidades de ascenso, condiciones de
trabajo, tipo de supervision o grado y forma de control y ambiente trabajo social y los factores
motivadores son: logro del desempefio, caracteristicas de la tarea, autonomia e independencia
en el trabajo, integracion de conocimientos y habilidades, y reconocimiento Yy

retroalimentacion. (p. 158)



En su articulo cientifico Madero, S. (2019). “Factores de la teoria de Herzberg y el
impacto de los incentivos en la satisfaccion de los trabajadores” donde hace mencion 10S

factores motivadores de Herzberg son los factores de higiene y los factores motivadores.

El rendimiento generalmente las empresas suelen evaluar la manera en que los
colaboradores realizan las tareas y labores asignadas, realizando una descripcion del puesto
de trabajo, sin embargo, hoy en dia se tiende a tener organizaciones mas horizontales y con
clara orientacion al servicio, en ellas se requiere mas informacidn sobre los tipos de conductas
que afectan el desempefio laboral: ElI desempefio de actividades, relacionado con las
obligaciones propias del puesto. El civismo, que son las acciones que ayuden a mantener y
mejorar el ambiente sicolégico y clima organizacional. La falta de productividad, que incluye
las conductas agresivas hacia los comparfieros y la organizacion (Robbins y Judge, 2017, p.
83). Esta definicion es importante para establecer las técnicas apropiadas que estén de acuerdo

con los propdsitos de una empresa en particular.

De igual manera lo indica los autores Al-Musadieq, M., Nurjannah, N., Raharjo, K.,
Solimun, S. y Achmad Rinaldo Fernandes, A. (2018) concluyd que en base a sus resultados
obtenido del anélisis: existe una influencia directa significativa del disefio del trabajo sobre el
desempefio de los recursos humanos y la motivacién laboral; hay una influencia directa
significativa de la cultura organizacional sobre la motivacion laboral y desempefio de recursos

humanos.

La motivacion laboral en el trabajo es muy importante tal cual lo indica Marin. &
Plasencia, M. (2017) en su articulo “La Motivacion y la satisfaccion laboral del personal de
una organizaciéon de salud del sector privado” indico que la entre la motivacion y la
satisfaccion laboral fueron cruciales en los procesos de los recursos humanos hacia un enfoque
a la calidad total. (p44) y podemos indicar que hay una relacion entre los dos factores segln

el autor, y que tienen relacion entre si.

Podemos resaltar en el tema de la frustracion laboral lo siguiente, segun el autor, Valle,
M., Kacmar, M. y Andrews, M. (2018) indico que todo liderazgo ético estaba negativamente
relacionado con la frustracién de los empleados, y la frustracion mediaba las relaciones entre

el liderazgo ético y la actuacion superficial y el estado de animo positivo, pero no el



compromiso afectivo. EI humor moderaba la relacién entre el liderazgo ético y la frustracion

de tal manera que cuando el humor era bajo, la relacién era mas fuerte.

Segun indico Marin, A. (2016) en su articulo de investigacion, en el cual indico que
toda frustracion es una motivacion no satisfecha, los elementos que intervienen en el proceso
los cuales son la necesidad o deseo que influye en una persona concreta, el cual da a la persona
un impulso necesario para cubrir el deseo de la persona, no obstante, hay obstaculos que nos

impiden alcanzarlo y de ello nace la frustracion por no haberlo conseguido. (p. 117)

Es por eso que, en situacion desagradable en el centro de labores, pueden producir
malestar o descontento, y llevaria consigo a que se cree un ambiente laboral muy tenso para
el colaborador. Los intereses en las empresas pasan por erradicar esos elementos frustrantes,
cuanto menos mayor sera la satisfaccion del colaborador y por consiguiente la produccion sera

buena.

En cuanto a los objetivos organizacionales tenemos la teoria de Chiavenato (1999) la
cual plantea que toda empresa posee un objetivo definido, el conocimiento del porqué de su
existencia y lo que al hacer debido a esto, deben definirse las metas, objetivos comunes o
también Ilamados generales del organismo, y no comunes o especificos al cargo del
colaborador. EIl autor nos indica si la empresa no se conoce o no tiene una finalidad por lo

tanto no cuenta con una direccién a seguir, seria un gran riego continuar asi.

También, Petrosyan, A. (2019) nos hace referencia que el objetivo organizacional llega
a un punto muerto. En cambio, el autor sugiere un nuevo marco de orientacion: las metas
organizacionales estan estrechamente entrelazadas con lo personal, pero no reducibles a ellas
y tienen un caracter fundamentalmente transpersonal, mientras que el mecanismo de
involucrar las preferencias de individuos y grupos en la meta que se basan en los intereses

propios de la organizacion a la que pertenecen.

En cambio (Lépez 2007) nos indico una situacion deseada para toda empresa es
conocer su objetivo organizacional y lograrlo en un futuro cercano. Al llegar a esta meta, esa
imagen deja de ser ideal y se vuelve real, por lo tanto, el objetivo ya no se desea y se establece

un nuevo objetivo a alcanzar.
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Asi mismo (Chiavenato 1999) Digo que los objetivos de la empresa pueden ser
considerados como aquellos objetivos, metas, propdsitos o guias que deben ingresar a la

institucion y que deben estar definidos en el plan de compras y en el plan operativo. (p.202)

De igual manera lo menciona los autores Al-Sada, M., Al-Esmael, B. and Faisal, M.N.
(2017) en su articulo la cual lo concluy6é que se observaron relaciones positivas significativas
entre la cultura de apoyo y la satisfaccion laboral; cultura solidaria y compromiso
organizacional; liderazgo participativo-solidario y satisfaccion laboral; liderazgo directivo y
satisfaccion laboral; satisfaccion laboral y motivacion laboral; satisfaccion laboral y

compromiso organizacional.

Es por eso que se toma como autor de mi variable a Idalberto Chiavenato (1999) en

cual clasifica a los objetivos organizacionales en 3 momentos.

1.- Al nivel del entorno: La empresa necesariamente percibe permanentemente lo que
diriamos en términos genéricos de insumos, productos e informacién energética. Transforma
estos "insumos" a través de la actividad tecnoldgica o nada mas que recursos humanos y los
envia de vuelta en forma de "productos"” a su entorno. Estos productos son los beneficiarios
que el medio ambiente, esencialmente compuesto por la sociedad y la naturaleza, espera
derivar de la actuacion de las empresas. Como progreso, bienestar, empleo, redistribucién de
la riqueza con impuestos, respeto al medio ambiente, etc.

2.- Al nivel organizacional: Se entiende que es un sistema adaptativo de satisfaccion
de objetivos CYERT Y MARCH, destacados precursores de la teoria de los sistemas,
consideran que los objetivos al nivel organizacional.

3.- Al nivel individual: Debe complacer los intereses de las personas que componen el
cuerpo: de lo contrario, pierden la expectativa de tener que seguir adelante y dejarlo. Esto
afecta el equilibrio social y econémico, el entorno laboral, las perspectivas de carrera, las
expectativas futuras, etc.

Para la formulacion del problema, el presente trabajo de investigacién, la indagacion
fue aplicada en la empresa Vision Peru de sede en Ate en el afio 2016, para analizar el estudio
de “Motivacion laboral y el logro de objetivos organizacionales en la empresa Vision Peru de
telecomunicaciones en el afio 2016.

Por lo tanto, formulamos el problema general con la siguiente pregunta: ;Qué relacion
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existe entre motivacion laboral y el logro de los objetivos organizacionales en el grupo Vision
Per( Ate 20167

En cuanto los problemas especificos, se plantearon las siguientes preguntas:

¢Qué relacion existe entre los factores intrinsecos, con el logro de los objetivos
organizacionales del Grupo Vision Per( Ate 2016?
¢Qué relacion existe entre los factores extrinsecos, con el logro de los objetivos

organizacionales del Grupo Vision Pera Ate 20167

En cuanto a la justificacion del presente trabajo, decimos que se aprob6 definiéndose
que es importante porgue nos conllevo a investigar la relacion entre la motivacion y el logro

de objetivos organizacionales de los trabajadores de la Grupo Visidn Per( Ate 2016.

Es por eso que la propuesta va ser de gran utilidad para elaborar estrategias de
capacitaciones motivacionales el cual nos ayudaran a resolver algunos de los problemas
existentes en cuanto al logro de los objetivos organizacionales, porqué los colaboradores
necesitan ser motivados e incentivados para alcanzar su optimo desempefio en su puesto de

trabajo y asi apuntar que los objetivos organizacionales de la empresa sean cumplidos.

En cuanto a la justificacion tedrica indicamos a partir de la segunda mitad del siglo
pasado viene asomando grandes cambios en los trabajadores y su aplicacion metddica en su
ambito laboral, en cuanto se empezd a usar metodologias especificas y conceptos de las
ciencias del proceder aplicadas a la relacion entre su trabajo y el hombre. Los estudios
investigados nos dan aportes tedricos y practicos en consecuencia de distintos procesos de la
empresa, del disefio del trabajo, el estilo para administrar el factor humano, sistema de

promocidn, compensaciones entre otros.

También en la justificacion practica podemos decir que como se viene trabajando con
teorias y procedimientos para realizar la medicion de las variables que permitan a los altos
mandos obtener un diagnostico de la motivacion laboral y el clima organizacional y la relacion
entre ellos real y actualizado y asi tomar medida que beneficien y repercutan en una mejor
situacién de los trabajadores de la institucion que se viene estudiando asi como lo indica el

autor Herndndez y Mendoza et al. (2018) dice que: “Es necesario la justificacion del estudio
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que pretendemos realizar, basado en los objetivos y las preguntas, lo cual implica obtener
conceptos por las cuales es necesario realizar la investigacion los beneficios que derivaran de
él” (p. 44)

A continuacion, la justificacion metodologica es una investigacion que ha aportado
procesos metodoldgicos que instruyan a las empresas de largo plazo para realizar trabajos de
igual similitud en evaluacion de los aspectos de motivacion y clima organizacional de los
trabajadores. Ademas, sea aportado con conocimiento para la variable motivacion y clima

organizacional debidamente validado y fiable.

Y por ultimo la justificacion social la cual nos aporta mejorar la relacion existente
entre los colaboradores y los objetivos organizacionales de la empresa para asi tener un buen
clima organizacional y colaboradores motivados, con la misma se pretende buscar una
ganancia significativa para el colaborador y la organizacion, ambas partes que puedan
relacionarse en medio de un contexto social y que sea beneficio para ambas partes con un

objetivo en comun.

En el presente trabajo de investigacion, se plante6 la siguiente hipotesis general, existe
una relacion de la motivacion laboral con el logro de los objetivos organizacionales de la

empresa Grupo Vision Per Ate 2016.

Por otro lado, para las hipotesis especificas, se busca la relacion de los factores
intrinsecos con el logro de los objetivos organizacionales de la empresa Grupo Vision Peru
Ate 2016.

Como también, se busca la relacion de los factores extrinsecos con el logro de los
objetivos organizacionales de la empresa Grupo Vision Per( Ate 2016.

El objetivo general del trabajo fue determinar la relacion que existe entre la motivacion
laboral y el logro de los objetivos organizacionales de la empresa Grupo Vision Per( Ate
2016.

En lo que respecta a los objetivos especificos, tenemos, determinar si existe relacion
entre los factores intrinsecos con el logro de los objetivos organizacionales de la empresa
Grupo Visién Per( Ate 2016.
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Como también, determinar la relacion entre los factores extrinsecos, con el logro de

los objetivos organizacionales de la empresa Grupo Vision Peru Ate 2016.
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Il. METODOLOGIA

2.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

En cuanto al disefio Segun Méndez (2020) indico “la intencion es sefialar el tipo de
investigacion que se necesita, asi como el nivel de comparacion que debera realizarse” (p.
120).

Como lo indica la autora, esta investigacion se desarrollé a través de un disefio
transversal no experimental. Es un proyecto no experimental que se lleva a cabo sin
manipulacion dirigida de las variables. Es decir, es una investigacion en la que las variables
dependientes no varian intencionalmente. Lo que hacemos en la investigacion no experimental
es observar los fendmenos tal como ocurren en su contexto natural y luego analizarlos. La

naturaleza del estudio es una correlacion descriptiva.

2.2. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

En cuanto a la operacionalizacion, los autores Herndndez, Ramos, Plasencia,
Indacochea, Quimis y Moreno (2018) afirman que 'la variable es una determinada
caracteristica o propiedad del objeto de investigacion que se observa o cuantifica en la
investigacion y se desvia de ella. a otro '(p. 151). Esta investigacion se compone de dos
variables, que citaremos a continuacion para mayor informacion: la variable X motivacion en

el trabajo y la variable Y cumplimiento de objetivos organizacionales.
Ademas se identifico que al usar la escala de medicion de las variables motivacion

laboral y logro de objetivos organizacionales en la cual se empled la escala de Likert donde:
5 = Siempre, 4 = Casi siempre, 3 = A veces, 2 = Casi nunca, 1 = Nunca
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Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable Motivacion laboral

Variable DEfm'C.'On de las Def|n|_C|on Dimensiones Indicadores # | Items
variables operacional
El salario y los beneficios 7,13
Seguridad laboral o grado de confianza 6, 12
Factores de higiene La posibilidad de promocion o ascender 17
— o 10
o i i0 : intrinsecos . .
g Eri(tlrst:ela ur:g ducrt?\lla}g;)dn Se realizara la ( ) Las condiciones del trabajo 18
< | d prody q I encuesta a los - -
\g fraba'agzimpz?oentorneo trabajadores del El estilo de Supervision 15,21
S | J y grupo Vision Perd . . .
aboral. Indica que para . Ambiente social del trabajo 8,20
= . para apreciar el
b= que la persona quiera L -
S |algo, debe sentirse | 9r2do de aplicacion la consecucién de logros 1,9
> motivada. (Herzberg ) frente al tema. L
) Las caracteristicas de la tarea 5
Factores motivadores — . -
(extrinsecos) La autonomia e independencia en el trabajo | 9 |19, 22
Implicacion de conocimientos y habilidades 2,10
Retroalimentacion y reconocimiento 3,16
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Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable Objetivos organizacionales

Variable Deflnlc_lon de las DEf'n'F'On Dimensiones Indicadores Items
variables operacional
Progreso 14
" Al nivel del entorno | Bienestar 4
(5]
S _ Ocupacion laboral 16
2 El rango en el que |Realizaremos la
< las personas encuesta para saber Formulados mediante la negociacién 14
'S experimentan si el logro de Al nivel . . e
© .. ..
S sentimientos objetivo de la organizacional Satisface objetivos multiples 11
O |positivoso empresa se ve Modifica los objetivos por medio de la experiencia 7
S negativos hacia su |[afectado en que los
= trabajo. ( Idalberto |trabajadores estén Compensaciones econdmicas y sociales 13
o' | Chiavenato) motivados o no. :
O El clima laboral 20
> Al nivel individual
La expectativas del futuro 18
Posibilidades de carrera profesional. 7
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2.3. POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO (INCLUIR CRITERIOS DE SELECCION)

Con respecto a la poblacion segin Gomez (2016) “las poblaciones deben situarse
rotundamente aproximadamente las caracteristicas la cual define que las unidades de analisis,

y deben aclararse las especificaciones de circunstancias y de tiempo” (p. 102)

Es por ello que la poblacidn esta constituida por todos 109 trabajadores y encargados
del area comercial de la empresa Grupo Vision Perl los cuales estan registrados al mes de

Julio del afio 2016 en los padrones del area de recursos humanos

La muestra estd conformada por 44 trabajadores del area comercial de la empresa
Grupo Visién Perd.

Para poder calcular el tamafio de la muestra usamos la siguiente formula para
poblaciones finitas:

_ Nz, PQ
d*(N-1)+7° PQ
al?

n

n: Es el tamafio de la muestra.

N: Tamafio de la poblacion.

Zq/2- Factor de confiabilidad. Es 1,96 cuando es un 95% de confianza y es 2,57

cuando se establece un 99% de confianza (intrepidez de distribucion normal estandarizada

equivalente al nivel de confianza escogida).

P =0,05

Q=1-P=0,95

d: Esel margen de error permisible. Establecido por el investigador.
Datos:

N =109

Zq2=1,96 (para un nivel de confianza al 95%).

P =0,05
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Q =1-P=0,95
d =005

~ 109(1,96)2 (0,05)(0,95)
~ (0,05)%(109 —1) + (1,96)%(0,05)(0,95)

n—19-889884 o orre76
0.452476
n=44

Con respecto al muestreo se efectu6 de manera intencional a conveniencia del

investigador, segun la tabla siguiente:

Tabla 3:

Cuadro de muestreo segun el area de trabajo.

Area N° de trabajadores
. 1
Coordinador
. . 1
Asistente de gerencia
. . 1
Analista comercial
Ventas masivas 12
. 1
Lima norte
. 9
Post venta / caja
Cobranzas 10
8
Call Center
Archivos !
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2.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS, VALIDEZ Y
CONFIABILIDAD

En cuanto a la indagacion de datos, en la revista Técnica e instrumentos de
recoleccion de datos cuali - cuantitativos nos indicé que “La validacién de un
instrumento se refiere al nivel de medicién del instrumento en relacion con el objetivo
planteado y sus caracteristicas. Las mas usadas son la validacién de contenido y de
constructo, por lo que serdn presentadas a continuacion.”. (Useche, Maria & Artigas,

Wileidys & Queipo, Beatriz & Perozo, Edison. (2020, p 55).

2.5. PROCEDIMIENTO

Se empleara en la investigacion el siguiente instrumento para la recoleccién de
datos:

Cuestionario. - es el instrumento mas utilizado para la recogida de informacidn,
que se varia por cuestiones generales sobre las variables de Motivacién laboral y logro

de objetivos organizacionales.

2.6. METODO DE ANALISIS DE DATOS

Tabla 4:
Validacion por juicio de expertos de la primera variable: Motivacién laboral

VARIABLE 1 MOTIVACION LABORAL

EXPERTO 1 | EXPERTO 2 | EXPERTO 3 | EXPERTO 4 | EXPERTO 5

% % % % % 2, EXP
CLARIDAD 75 72 75 78 75 75
OBJETIVIDAD 75 72 75 78 75 75
PERTENENCIA 75 72 75 78 75 75
ACTUALIDAD 75 72 75 78 75 75
ORGANIZACION 75 72 75 78 75 75
SUFICIENCIA 75 72 75 78 75 75
INTENCIONALIDAD 75 72 75 78 75 75
CONSISTENCIA 75 72 75 78 75 75
COHERENCIA 75 72 75 78 75 75
METODOLOGIA 75 72 75 78 75 75
TOTAL 75
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A partir del resultado en base a los datos estadisticos de la validacion por juicio

de expertos, se puede inferir que existe un promedio estimado de validacion del 75%. El

cuestionario constaba de 19 elementos.

Tabla 5:

75%

X%=—=

50

Validacion por juicio de expertos de la segunda variable: Objetivos organizacionales

VARIABLE — Objetivos Organizacionales

EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO
1 2 3 4 5 YEXP
% % % % %
CLARIDAD 75 72 75 78 75 75
OBJETIVIDAD 75 72 75 78 75 75
PERTENENCIA 75 72 75 78 75 75
ACTUALIDAD 75 72 75 78 75 75
ORGANIZACION 75 72 75 78 75 75
SUFICIENCIA 75 72 75 78 75 75
INTENCIONALI
DAD 75 72 75 78 75 75
CONSISTENCIA 75 72 75 78 75 75
COHERENCIA 75 72 75 78 75 75
METODOLOGIA 75 72 75 78 75 75
TOTAL 75

El cuestionario conformado por los 22 items, fue validado por el Juicio de Expertos,

en la que se puede inferir que se estima un promedio estimado de Y'Y %.

X% = 2% =

50

Con respecto al autor Guevara, G. Veytia, M. y Sanchez, A. (2020). Reporto en

Validez y confiabilidad para medir el apartado analitico formativo del accionista del disefio

de secuencias didacticas”. La importancia de lograr confiabilidad en este constructo es

demostrar el grado de correlacion y similitud del disefio del instrumento. (p.12).

Una vez confirmada, la fiabilidad se consigue mediante el programa SPSS,

adquiriendo el alfa de Cronbach.
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Asimismo, la informacidn se obtendra a través del cuestionario, que se realizara entre
los trabajadores de la empresa. Grupo Vision Peru Ate 2016.

Asi mismo Paramo et al. (2018) sefiala que “La confiabilidad se refiere al grado en que
los estudios se pueden replicar, la consistencia de las respuestas o los datos recibidos; esta
caracteristica depende del estudio realizado” (p. 36).

Tabla 6
Fiabilidad de motivacién laboral y objetivos organizacionales
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

basada en los

Alfa de Cronbach elementos tipificados N de elementos

919 923 4

Como podemos apreciar el alfa de cronbach es 0.923 y es muy cercano a 1, podemos

decir que los datos son fiables.

El Alfa de Cronbach es un coeficiente que se utiliza para medir la confiabilidad de una
escala de medicion, y cuyo nombre Alpha fue hecho por Cronbach en 1951, aunque su origen
se puede encontrar en el trabajo de Hoyt (1941) y Guttman (1945).

Tabla 7

Estadisticos de las Variables

Estadisticos
FACTORES FACTORES DE MOTIVACION OBJETIVOS
MOTIVADORES HIGIENE LABORAL ORGANIZACIONALES

Vilidos 44 44 44 44
N Perdidos 0 0 0 0
Media 3.68 3.61 3.64 3.50
Mediana 4.00 4.00 4.00 4.00
Moda 4 4 4 4
Desv. Tip. .561 .655 .613 731
Varianza .315 429 .376 .535
Asimetria -779 -.443 -.235 -.374
Eglrr?w;ttlrl::a De 357 357 357 357
Minimo 2 2 2
Maximo 5 5 5
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Como podemos apreciar en la tabla 6, muestran los estadisticos de medida central,
dispersion y distribucion.

2.7. ASPECTOS ETICOS

Con respecto a la validez indico, “Se refiere al grado en que un instrumento mide
realmente la variable que esta tratando de medir. '(Hernandez, Fernandez, Batista, 2010, 201).

Debido a esto, la validez del contenido refleja el dominio especifico de lo que desea medir.

La investigacion cualitativa es el método que se lleva a cabo a través de la
transparencia del investigador, es decir, de forma sistematica y de la forma méas completa e
imparcial, realizando sus notas de campo. Por la triangulacion tedrica, es decir, utilizando
multiples modelos tedricos o por la triangulacion de las fuentes que implica verificar la

concordancia de los datos recogidos de cada una de ellas. Monje, C. (2016) (p. 216)

Este estudio intenta determinar el vinculo entre la motivacion en el trabajo y el logro
de las metas organizacionales en la empresa Vision Peru. EI modelo de investigacion es
cuantitativo. Para el analisis de datos, los calculos numéricos deben realizarse de acuerdo con

las estadisticas.

Por consiguiente, se elaboro respetando la propiedad intelectual de cada autor.

Por ello se adjunta referencias bibliograficas.
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I11. RESULTADOS

Asi mismo, se muestran las siguientes tablas cruzadas de las variables investigadas,

asimismo de las dimensiones motivacion laboral con la variable objetivos

organizacionales.

Variable X — Motivacion Laboral

Tabla 8
_Motivacion Laboral
MOTIVACION LABORAL
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje 1
valido acumulado
Deficiente 1 2.3 2.3 2.3
Regular 16 36.4 36.4 38.6
Validos |Bueno 25 56.8 56.8 95.5
Muy bueno 2 4.5 4.5 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: El investigador

Grafico 1 — Motivaciéon Laboral

Interpretacion

Analizaremos la variable I la cual es la motivacién, en un 61.3% los trabajadores

indican que se sienten motivados para trabajar en la empresa Visién Pert; pero hay un
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36.4% que nos indican que se encuentra en algunos no en su totalidad por ello debemos
revisar las dimensiones que en su conjunto forman parte de la motivacién laboral, y un
2.3% no se encuentra motivados por la empresa para realizar sus labores.

En base a los resultados discernimos que la motivacién dentro de la empresa

Vision Pert en su medida es la adecuada, porque mas de la mitad de los trabajadores se

encuentran motivados.

Dimensiones de la VVariable Motivacion Laboral:

Tabla 9.

Factores Motivadores

FACTORES MOTIVADORES
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje i
valido acumulado
Deficiente 1 2.3 2.3 2.3
Regular 13 29.5 29.5 31.8
Vélidos [Bueno 29 65.9 65.9 97.7
Muy bueno 1 2.3 2.3 100.0
Total 44 100.0 100.0
Fuente: El investigador
Tabla 10.
Factores Higiene
FACTORES DE HIGIENE
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje 1
valido acumulado
Deficiente 2 4.5 4.5 4.5
Regular 15 34.1 34.1 38.6
Vélidos [Bueno 25 56.8 56.8 95.5
Muy bueno 2 4.5 4.5 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: El investigador




Interpretacion

Aca podemos apreciar que los factores de higiene los que menos impacto tiene en

los trabajadores de la empresa Vision Peru ya que representa un 4.5% con respecto a los

factores motivadores que son un 2.3%; pero bien por el otro lado los factores

motivadores son los que mejores acomodan a los trabajadores de la empresa ya que son

68.2% con respecto a los factores de higiene que cubren tan solo 61.3%.

Variable Il - OBJETIVOS ORGANIZACIONALES

Tabla 11.

Objetivos Organizacionales

OBJETIVOS ORGANIZACIONALES

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Deficiente 4 9.1 9.1 9.1
Regular 16 36.4 36.4 45.5
Vélidos |Bueno 22 50.0 50.0 95.5
Muy bueno 2 4.5 4.5 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: El investigador

OBJETIVOS ORGANIZACIONALES

Gréfico 2 — Objetivos Organizacionales
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Interpretacion

Analizaremos a mi variable II que son los objetivos organizacionales, en la cual

podemos apreciar en la grafica que un 54.5% de los trabajadores nos indican se sienten

identificados con los objetivos de la empresa; pero que un 36.4% no se encuentra

identificado con los objetivos de la organizacién por lo tanto no se esta dando en su

totalidad. Y un 9% que indica que definitivamente no sabe sobre los objetivos y que

trabaja por un fin en comun, su persona.

Dimensiones de la Variable Objetivos Organizacionales:

Tabla 12

Nivel del Entorno

NIVEL DEL ENTORNO

Tabla 13

. .| Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje i

valido |acumulado
Deficiente 6 13.6 13.6 13.6
Regular 14 31.8 31.8 45.5
Validos E/Iueno 19 43.2 43.2 88.6
uy 5 11.4 11.4 100.0

bueno

Total 44 100.0 100.0
Fuente: El investigador
Nivel Organizacional
NIVEL ORGANIZACIONAL
. . | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje 1

valido |acumulado

Muy
deficiente 2 4.5 4.5 4.5
Deficiente 6 13.6 13.6 18.2
- Regular 14 31.8 31.8 50.0
Validos g ono 20 455 455 95.5
Muy 2 45 45|  100.0

bueno

Total 44 100.0 100.0

Fuente: El investigador
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Tabla 14

Nivel Individual

NIVEL INDIVIDUAL

. .| Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje 1
valido |acumulado
Deficiente 6 13.6 13.6 13.6
Regular 16 36.4 36.4 50.0
validos E/Iueno 20 45.5 45.5 95.5
1y 2 45 45 100.0
bueno
Total 44 100.0 100.0

Fuente: El investigador

Interpretacion

Con respecto a los objetivos organizacionales se puede decir que nivel entorno e

individual hay una menor aceptacién con un 13.6% en ambos casos por lo que no se

estaria llegando al logro de los objetivos.

Relacion entre los Factores Motivadores y Objetivos Organizacionales:

Tabla 15

Factores Motivadores y Objetivos Organizacionales

OBJETIVOS ORGANIZACIONALES
Muy Deficiente| Regular Bueno Muy Total
deficiente bueno
Muy 0.0% | 0.0% 0.0% 0.0% | 0.0% 0.0%
deficiente

Deficiente 0.0% 2.3% 0.0% 0.0% 0.0% 2.3%

FACTORES Regular 0.0% 6.8% 20.5% 2.3% 0.0% 29.5%
MOTIVADORES [ Bueno 0.0% 0.0% 15.9% 45.5% 4.5% 65.9%

g"“y 0.0% 0.0% 0.0% 23% | 0.0% 2.3%

ueno

Total 0.0% 9.1% 36.4% 50.0% 4.5% 100.0%

Fuente: El investigador

28




Interpretacion

Analizaremos la relacion entre los factores motivadores con respecto a los
objetivos organizacionales en el cual apreciamos que un 52.2% nos indican que los
factores motivadores como el reconocimiento de los logros, la autonomia en el trabajo
se esta ejecutando, el 45.5% indica que se le es indiferente los factores que se emplean

y el 2.3% no se le motiva.

Tabla 16
Coeficiente de correlacion de los Factores Motivadores y los Objetivos Organizacionales

Correlaciones
FACTORES OBJETIVOS

MOTIVADORES | ORGANIZACIONALES

Coeficiente
de 1.000 .683

FACTORES correlacion
MOTIVADORES Sig. 000

(bilateral) ' '

Spearman Coeficiente
de .683 1.000

OBJETIVOS correlacion

ORGANIZACIONALES | Sig.
: .000

(bilateral)

N 44 44

Fuente: El investigador
**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion
Como podemos ver en la tabla de correlacion, el p-valor es 0. 000, por ser menor que

0. 01, no se rechaza la hipdtesis nula, es decir, existe una relacion entre los distintos Factores

Motivacionales y el Logro de Metas Organizacionales en nivel significativo de 0. 01.
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Relacion entre los Factores de Higiene y Objetivos Organizacionales:

Tabla 17

Factores de Higiene y Objetivos Organizacionales

OBJETIVOS ORGANIZACIONALES

I\_/Igy Deficiente | Regular | Bueno Muy Total
deficiente bueno
gﬂe‘%eme 0.0% 00% | 0.0% |0.0% | 00% | 0.0%
Deficiente 0.0% 23% | 23% | 0.0% | 0.0% | 45%
FACTORES DE | Regular 0.0% 6.8% | 22.7% | 45% | 0.0% | 34.1%
HIGIENE Bueno 0.0% 0.0% | 11.4% |43.2% | 2.27% | 56.8%
Muy bueno 0.0% 0.0% | 0.0% |2.3% | 2.27% | 4.5%
Total 0.0% 9.1% | 36.4% |50.0%| 4.5% |100.0%

Fuente: El investigador

Interpretacion

Analizaremos la relacidn que existe entre los factores de higiene y los objetivos

organizacionales un 50.1% esta conforme con los factores de higiene pero un 47.6%

indica que le es indiferente y no por estos factores se siente motivado y un 2.3% esta

indicando que no se encuentra motivado ni por los salarios ni por el ambiente de trabajo

ni por cualquier factor que engloba esta variable. Obtenidos estos resultados la empresa

no esta teniendo un buen ambiente de trabajo ni esta trabajando de manera uniforme

con todos los trabajadores de la empresa ya que las condiciones para trabajar no son las

mas adecuadas o las mas remunerativas del mercado.
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Tabla 18

Coeficiente de correlacion de los Factores de Higiene y los Objetivos Organizacionales

Correlaciones
FACTORES OBJETIVOS
DE HIGIENE | ORGANIZACIONALES
Coeficiente
de 1.000 721
FACTORES DE correlacion
HIGIENE Sig.
(bilateral) .000
Rho de N 44 44
Spearman Coeficiente
de 721 1.000
OBJETIVOS correlacién
ORGANIZACIONALES | Sig. 000
(bilateral) '
N 44 44

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: El investigador

Interpretacion

Como podemos apreciar en el cuadro de correlaciones, el p-value es 0.000, ya que es

menor a 0.05, no se rechaza la hipdtesis nula, es decir, existe relacion entre las variables

Factores de Higiene y el Logro de Objetivos Organizacionales a un nivel de significancia del

0.01.

Relacién entre la Motivacion Laboral y Objetivos Organizacionales:

Tabla 19.

Motivacion Laboral y Objetivos Organizacionales

OBJETIVOS ORGANIZACIONALES

demiueynte Deficiente Regular Bueno b':f:r:/o Total
Muy deficiente 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Deficiente 0.0% 2.3% 0.0% 0.0% 0.0% 2.3%
MOTIVACION | Regular 0.0% 6.8% 27.3% 2.3% 0.0% 36.4%
LABORAL | Bueno 0.0% 0.0% 9.1% 45.5% 2.27% 56.8%
Muy bueno 0.0% 0.0% 0.0% 2.3% 2.27% 4.5%
Total 0.0% 9.1% 36.4% 50.0% 4.5% 100.0%

Fuente: El investigador
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Interpretacion

Analizaremos las dos variables para identificar si existe alguna relacion entre estas dos
variables, apreciamos en los resultados que los trabajadores en un 52% se encuentra motivados
con respecto al logro de sus objetivos, un 27% nos indica que no es que se sienta motivado,
pero tan poco ve los objetivos como una priorizacion en sus labores, y un 2% nos indica g no
encuentra una motivacion laboral por lo tanto no hay un logro de objetivo. Si apreciamos hay
un 7% que indica que existe una motivacion a lo lejos, pero este no conlleva a que se logre
los objetivos, y un 9% que indica que es muy buena la motivacién, pero no se obtiene de igual
manera el logro de los objetivos y por ultimo un 2% que la motivacion se aprecia a lo lejos o

no en su totalidad pero que aun asi se esta logrando los objetivos de la empresa Vision Perd.

Tabla 20.
Coeficiente de correlacion de la Motivacion Laboral y los Objetivos Organizacionales
Correlaciones
MOTIVACION OBJETIVOS
LABORAL |ORGANIZACIONALES
Coeficiente
de 1.000 794
MOTIVACION correlacién
LABORAL Sig.
(bilateral) 000
Rho de N 44 44
Spearman Coeficiente
de 794 1.000
OBJETIVOS correlacion
ORGANIZACIONALES | Sig.
: .000
(bilateral)
N 44 44

Fuente: El investigador

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion
Como podemos apreciar en el cuadro de correlaciones, el p-value es 0.000, ya que es
menor a 0.05, no se rechaza la hipdtesis nula es decir, existe relacion entre las variables
Motivacion Laboral y el Logro de Objetivos Organizacionales a un nivel de significancia del
0.01.
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IV. DISCUSION

El objetivo de esta investigacion fue establecer la relacion entre la motivacion en el trabajo y

las metas organizacionales.

A continuacién, se informa de lo recopilado a través del trabajo de campo realizado
con los empleados de la empresa Vision Pert por medio del instrumento desarrollado, la
encuesta para evaluar la relacion que existe entre la motivacion laboral con respecto a los
objetivos organizacionales y estos se confrontara con los elementos tedricos y sus respectivos
indicadores, realidad problematica, justificacion, preguntas de los problemas, objetivos,
hipétesis, resultados, en forma resumida. Conclusiones que conforman el tema motivacién

laboral y objetivos organizacionales.

Con respecto a la hip6tesis general, se ha obtenido, la correlacion de dichas variables
tales como la motivacion laboral y logro de objetivos organizacionales. Determinado mediante
el RHO de Spearman de 0.794 y un valor Sig. Bilateral=0.000, por lo tanto, es una correlacion
positiva alta; indicando que la hipdtesis nula se rechaza. Dicho resultado se sustenta de
acuerdo a la teoria del autor Harker citado por Covinos, (2017) quienes sefiala que las
relaciones continuas que tiene el empleador con sus clientes son importantes para fomentar la
relacion entre las dos variables, generando la satisfaccion, y de esta manera buscar la
renovacion de la relacion con los clientes ya que el consumidor de acuerdo a las expectativas
generadas se mantendra fidelizados con la empresa y el autor Maldonado (2017). Sefial6 que
el principal aliciente es conocer sobre el trabajo realizado, la formacion, las relaciones

interpersonales, el clima laboral, la revancha econdémica en un segundo plano.

Asi mismo, se confirma que los resultados tienen el mismo comportamiento en lugares
internacionales y nacionales. Lo afirma en su tesis de Casas (2017) “La motivacion y su
influencia en el desempeno laboral del personal administrativo”. Que tuvo la prueba de Rho
de Spearman de 0.807. Esto quiere decir que se acepta la hipdtesis alterna, ya que existe
relacion en dichas variables. Por otro lado, Tenorio (2017). Realizo su tesis “Satisfaccion de
los docentes frente al procedo de evaluacion de desempefio laboral en la Universidad Andina
Simén Bolivar” que obtuvo como resultado un nivel bajo de fidelizacién, ya que la muestra

que se quiso tomar no llego ni al 50% ya que no se llegd a socializar con los trabajadores por
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ser reacios a brindar informacion a personas muy ajenas a su entorno por temor a represalias
y esto pueda afectar a su trabajo. Finalmente, en la tesis de Sacsa (2017), obtuvo como
resultado el Rho Sperman = 0.790 con una sig. Bilateral= 0.000, 0sea, se rechaza la hipotesis
nula, demostrando que si existe relacion entre ambas variables en la empresa Franquicias

Unidas del Perd.

Por lo tanto, se concluye que a partir del trabajo previamente comparado y analizado,
se evidencia que la motivacion del trabajo y sus dimensiones se correlacion con la segunda
variable. Sin embargo, si los factores motivacionales fueran mejoras manejadas, seria posible
alcanzar las metas organizacionales nacionales marcadas por la empresa dentro de la empresa

Vision Peru.

En cuanto a la hipdtesis 1, se establece relacion entre los factores intrinsecos y los
objetivos organizacionales de la empresa Vision Peru, por lo tanto, se percibié que el 50.1%
de los trabajadores sefialaron que es buena los factores de higiene para el logro de los objetivos
organizacionales pero esta la otra contraparte del 47.6 que indicaron que se les hace
indiferente trabajar si un logro o meta en fin. En consecuencia podemos indicar que la empresa
no esta teniendo un buen ambiente de trabajo, no esta trabajando de manera uniforme con
todos los trabajadores de la empresa ya que las condiciones para trabajar nos son las
adecuadas de o las mas remunerativas del mercado, tal como lo indico Zans (2017) en su
trabajo de investigacion el cual concluyo en su tesis, que deberia tener mayor desempefio
laboral y la empresa hubiera motivado y hubiera generado un ambiente propicio en conjunto
con un fortalecimiento de las decisiones colectivas. Es por ello que se deberia tener un trabajo
de por medio para poder motivar a todo el personal para que asi pueden alcanzar el objetivo
en comun de la empresa, tanto en lo salarial, ambiente, promocién en el trabajo, ascensos y
grado de confianza para la persona la cual le dara la seguridad de poder realizar todo tipo de
trabajo encomendado por sus empleadores.

En cuanto a la hipotesis 2, se establece la relacion entre los factores motivadores y el
logro de objetivos organizacionales de la empresa Vision Peru visto que un 52.2 % indico que
si aprecian los factores motivadores como es el reconocimiento, autonomia en el trabajo la
cual se esta ejecutando, pero esta la otra contraparte la cual indico que el 45.5 % indico que

se le es indiferente los factores motivadores y que no aprecian nada de ello, tal como lo indico
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Fernandez, (2016) en su tesis la cual segun sus estudio cuantitativo de tipo descriptiva y
correlacional, lo que le permitié concluir que la empresa debia mejorar en las tres categorias
analizadas dentro de la relacion "esfuerzo y desempefio”, seria conveniente adecuar los planes
de capacitacion de acuerdo al disefio de cada puesto con el fin de evitar la duplicacion de
esfuerzos generando responsabilidad para un mejor desempefio en el trabajo y con ello se
pueden lograr los objetivos organizacionales propuestos. Como indica el autor se tiene que
mejorar en todas las lineas para que se pueda seguir mejorando para en consecuencia se pueda

lograr los objetivos organizacionales de la empresa.

Finalmente, se concluye que, en base a las dimensiones analizadas y comparadas, se
tiene como evidencia idonea en denotar que las dimensiones de la primera variable la cual es
la motivacion laboral se encuentra en una correlacion, por lo tanto , si se maneja que los
factores de higiene y los factores motivadores se empiezan a trabajar dentro de la empresa
Vision Perd, se estaria mejorando los puestos de trabajos y las condiciones con las cuales se
estan trabajando por el momento y esto con lleve a que se logres los objetivos organizacionales

de la empresa.
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V. CONCLUSIONES

Primero se estableci6 que objetivo y la hipdtesis general planteada confirma relacion
que existe entre la motivacion laboral y el logro de los objetivos organizacionales
demostrado mediante la prueba de hipétesis, con un coeficiente de correlacion de Spearman
Rho=0.794, con una sig. Bilateral de 0.000, con una correlacion positiva alta. Esto quiere
decir que si la empresa motiva a sus trabajadores se podria alcanzar los objetivos
organizacionales planteados. De acuerdo a los resultados la empresa debera seguir
mejorando, buscando estrategias para desarrollar de manera eficiente y eficaz factores
motivacionales con la finalidad de poder alcanzar los objetivos trazados tales como el salario
y los beneficios, las condiciones del trabajo, Ambiente del entorno y la implicacion de
conocimientos y habilidades.

El primer objetivo, se llegd a la conclusion que existe relacion entre los factores
motivadores y la segunda variable que son objetivos organizacionales en la empresa Vision
Per(, ya que se obtuvo el coeficiente de correlacion de Spearman Rho=0.686 y un Sig.
Bilateral=0.000, con una correlacion positiva alta. Por lo tanto, si en la empresa se empieza
a generar habilidades y conocimientos en todo el personal referente a su puesto de trabajo,
referente a formas generales adquiridas o también por avances tecnoldgicos se necesitaria
capacitaciones para poder operar nuevas tecnologias el cual incrementaria que se mejoren

los niveles de logros organizacionales dentro de la empresa.

El segundo objetivo, se concluyd que existe relacion entre los factores de higiene y
los objetivos organizacionales en la empresa Vision Perd, ya que se obtuvo el Rho=0.721y
un Sig. Bilateral=0.000, con una correlacion positiva alta. Es decir, en la empresa se tiene
que generar mejoras en el salario y los beneficios que se ofrece ya se por puesto manejado o
por el rango alcanzado ya que la empresa deberia tener mayor incentivo en la parte
remunerativa para que el personal trabaje sin preocupaciones y ponga su concentracion en
realizar sus labores que le corresponden, también en el ambiente laboral ya que la empresa
necesita un tener un entorno adecuado para el logro de los objetivos organizacionales dentro
de la empresa y por Gltimo la empresa deberia tener mejores con condiciones del trabajo,

debiendo respetar los horarios establecidas, las horas pactadas.
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VI. RECOMENDACIONES

Sobre la base de los resultados y conclusiones emitidas en la investigacion de la
motivacion laboral y el logro de los objetivos organizacionales en la empresa Vision Peru se

presentan las siguientes:

La gerencia debe elaborar estrategias que permitan que el personal se sienta
plenamente satisfecho con su negocio, para ello se requiere brindar bonificaciones de
productividad, incentivos no financieros, como premios, cursos de actualizacion profesional,
situacion que genera maxima gestion en sus integrantes pero que estos llegan a todos por

igual.

Respecto a los Factores motivadores y los Objetivos Organizacionales, se sugiere
que se brinde capacitaciones con respecto al puesto que ocupa el personal con la finalidad
de brindarles herramientas innovadoras; ya que la tecnologia y los competidores lo ameritan

y por ende ser mas fuertes institucionalmente.

En relacion a los Factores de higiene y los Objetivos Organizacionales, se sugiere
realizar un conservatorio para conocer las expectativas del personal con respecto al salario e
incentivos, dandoles la oportunidad de tener una idea de como se sienten en el ambiente
laboral, hacer mejoras y considerar sus necesidades en beneficio de sus miembros y metas

institucionales.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Motivacion laboral y el logro de objetivos organizacionales: caso Grupo Vision Pera 2016

Problema Objetivo Hipétesis Variable Dimensién Indicadores Metodologia
El salario y los beneficios.
GENERAL GENERAL GENERAL Seguridad laboral o grado de confianza.
. La posibilidad de promoci6n o ascender.
Factores de Higiene
Las condiciones de trabajo
El estilo de supervision
e ;Cudl es larelacién entre ) = ® Existe una relacion entre la Ambiente social del trabajo
L ® Determinar la relacion entre la L —
la motivacion laboral y el motivacién laboral y el logro Variable L: La consecucion de logros

logro de objetivos
organizacionales en el
Grupo Visién Pert 2016?

e ;Qué relacion existe entre

los factores intrinsecos,
con el logro de los
objetivos organizacionales
del Grupo Vision Perd,

2016?

;Qué relacidn existe entre
los factores extrinsecos,
con el logro de los
objetivos organizacionales
del Grupo Visién Perq,

20167

motivacion laboral y el logro
de objetivos organizacionales
en el Grupo Visién Pert 2016.

® Determinar la relacién de los

factores intrinsecos con el

logro de los  objetivos
organizacionales del

Vision Pert 2016.

Grupo

® |dentificar la relacion de los

factores extrinsecos, con el

logro de los  objetivos
organizacionales del

Vision Per( 2016.

Grupo

de objetivos
organizacionales en el
Grupo Visién Pert 2016.

Motivacion Laboral

Factores motivadores

Las caracteristicas de la tarea

La autonomia e indepencia en el trabajo La presente
L - - investigacion
Implicacion de conocimientos y habilidades g

. ” o presenta la siguiente
Retroalimentacién y reconocimiento

® Existe una relacion entre los
factores intrinsecos con el
logro de los objetivos
organizacionales del Grupo
Vision Per, 2016.

. . Variable 2:
® Existe una relacion entre los

factores extrinsecos con el -
Logro de objetivos

logro de los objetivos

organizacionales
organizacionales del Grupo

Vision Per(, 2016.

metodologia:
Disefio: No
Progreso experimental
Al nivel del entorno  bienestar Tipo: Aplicada
Ocupacion laboral Nivel: Correlacional
Formulados mediante la negacion Enfoque
cuantitativo

Al nivel organizacional

Satisface objetivos multiples

Modifica los objetivos por medio de la

experiencia

Al nivel individual

Compensaciones econémicas y sociales
El clima laboral
La expectativas del futuro

Posibilidades de carrera profesional
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Anexo 2: Cuestionario de la motivacion laboral y objetivos organizacionales

ENCUESTA GRUPO VISION PERU - 2016

Le agradecemos que una vez que haya terminado de llenar la encuesta, la deposite en el anfora.
Elija la respuesta que corresponda y marque con una "X'

PARTE |: SEGMENTACION

A. PUESTO:

B. LOCAL:

C: GERENCIA: COMERCIAL

PARTE II: ENCUESTA

Conteste las afirmaciones que siguen a continuacion utilizando la siguiente escala:
1: Nunca

2: Casi Nunca

3: A veces

4: Casi siempre

5: Siempre

01. Los resultados de la empresa reflejan la eficiencia y el compromiso de sus colaboradores. 1({2(3|4]5
02. Laempresa inverte en el desarrollo de mis capacidades. 1{2(3[4]5
03. En el tiempo que llevo trabajando en la empresa ha mejorado mi calidad de \ida. 1121314(5
04. La atencion y senicio de RRHH son satisfactorios. 1({2(3|4]5
05. Conozco muy bien mis funciones, tareas y responsabilidades. 1123|415
06. La distribucién de las oficinas y mobiliario me permiten desplazarme en forma segura. 11213|4|5
07. Considero que mi nivel remunerativo esta alineado con mis conocimientos y capacidades. 112|3(4]5
08. La interaccion entre los trabajadores es normal y respetuosa. 1123|415
09. Mi jefe inmediato me informa como estoy haciendo mi trabajo y cuales son los puntos a mejorar. 11213|4|5
10. La empresa ofrece capacitaciones diferenciadas en funcion a las necesidades de cada puesto. 1{2(3|4]5
11. Mis responsabilidades contribuyen con el logro de los objetivos de la empresa. 1123|415
12. Me siento tranquilo con las sefiales y planes de evacuacion en caso de incendio o sismo. 1121314|5
13. La empresa cumple con la fecha y el pago exactos de mi remuneracién, gratificaciones y CTS. 1{2(3[4]5
14. En la empresa se cumple con el valor de la meritocracia. 1123|415
15. Mi jefe inmediato es justo en las sanciones y en los reconocimientos al trabajo de su personal. 112134]|5
16. Me siento orgulloso(a) de trabajar en la empresa. 112|3(4]5
17. Al momento que la empresa decide ascender a un colaborador, esta decision se basa en los méritos profesionales de 1l213lals
dicho colaborador.

18. EIl ambiente de trabajo en la empresa contribuye a que podamos cumplir nuestras tareas con tranquilidad y serenidad.| 1 [ 2 | 3|4 (5
19. La comunicacion en la empresa es fluida y horizontal. 112|3(4]5
20. Las actividades de integracion y bienestar laboral ayudan a fomentar las relaciones interpersonales. 1{2(3[4]5
21. Las instrucciones llegan de manera clara a través de mi jefe directo. 112]|3[4]5
22. En mi &rea el personal puede hacer observaciones o criticas, sin temor a "meterse en lios", aunque este en 1l213lals
desacuerdo con los jefes.
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Anexo 3: Formato de validacion de instrumentos.

ucy

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES
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1.2. Cargo @ institucién donde labora ___J J7C yo T
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L
' 14 mummam_ﬁ@u
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ucv
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

) 1.1. Apellidos y nombres del informante DrMg COHSLJUJ &CT&_&_

1.2. Cargo e instiucidn donde labora pre

13 Especialdad delexperto____F 104173 ;‘%%e?

1.4, Nombre de! instrumento motivo de evaluacin W7 honarw

1.5. Aulor del instrumento be| Hnecs ﬁ-‘gnw\ofo
i. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

CRITERIOS INDICADORES Deficionte | Regular | Bueno | bueno | Excelente

CLA Esta formulado con lenguaje apropiado o%)
Esta expresado de manera coherente y 7
LI “ - /

mt.hm 2
e Esta adecuado para valorar aspectos =
relacionados al clima organizacional

Comprende los aspecios en calidad y

claridad o - i
Tiene coherencia entre indicadores y las > 7
88 dimensiones
Taee Eﬁb.rﬂlﬂw‘ S
. Caonsidera que los items uiiizados en esie
. Mmhzyabnm 7

s estuctua del
mmumum ]
—

. Considera los items miden lo
MeToDOLOGIA | SOETEE e
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del informante DriMg, _/7ARow e Ca e V T pn Ao
1.2. Cargo e institucion donde laora (€SP /mv- €7 WEE. T
1.3, Especialidad del experto __ M4 4€6 €< B¢ M Edul
1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion

1.5. Autor del instrumento

Considera que los tems utiizados en este
instrumanto son todos y cada uno propios
se
a
instrumento adecuado al tpo de usuario 3
Considera que los items miden lo
preterde mecir hia :)‘5%
 ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
i SUFICIENTE Mml! INSUFICIENTE OBSERVACIONES
ey =
s | 7
s 158
=4 > 4 ===
- i
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s
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i INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
l. DATOS GENERALES .
1.1. mymuumméﬂhmﬂ (/w)é ) f/fu'uso
12, Cargo @ institucién donde labora_ 3 7C. =
' 1.3. Especialidad del experto £t nan 343 '/ Pnvyecrol
1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion

1.5. Autor del instrumento

I. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

CRITERIOS INDICADORES Deficiente | Regular  Bueno bueno | Excelente
0-20% | 21-40% iz-lﬂ 0-20%

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 30
| oBJETIVIDAD %wam%y /

Responde a las necesidedes intemas
Lm mdo.bw : 4

Esta adecuado valorar  aspectos
ACTUALIDAD | oo ol cima organzaciona /
m Tiene coherencia entre indicadores y (as 7
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
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;/NMM[ / 700 yocrel
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14. mummmam’
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Esta expresado de manera coherente y
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Anexo 4: Autorizacion de validacion del cuestionario
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