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Resumen

Este estudio tiene como propdsito determinar de qué manera la motivacion laboral en
influencia en el desempefio laboral de la fuerza de ventas de la empresa Corporacion Wama
S.A.C Huancayo — 2021. En cuanto a la metodologia, esta es de enfoque cuantitativo, con un
disefio no experimental, y de corte transversal, pues no realizaron modificaciones de las
variables, sino que se limit6 a describir la relacion de las variables en cuestion y la aplicacion
de la muestra fue en un solo momento. La conclusién sefiala que la motivacién laboral tiene
una influencia significativa en el desempefio laboral de la fuerza de ventas de la empresa
Corporacion Wama S.A.C Huancayo — 2021. Los resultados sefialan que el P-valor de esta
seccién es de 0.000, lo que es una muestra que existe una relacién significativa entre las
distintas variables planteadas. En cuanto a su coeficiente de correlacion este es de 0,786 lo que

implica que tiene una correlacién muy alta.

Palabras clave: Desempefio laboral, motivacion laboral, ventas.



Abstract

The purpose of this study is to determine how work motivation influences the work
performance of the sales force of the company Corporacion Wama S.A.C. Huancayo - 2021.
As for the methodology, this is a quantitative approach, with a non-experimental design, and
cross-sectional, because they did not make changes to the variables, but was limited to describe
the relationship of the variables in question and the application of the sample was at a single
time. The conclusion indicates that work motivation has a significant influence on the work
performance of the sales force of the company Corporacién Wama S.A.C Huancayo - 2021.
The results indicate that the P-value of this section is 0.000, which shows that there is a
significant relationship between the different variables. As for the correlation coefficient, it is

0.786, which implies that it has a very high correlation.

Keywords: Work performance, work motivation, sales.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1.  Delimitacion de la investigacion

1.1.1. Territorial.

Este estudio se realiz6 en la ciudad de Huancayo ya que la empresa Corporacion Wama
SAC tiene 2 locales comerciales en esta ciudad, mientras que su domicilio fiscal estd en Lima.

La direccion exacta de las tiendas es:

e Calle Real N° 1000 — Huancayo, Huancayo.

e Calle Real N° 861 — Huancayo, Huancayo

1.1.2. Temporal.

Esta investigacion fue desarrollada con informacion recopilada durante el afio 2021.

1.1.3. Conceptual.

Las variables estudiadas corresponden a las ciencias administrativas, conocimientos
conceptuales relacionados a la motivacion laboral, desempefio laboral y metodologia de la

investigacion.

1.2.  Planteamiento y formulacion del problema

Las empresas dedicadas al retail y a la venta directa al consumidor final han sufrido
grandes cambios debido a la nueva realidad de este mercado, las ventas han significado nuevas
experiencias que no se habian masificado antes, el comercio electronico ha ganado paso a las
tiendas fisicas como consecuencia de la Pandemia por el Covid19. Las tiendas de ropa han
estado muchos meses cerradas y sin atencién al pablico, esto hizo que los trabajadores que

tenian actividades de contacto con el publico permanezcan en incertidumbre laboral. De



acuerdo a la Organizacion Internacional del Trabajo, la retraccion en el nivel de actividad
econdmica tuvo un fuerte impacto en las remuneraciones y en la calidad de los salarios a nivel

de América Latina y el Caribe (OIT, 2020).

Hoy en dia, en el campo empresarial se comenta mucho sobre la importancia de
mantener un equipo de trabajo comprometido con los objetivos organizacionales, en medio de
la crisis sanitaria, las personas requieren de motivacion laboral para cumplir con las
expectativas empresariales. Un estudio realizado por Talent Works International indic6 que los
trabajadores felices y motivados logran ser mas de 30% productivos. De hecho, tener personas
motivadas incrementa el bienestar emocional de los trabajadores y esto, a su vez, ayuda al logro
de metas (Andina, 2021).

La motivacion es crucial para conseguir buenos resultados. Un 90% de gerentes
encuestados aceptan que los trabajadores siempre estan en blasqueda de mejores condiciones,
reconocimiento y beneficios al momento de elegir un puesto laboral. Por lo tanto, el desempefio
laboral se considera como una consecuencia de los niveles de motivacion que tenga el
trabajador (Edenred, 2018).

En el ambito nacional, existe una soélida preocupacion por lograr una mejora en el area
de recursos humanos, principalmente en el desarrollo del personal que labora en la empresa,
siendo las estrategias de motivacion un objeto de estudio importante. Por ese motivo, existen
diversos estudios aplicados a empresas nacionales en diferentes regiones del pais, que
defienden la implementacion de programas relacionados a mejorar la motivacion de los
colaboradores, principalmente porque son ellos los que dirigen el éxito de la entidad (Castafieda
& Julca, 2016).

De esta manera, se entiende que tener personal desmotivado constituye una fuga de
talentos que perjudica al normal desarrollo de actividades de cualquier rubro empresarial, las

oportunidades de crecimiento también juegan un rol clave al momento de formar parte de una



organizacion. En este contexto, la empresa Corporacion Wama S.A.C tuvo una reduccion de
personal debido a la coyuntura sanitaria y debido a ello, los trabajadores que siguieron con una
relacién contractual mostraron mucha preocupacion por la situacion laboral, lo que se vio
reflejada en continuos mensajes electronicos al area administrativa.

Los colaboradores que pertenecen al area de ventas de la empresa Corporacion Wama
S.A.C son un personal clave, ya que el modo de operaciones ha sido de manera presencial en
todos los locales de la empresa, al ser una empresa que se dedica a la venta retail de prendas de
vestir y con mas de 20 tiendas a nivel nacional, se tiene claro que los esfuerzos deben dirigirse
al personal operativo, por ende, nace la preocupacion de como podria afectar la situacion al

area de ventas.

1.2.1. Problema general.

¢De qué manera influye la motivacion laboral en el desempefio laboral de la fuerza de

ventas de la empresa Corporacion Wama S. A. C. Huancayo — 2021?

1.2.2. Problemas especificos.

* ¢Como influye las necesidades fisioldgicas en el desempefio laboral de la fuerza de
ventas de la empresa Corporacién Wama S. A. C. Huancayo — 2021?

« ¢Como influyen la estima en el desempefio laboral de la fuerza de ventas de la empresa
Corporacion Wama S.A.C. Huancayo — 2021?

* ¢Como influyen la realizacion personal en el desempefio laboral de la fuerza de ventas

de la empresa Corporacion Wama S.A.C. Huancayo — 2021?



1.3.  Objetivos

1.3.1. Objetivo general.

Determinar de qué manera influye la motivacion laboral en el desempefio laboral de la

fuerza de ventas de la empresa Corporacién Wama S.A.C Huancayo — 2021.

1.3.2. Objetivos especificos.

. Determinar la influencia de las necesidades fisioldgicas en el desempefio laboral
de la fuerza de ventas de la empresa Corporacion Wama S.A.C. Huancayo — 2021.

. Determinar la influencia de la estima en el desempefio laboral de la fuerza de ventas
de la empresa Corporacion Wama S.A.C. Huancayo — 2021.

. Determinar la influencia de la realizacion personal en el desempefio laboral la

fuerza de ventas de la empresa Corporacién Wama S.A.C. Huancayo — 2021.

1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion tedrica.

El ostenta una justificacion tedrica debido a que es un aporte a la teoria del desempefio
laboral, que contribuird con datos actualizados con respecto al analisis en una empresa
especifica, donde se toma en cuenta la motivacidn que tiene el personal en el area de venta.
Ademas, este estudio busca servir de base para futuras investigaciones que requieran analizar
o replicar las variables del presente estudio orientado al area administrativa preocupada por el

desempefio en su corporacion.

1.4.2. Justificacion practica.
El estudio tiene implicancia préactica debido a que ofrece la posibilidad de ser aplicada,

y con ello, servira para resolver el problema de productividad que tienen las empresas en



relacién a sus trabajadores, principalmente porque se plantearan algunas recomendaciones que
mejoren la motivacion de los trabajadores, 1o que mejorara la rentabilidad de las empresas a

largo plazo.

1.4.3. Justificacion metodoldgica.

La presente investigacion se justifica del lado metodoldgico porque los métodos e
instrumentos usados para contrastar los objetivos, cuentan con la validez y confiabilidad
necesarios al haber sido aplicados en otros trabajos de investigacion que se enfocaron en

estudiar las mismas variables.

1.4.4. Justificacion social.

El presente estudio es relevante en el ambito social debido a la existencia de factores
necesarios para el desarrollo de un ser humano pleno, siendo uno de los ambientes donde este
pasa mayor tiempo el lugar de trabajo; por lo que tener condiciones motivadoras favorece el
cumplimiento de tareas y actividades. Asi mismo, una motivacion extrinseca e intrinseca
favorece el crecimiento personal basado cumplimiento de objetivos personales, considerando

que una mejor salud emocional se traducira en una sociedad mas productiva.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1.  Antecedentes del problema

Durante el desarrollo del estudio se requirié buscar diversos documentos que dan soporte al
analisis planteado, para ello se realizd una bldsqueda de documentos confiables (articulos y
tesis) en la pagina de “Google académico” empleando como palabras claves “Motivacion
laboral” y “Desempefio laboral”. Se emplearon algunos criterios de seleccion de articulos y

tesis como lo son: base de datos o fuente para los articulo y repositorios para las tesis.

2.1.1. Antecedentes internacionales.

Nwachukwu et al., (2019) en su estudio denominado “Motivacion de los empleados y
desempefio laboral de empresas constructoras seleccionadas en el estado de Rivers” tiene como
proposito hacer una investigacién entre la relacion entre las variables mencionadas
anteriormente. En relacién a la metodologia adoptada, esta fue de tipo o alcance descriptivo
para recopilar datos primarios y secundarios. La poblacion estuvo compuesta por 100
funcionarios de las empresas constructoras. El instrumento empleado fue el cuestionario
medido con la escala Likert de cuatro puntos, de esta forma, se realizé un cuestionario para
analizar ello. Respecto al andlisis de datos, esta se analiz6 a través de la prueba t, mientras que
se probaron las tres hipotesis utilizando el alfa de Cronbach para verificar la confiabilidad, esto
se realizo mediante el apoyo de la herramienta para la realizacion de estadistica, a través de la
cual se establece la importancia de la relacion entre la motivacion de los empleados y el

desempefio laboral de empresas constructoras elegidas en el estado de Rivers.

De lo anterior, se concluyé que las organizaciones deberian enfatizar en la capacitacion
de induccidn. La motivacion de los empleados juega un papel vital en el desempefio laboral, es
asi que la gerencia debe evaluar el esquema de sugerencias de los empleados y utilizar los

comentarios de la fuerza laboral para mejorar el entorno de la empresa y satisfacer sus



necesidades y habilidades. Por lo tanto, es necesario que la gerencia se enfoque en disminuir
la insatisfaccion laboral, al tiempo que hacen uso de factores de motivacion como: el logro, la
promocion, el reconocimiento y el ambiente de trabajo adecuado. De esta manera, si los
trabajadores sienten que son valorados por su trabajo y participan activamente en la toma de
decisiones, ese entusiasmo y motivacion conduciran a un aumento de productividad y lealtad.
En relacién a las recomendaciones, se considera que las empresas constructoras deben incluir

a los trabajadores en la elaboracion de politicas que mejoren su desempefio laboral.

Pais, (2020) en su estudio denominado “Efecto de la motivacion, liderazgo y cultura
organizacional sobre la satisfaccion y el desempefio de los empleados” tuvo como principal
proposito determinar la influencia directa e indirecta de la cultura organizacional, el clima
laboral, la personalidad y la motivacion en el desempefio de los directores de escuelas
secundarias estatales. La muestra estuvo constituida por 310 directores pertenecientes a
escuelas publicas en Yakarta. El analisis de datos utiliz6 un analisis de ruta cuyos requisitos
fueron la prueba de normalidad, homogeneidad y linealidad. Los resultados indicaron que hubo
influencia directa de las variables exdgenas sobre las enddégenas, y hubo influencia indirecta
de la personalidad a través de la motivacion en el desempefio laboral. Se podria lograr un mayor

desempefio laboral entrenando al director sobre la cultura, el entorno y la personalidad.

Soto & Raigosa, (2008) En su investigacion “Los planes de incentivos a la fuerza de
ventas y su impacto en los vendedores de las empresas grandes y medianas en Colombia,
2004”. Se realiz6 un tipo de investigacion cualitativa; se siguid una metodologia estadistica
con una muestra de 400 vendedores, 210 pertenecian a grandes empresas y 190 a empresas
medianas. Se concluye gue el incentivo mas conocido y utilizado por las empresas colombianas
son los monetarios directos (comisiones, bonificaciones, metas logradas); asimismo reconocen
la existencia de otros incentivos; como reconocimientos formales e informales por cumplir

metas.
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Pefia, (2015), menciona en la investigacion que realiz6 “La Motivacion Laboral como
Herramienta de Gestion en las Organizaciones Empresariales”, sugiere que, para una buena
gestion de personas, un papel crucial es la motivacion; para ello, deben de presentarse tres
condiciones para que una persona realice una tarea: que pueda ejecutarlo (medios), que cuente
con los conocimientos para ejecutarlo (habilidades y aptitudes) y que tenga deseo de ejecutarlo
(motivacion). La metodologia usada fueron métodos cualitativos y entrevistas. Se concluye que
las empresas deben replantear la retribucion econémica como Unico factor motivador y
considerar otros factores tales como la formacién continua, clima laboral agradable, el
reconocimiento, la autonomia, el trato de calidad, etc.; esto con la finalidad de obtener altos

niveles de desempefio.

Enriquez, (2014), presento el estudio denominado “Motivacion y Desempeiio Laboral
de los empleados del Instituto de la Visién en México”, una tesis de maestria estudiada en la
facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Montemorelos. El propoésito
principal fue determinar la importancia del grado de motivacion de la muestra aplicada con el
fin de predecir el nivel de desempefio de los empleados del Instituto de Vision de México. La
poblacion estuvo constituida por 164 sujetos pertenecientes al area tanto médica, administrativa
como de apoyo. Para ello se realizd una encuesta y se aplico la escala de Likert. Se concluye
que hay una influencia positiva en el grado de motivacion en alto grado respecto al desempefio

laboral de los trabajadores.

2.1.2. Antecedentes nacionales.

Alcalde (2016) elaboro la tesis con el titulo “Motivacion y su influencia en el
rendimiento laboral del personal de ventas en la Empresa Megacentro Boutique Zoili en el

Distrito de Chepén 20167, efectu6é una tesis de grado cuyo estudio tratd principalmente de
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establecer la influencia dentro de la motivacion que permite rendir en los centros de labores en
el personal de ventas dentro del area de ventas. Con respecto a la metodologia, esta fue no
experimental con un corte transversal. Asimismo, se aplicé la encuesta como instrumento a 10
trabajadores. Se concluyo que hay una relacién significativa que afecta significativamente a la
productividad del personal de la empresa en mencion.

Ayala, (2017) investigé el “Clima organizacional y satisfaccion laboral en empresas de
venta de ropas de Huaraz”, tiene como fin determinar la relaciéon que existe en el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los empleados en ventas de ropas, analizando la
relacién trabajo en equipo — liderazgo, motivacion — beneficio, capacitacion — oportunidades
profesionales. Se concluy6 que la satisfaccion laboral es un factor determinante en el clima
organizacional y que hay una relacion directa entre la satisfaccion laboral y el clima

organizacional en los empleados.

Castillo, (2018) en la investigacion que lleva por titulo “Motivacion laboral y
Productividad de la fuerza de ventas de TRIATHLON S.A.C., Lima, 2018, tuvo como
proposito identificar la relacion entre la motivacion y la productividad laboral (PL) de los
colaboradores encargados del area de ventas. Respecto a la metodologia, con enfoque
cuantitativo, de tipo aplicado, con un método hipotético deductivo, y siendo el disefio
transversal no experimental, de nivel descriptivo y correlacional. Asimismo, la poblacion fue
de un total de 269 colaboradores, siendo la muestra de 158 trabajadores. Para ello, se utilizo
una técnica para recoleccion de datos muy conocida, que fue la encuesta, junto a la cual se
aplico el cuestionario como instrumento de la misma. Se concluyd en la existencia una relacion
significativa entre la motivacion laboral y la PL, de tal forma que se cumplié los objetivos

propuestos.
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2.1.3. Antecedentes locales.

Poves & Gamarra, (2011) en su estudio denominado “Influencia de la Motivacion
Laboral en el Clima Organizacional de DisFruta-Huancayo” tuvo como propdsito evaluar el
marco referencial de la motivacion laboral teniendo como interés los planteamientos tedricos,
asi como las condiciones del contexto interno de influencia y las normas que la rigen. Como
prueba piloto se hizo uso de cuestionarios, y posteriormente a ello se utilizo la encuesta y la
entrevista. Se concluye que la motivacion laboral fue afectada por diversos empirismos que
dispone de aplicaciones, carencias y deficiencias; se comprueba que estos influyeron de manera
negativa el clima organizacional de la empresa; asimismo, hubo evidencia de que el Modelo
Aplicativo generado a partir de la Teoria enfocada a las Necesidades de Abraham Maslow, con
la finalidad dar solucion a los problemas que presenta la empresa DisFruta en Huancayo, de

esta manera, se logré una motivacion adecuada y un 6ptimo clima organizacional.

Durand & Romero, (2019) en el estudio que realizd, “Plan de motivacion laboral para
el incremento de la productividad de los trabajadores de la tienda Topi Top-Huancayo”, tuvo
como objetivo principal el determinar la influencia del salario, capacitaciones, desarrollo
laboral y rotacion, con el fin de tener la PL de los trabajadores de Topi Top en la sede
Huancayo. Para ello se realizaron cuestionarios y entrevistas. Parte de una investigacién de tipo
basica, y el método cientifico descriptivo y exploratorio. Se concluye con una propuesta de

Plan de mejora a la Motivacion Laboral para la tienda en mencion.

Ubaldo, (2019) presentd el estudio titulado “La satisfaccion laboral de los
colaboradores del 4rea de ventas de una empresa retail con sede en Huancayo en el afio 2019
esta fue una tesis que se elabor6 en la E.A.P de Administracion y Recursos Humanos
perteneciente a la Universidad Continental. Este estudio tuvo como finalidad determinar las

diferencias en el grado de satisfaccion laboral (SL) en los trabajadores pertenecientes al area



13

de ventas de la empresa Retail que estan relacionadas a la edad, género y puesto laboral,
evaluado durante el afio 2019. Se utilizd el método cientifico deductivo, investigacion
cuantitativa basica descriptivo de disefio no experimental-transaccional, de tipo descriptivo
simple. La muestra se compuso de 35 trabajadores de ambos sexos, para ello, se utilizo la
técnica de recoleccion de datos conocida como encuesta, y de instrumento el cuestionario.
Como conclusion se tiene que no se encontrd diferencias directas en los promedios del nivel
de SL en relacion con las dimensiones propuestas en relacion con la variable valoracion social

de trabajo con sus dimensiones.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Motivacion laboral.

2.2.1.1. Concepto de motivacion.

Segun Gelabert, (2010), “la motivacion puede definirse como lo que impulsa, dirige y
mantiene el comportamiento humano. En el ambito laboral se alude al deseo del individuo de
realizar un trabajo lo mejor posible.” (p. 86). Por su parte Pintado (2011) define a la
motivacion como el estado interno que poseen las personas y que los hace comportarse una
forma determinada, tal que asegura lograr algun objetivo. Por tal motivo, esta variable explica
de manera general la razén de que las personas se comporten de la manera en que lo hacen (p.

285).

La motivacién puede ser motivada tanto por causas internas como externas. Es por eso
que hay una diferenciacion entre la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca. La Ml
tiene como caracteristica que es independiente de cualquier estimulo del exterior y tiene su
origen en el interior de cada individuo. Este tipo de motivacion permitiria alcanzar:
independencia, confianza, autoestima elevada, entre otros. Por otro lado, la ME son todas

aquellas actividades que buscan conseguir una recompensa externa. Generalmente esta
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recompensa es de indole econdémica. Este tipo de motivacion requieren la validacion de un

tercero. La diferencia entre estas dos es el origen del estimulo (Santander Universidades, s. f.).

2.2.1.2. Piramide de Maslow.

La teoria enfocada en las necesidades propuesta por Maslow, es muy aceptada en
psicologia, y, segun (Cosacov, 2005), representa un modelo piramidal, en el cual seglin
Rodulfo, (2018) en la base de la piramide podremos encontrar las necesidades fisiologicas
bésicas (hambre, sed, etc.), denominadas primarias. A continuacién, pareceria la necesidad de
seguridad y pertenencia, luego en la parte superior siguiente, aparece la necesidad de

autoestima y en la parte mas alta de la piramide aparece la necesidad de autorrealizacion. (p.5)

2.2.1.3. Factores clave de la motivacion laboral.

El trabajo de Torres, (2014) basado en la teoria de Maslow, manifiesta “las necesidades:
fisiologicas, seguridad, sociales, estima y realizacién personal”, de las que se utilizaran las

siguientes variables a fin de realizar la presente investigacion.

a) Necesidades fisiologicas: “necesidad de alimentos, bebidas, cobijo, y alivio del
dolor. Se podria satisfacer en el trabajo con intervalos de descanso, confort fisico, horario
razonable de trabajo.” (Torres, 2014). Se tienen como indicadores al alimento. Segun Salas
etal., (s. f.), los incentivos con alimentos no solamente son satisfactores de necesidades basicas
sino que también intervendrian en las funciones del organismo y su relacion con la
productividad. Por otro lado, los premios consistentes en vales de alimentacion y cenas de
confraternidad son bien recibidos por lo general por los trabajadores. El segundo indicador
vendria a ser el agua y/o bebidas. Segln Salas et al., (s. f.) “el agua de igual manera que los
alimentos, son necesidades basicas para poder estar a la altura al momento de realizar las
actividades diarias” (p.474). El siguiente indicador son los intervalos de descanso, que incluyen

todos aquellos momentos para comer algo, la limpieza del espacio de trabajo, entre otros.
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b) Estima: Se define como la necesidad de autoestima y el respeto de otras personas.
Es el esfuerzo por cubrir su deseo con responsabilidad por resultados, orgullo y reconocimiento
(Rodulfo, 2018). Con respecto a la estima, tiene los indicadores de autoestima, respeto y
reconocimiento. Segun (Palomo, 2007), el respeto es un verdadero efecto, que muestra que el
ser humano puede indagar, y sobre todo tomar en cuenta las cualidades que posee otro
individuo. Finalmente, con respecto al reconocimiento, se observa que este afecta
positivamente la relacion de la compafiia con sus empleados, asimismo promueve cambios

positivos dentro de una empresa (Claveria, s. f.).

c) Realizacion personal : Torres, (2014) la define como la necesidad que se tiene de
satisfacerse a uno mismo empleando el méximo de las habilidades, potencial y capacidad.
Considera que se pueden satisfacer mediante trabajo creativo, diversidad y participacion en la
toma de decisiones (p. 162). Los indicadores relacionados con la realizacion personal son el
potencial, que brinda las oportunidades para que los trabajadores puedan alcanzar un desarrollo
personal y profesional, lo mas alto posible, con los beneficiosos aportes de esto Gltimo para la
empresa. A continuacion la autonomia es definida por (Porret, 2007) como “el grado que el
puesto de trabajo permite una libertad, independencia y discrecion considerables™ (p. 104). Por
altimo, la participacion en la toma de decisiones segun Pintado, (2011) se refiere al nivel o
grado en que las ideas y opiniones de un determinado individuo se incluyan en el proceso
mencionado, esto es muy relevante para determinar que tan relevante es cada una de las

opiniones (p. 198).
2.2.2. Desempefio laboral.

2.2.2.1. Concepto de desemperio laboral (DL).

El DL incide directamente tanto en el crecimiento como en la efectividad de las

organizaciones. Es por este motivo que es de interés estudiarlo. (Choi et al., 2018). Segun
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(Chiavenato, 2019), el desempefio laboral es una descripcidn objetiva de la forma en la que un

empleado se desempefia en su puesto de trabajo, en relacion al cargo que ostenta (p. 79).

Milkovich & Boudreau, (1994) afirman que el DL se relaciona con las caracteristicas
de cada persona, que se componen por: cualidades, habilidades y conocimientos que adquieren

las personas, lo que a largo plazo traera aportes a la competitividad de las empresas.

2.2.2.2. Factores influyentes en el desempefio laboral.

a) Seguridad: Pintado, (2011) menciona que es un factor que toma un indole positivo
en base a la idea que tiene el trabajador o la direccion de que la entidad en la que trabajan
proporciona de manera relativa acondicionamiento sobre la estabilidad y continuidad laboral.
Asi mismo, la seguridad es una razon importante y muy relevante para tener gusto por un
determinado ambiente de trabajo y por regla general, es mencionado en primer lugar tanto por
hombres como por mujeres como un elemento fundamental para lograr la SL en el puesto que
tienen dentro de la entidad, ya que sienten que son valorados y tienen la posibilidad de

conservar su puesto de trabajo por un periodo confortable (p. 254).

b) Remuneracién econdémica: en lineas generales, los empleadores consideran este
factor cercano a lo més alto de la escala cuando se les cuestiona acerca de los deseos de los
trabajadores. Diversos estudios han demostrado que la contribucién del factor conceptual
denominado remuneracién econdmica es mas relevante para la insatisfaccion que para la

satisfaccion de los colaboradores (Pintado, 2011).

c) Aspectos sociales del trabajo: (Pintado, 2011) menciona que comprender las
sensaciones de pertenencia y aprobacién publica son acciones relevantes para la satisfaccion
de un trabajador. Debido principalmente al sentir de un trabajador, ya que, si considera que es

un miembro de un grupo eficaz y unido, tiende a exteriosizar mas felicidad en su trabajo que
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otra persona que no es capaz de adaptarse o sentirse satisfecho su propio entorno laboral (p.

256).



3.1.
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CAPITULO III: HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general.

. La motivacion laboral tiene una influencia significativa en el desempefio laboral de

la fuerza de ventas de la empresa Corporacion Wama S.A.C Huancayo — 2021.”

3.1.2. Hipotesis especificas.

. La influencia de las necesidades fisioldgicas es significativa en el desempefio
laboral de la fuerza de ventas de la empresa Corporacién Wama S.A.C. Huancayo
-2021.”

. La influencia de la estima es significativa en el desempefio laboral de la fuerza de
ventas de la empresa Corporacion Wama S.A.C. Huancayo — 2021.”

. La influencia de la realizacion personal es significativa en el desempefio laboral la

fuerza de ventas de la empresa Corporacién Wama S.A.C. Huancayo — 2021.

Identificacion de las variables

3.2.1. Variable independiente.
La motivacion laboral
3.2.2. Variable dependiente.

El desempefio laboral



3.3.  Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Dimensiones Indicadores
Variable “La motivacion  es _ Alimento
Necesidades
independiente:  aquella circunstancia o _ _ Asua‘bebidas
_ fizsiologicas
impulso que hace que Intervalos de descanso
alpuien realice ciertas :
Motivacion . . Autoestima
acciones, este impulso
; Fespeto
labaral poede zer interno o Estima P
externo” (Pintado, 2014, Recanocimiento
285
p-289) Potencial
Reslizacifn Autonomia
personal Participacion en la toma de
deciziones
Variable “Es el desarrollo de un Estabilidad laboral
dependiente:  trabajador plasmado en Seguridad Satizfaccion en el puesto
beneficios para la
organizacién”. (Garcia Conocimientos
o “
ssempene 2001, p.26) Seguridad en el empleo
laboral Femuneracion
o Oportumidad de promocion
economica
Pertenecer a la empresa
Grupos eficientes
Aspectos Sensacion de pertenencia
sociales del
trabajo Identidad
Satizfaccion

Nota: Estructura propia elaborada para el estudio.



CAPITULO IV: METODOLOGIA
4.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue un estudio aplicado, el cual, segin Rodriguez (2011) es
aquella que busca alguna solucién a un problema seleccionado e identificado con anterioridad.
Este tipo de investigacion es realizada después de haber revisado a detalle todo el conocimiento
que se obtuvo de la recopilacion bésica. Este tipo de planteamiento es Util para la primera fase
acerca de la identificacién de problemas, asi como buscar establecer algunas alternativas de

solucion (p.80).

En cuanto a lo expuesto, el estudio es de tipo aplicado porgue los conceptos encontrados
en relacion de las variables han sido previamente fundamentados y se aplican en una realidad

especifica, en este caos a una tienda de ropa.
4.2.  Disefio de la investigacion

En relacion a la estructura de la tesis, el estudio tiene un disefio no experimental, el cual
segun lo expuesto por Hernandez et al. (2014) se basa en el analisis de acontecimientos que
suceden en el entorno real, sin considerar alguna manipulacion en las variables, por el contrario,
se analizan tal cual su modo natural y sin alteraciones. En otras palabras, las variables se

observan tal y como se desenvuelven para posteriormente realiza su respectivo analisis (p.122).

En este trabajo no hubo manipulacion alguna de las variables, como primer paso se
realizé una observacion de la situacion en que se encontraba la empresa donde se tomaron en
cuenta sucesos previamente acontecidos.

Asi mismo, se precisa que el estudio es transaccional, también Ilamado de corte
transversal puesto que se realizo un determinado momento designado por los investigadores y

que delimita la investigacion, sin realizar ninguna comparacion con otros momentos en los que
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la realidad pudo cambiar por diversos factores Hernandez et al (2014), para el presente estudio,

se tomaron datos del afio 2021.

Por ende, el disefio es correlacional porque busca conocer la relacién existente entre la
variable independiente: motivacion laboral y la variable dependiente: el desempefio laboral de

la fuerza de ventas de la empresa Corporacion Wama S.A.C.

El esquema adoptado es:

Donde:

M: Es la muestra

Ox: Es la informacion de la motivacion laboral

Oy: Es la informacion del desempenio laboral de la fuerza de ventas

R: Indica la relacion entre las variables
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4.3. Poblacion y muestra

4.3.1. Poblacion.

De acuerdo a Hernandez et al (2014) “Se entiende como poblacion al universo
conformado por elementos para los cuales sera Util todo el conocimiento que se obtendra
mediante la investigacion. Son todos los participantes de cualquier grupo que tiene similares

caracteristicas” (p.50).

Corporacion Wama SAC tiene un total de 27 locales comerciales en todo el PerG. Y al
periodo de diciembre del 2021 cuenta con 490 trabajadores. La presente investigacion toma
como poblacién de este estudio estad conformada por todos los colaboradores del area de ventas
de la empresa Corporacion Wama S.A.C de la ciudad de Huancayo en el afio 2021. EI nimero

total de trabajadores se detalla a continuacion:

Tabla 2

Numero de trabajadores por area en la empresa Corporacién Wama S.A.C.

Area N° de trabajadores
Area administrativa 3
Area de ventas 30
Total de trabajadores 33

Nota: Informacion recopilada de la empresa Corporacion Wama S.A.C., adaptada

mediante elaboracion propia.

4.3.2. Muestra.

Conforme a Bernal (2010) “La muestra tiene como fundamento ser un conjunto

representativo al cual le seran aplicados los instrumentos seleccionados”.
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En este estudio la poblacion y la muestra es la misma debido a que se quiere conocer
informacion sobre el conjunto de colaboradores de una determinada area de la organizacion.
Entonces, la muestra se constituye por los 30 trabajadores del area de ventas de la empresa

Corporacion Wama S.A.C de la ciudad de Huancayo.

Criterios de inclusién

La muestra se conformé por todos los colaboradores pertenecientes al area de ventas

que tengan mas de 6 meses trabajando para la empresa materia de estudio.

Criterios de exclusién

La muestra se conformé por todos los colaboradores pertenecientes al area de ventas

que tengan menos de 6 meses trabajando para la empresa materia de estudio.

4.3.3. Muestreo.

Segun, Lopez y Fachelli (2015) se define al muestreo como “Aquel procedimiento
donde cualquier miembro posee la posibilidad de ser parte de la muestra gracias a sus
caracteristicas, esta seleccion corresponde a criterios establecidos por el investigador para

obtener mejores resultados” (p. 7).

De acuerdo a lo sefialado en el parrafo anterior, este estudio determiné que el tipo de

muestreo sea no probabilistico intencional.

4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

4.4.1. Técnica.

La recoleccion de datos de la primera variable de motivacion laboral, se realizara

mediante la encuesta como técnica.

La obtencidn de datos de la variable DL, se hara mediante la encuesta como técnica.
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4.4.2. Instrumento.

De acuerdo a Bernal (Metodologia de la investigacion, 2010) “Los instrumentos
permiten la realizacion material de la técnica elegida para la recoleccion de datos” (p.23). En

la presente tesis, el instrumento que se empled fue el cuestionario.
4.5. Método de analisis de datos

Para el estudio del apartado de procesamiento de datos, se realiz6 considerando lo que
sefiale el programa estadistico SPSS version 25.0. Llevando a cabo un andlisis cuantitativo
mediante la estadistica descriptiva e inferencial, cuyos resultados han sido presentados en

cuadros, tablas y graficos para su mayor comprension y portero analisis.

De acuerdo a Siegel y Castellan (2005) “El coeficiente de correlacion de Spearman es
una medida no paramétrica de la correlacion de rango” (p.86); entonces, en la estadistica
inferencial se utilizé6 Rho de Spearman para medir la relacién entre las variables Motivacion
laboral y Desempefio laboral puesto que la muestra es de tamafio pequefio y no se usaron

calculos para su determinacion.



CAPITULO V: RESULTADOS
5.1. Resultados descriptivos

Tabla 3

Motivacion laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje wvalido acumulado
Alto 12 40,0 40,0 40,0
Medio 11 36,7 36,7 76,7
Valido
Bajo 7 233 23,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

25
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Figura 1. Motivacion laboral

Segun la tabla 3 y la figura 1 los resultados de la poblacion indica que el 40% de la
poblacion, compuesta por 12 personas, tienen un nivel de motivacion alta. En segundo lugar,
el 36.7% de la poblacion, que representa a 11 personas, sefiala que esta motivada a un nivel
medio. Por Gltimo, el 23.3%, que representa a 7 personas, sefiala que tiene un nivel bajo de
motivacion.

Tabla 4

Desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Alto 15 50,0 50,0 50,0
Medio 7 23,3 23,3 73,3
Valido
Bajo 8 26,7 26,7 100,0

Total 30 100,0 100,0
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Figura 2. Desempefio laboral

Segun la tabla 4 y la figura 2 los resultados de la poblacion indica que el 50% de la
poblacion, compuesta por 15 personas, tienen un nivel de desempefio laboral alto. En segundo
lugar, el 23.3% de la poblacion, que representa a 7 personas, sefiala que tienen un nivel de
desempefio laboral medio. Por ultimo, el 26.7%, que representa a 8 personas, sefiala que tiene
un nivel bajo de desempefio laboral.

Tabla b

Necesidades fisioldgicas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Alto 11 36,7 36,7 36,7
Medio 12 40,0 40,0 76,7
Valido
Bajo 7 233 233 100,0

Total 30 100,0 100,0
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Figura 3. Necesidades fisioldgicas

Segun la tabla 5 y la figura 3 los resultados de la poblacion indica que el 36.7% de la
poblacion, compuesta por 11 personas, tienen un nivel de necesidades fisiologicas alta. En
segundo lugar, el 40% de la poblacion, que representa a 12 personas, sefiala que tienen un nivel
de necesidades fisioldgicas media. Por Gltimo, el 23.3%, que representa a 7 personas, sefiala

que tiene un nivel bajo de necesidades fisioldgicas.

Tabla 6
Estima
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Alto 16 533 533 533
Medio 6 20,0 20,0 73,3
Valido
Bajo 8 26,7 26,7 100,0

Total 30 100,0 100,0
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Segun la tabla 6 y la figura 4 los resultados de la poblacion indica que el 53.3% de la

poblacidn, compuesta por 16 personas, tienen un nivel de estima alta. En segundo lugar, el 20%

de la poblacidn, que representa a 6 personas, sefiala que tiene un nivel medio de estima. Por

altimo, el 26.7%, que representa a 8 personas, sefiala que tiene un nivel bajo de estima.

Tabla 7

Realizacion personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Alto 13 433 433 433
Medio 10 333 333 76,7
Valido
Bajo 7 23,3 23.3 100,0

Total 30 100,0 100,0
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Segun la tabla 7 y la figura 5 los resultados de la poblacion indica que el 43.3% de la

poblacién, compuesta por 13 personas, tienen un nivel de realizacion personal alta. En segundo

lugar, el 33.3% de la poblacion, que representa a 10 personas, sefiala que tienen un nivel de

realizacion personal media. Por Gltimo, el 23.3%, que representa a 7 personas, sefiala que tiene

un nivel bajo de realizacion personal.

Tabla 8

Seguridad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Alto 13 433 433 433
Medio 9 30,0 30,0 733
Valido
Bajo 8 26,7 26,7 100,0

Total 30 100,0 100,0
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Segun la tabla 8 y la figura 6 los resultados de la poblacion indica que el 43.3% de la

poblacion, compuesta por 13 personas, tienen un nivel de seguridad alta. En segundo lugar, el

30% de la poblacion, que representa a 9 personas, sefiala que tienen un nivel de seguridad

media. Por ultimo, el 26.7%, que representa a 8 personas, sefiala que tiene un nivel bajo de

seguridad.

Tabla 9

Remuneracién econémica

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Alto 11 36,7 36,7 36,7
Medio 11 36,7 36,7 73,3
Valido
Bajo 8 26,7 26,7 100,0

Total 30 100,0 100,0
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Segun la tabla 9 y la figura 7 los resultados de la poblacion indica que el 36.7% de la

poblacién, compuesta por 11 personas, tienen un nivel de remuneracion econémica alto. En

segundo lugar, el 36.7% de la poblacion, que representa a 11 personas, sefiala que tienen un

nivel de remuneracién econdémica media. Por Gltimo, el 26.7%, que representa a 8 personas,

sefiala que tiene un nivel bajo de remuneracion econémica.

Tabla 10

Aspectos sociales del trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Alto 17 56,7 56,7 56,7
Medio 6 20,0 20,0 76,7
Valido
Bajo 7 233 23,3 100,0

Total 30 100,0 100,0
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Figura 8. Aspectos sociales del trabajo

Segun la tabla 10 y la figura 8 los resultados de la poblacion indica que el 36.7% de la
poblacidn, compuesta por 11 personas, considera que existe un nivel de aspectos sociales del
trabajo alto. En segundo lugar, el 36.7% de la poblacion, que representa a 11 personas, sefiala
que la empresa tiene un nivel de aspectos sociales del trabajo media. Por ultimo, el 26.7%, que
representa a 8 personas, sefiala que tiene un nivel bajo en cuanto a los aspectos sociales del

trabajo.



5.2. Resultados inferenciales

Tabla 11

Correlacion entre necesidades fisioldgicas y Desempefio laboral

34

Necesidades = Desempeiio
fisiologicas laboral
Rhode Desempeiio Coeficiente de 1,000 ,818%*
Spearman  laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Necesidades Coeficiente de ,818** 1,000
fisiologicas correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

De la tabla 11 se puede identificar segun la Rho de Spearman igual que es a 0.818**

que hay una relacion positiva y alta entre las variables propuestas. Ademas, el nivel de

significancia bilateral p igual a 0.000. De esta manera, se acepta la hipotesis general.

Finalmente, se concluye que la influencia entre necesidades fisioldgicas y el desempefio laboral

de la fuerza de ventas pertenecientes a la empresa Corporacion Wama S.A.C. Huancayo —

2021.
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Tabla 12

Correlacion entre Estima y Desempefio laboral

Desempeno
laboral Estima
Rhode  Desempeno Coeficiente de 1,000 ,769%*
Spearman laboral correlacion|
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Estima Coeficiente de ,769** 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

De latabla 12 se puede extrapolar que segin la Rho de Spearman igual que es a 0.818**
que hay una relacion positiva y alta entre las variables. Ademas, el nivel de significancia
bilateral p igual a 0.000. Entonces, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis general.
Se concluy6 que la influencia de la estima y el desempefio laboral de la fuerza de ventas de la

empresa Corporacion Wama S.A.C. Huancayo — 2021.



Tabla 13

Correlaciona entre Realizacion personal y Desempefio laboral
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Desempenio  Realizacion
laboral personal
Rhode Desempeiio Coeficiente de 1,000 FOTE*
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Realizacion Coeficiente de () 1,000
personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

De la tabla 13 se infiere que la Rho de Spearman es igual a 0.818** que hay una relacion

positiva y alta entre las variables. Ademas, el nivel de significancia bilateral de p es menor a

0.01, por lo cual, se rechaza la hipétesis nula 'y se acepta la hipétesis general. De esta manera,

se concluyé que la influencia entre la realizacion personal y el desempefio laboral la fuerza de

ventas de la empresa Corporacion Wama S.A.C. Huancayo — 2021.
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Tabla 14

Correlacion entre Motivacion laboral y Desempefio laboral

Desempefio = Motivacion

laboral laboral
Rhode Desempeiio Coeficiente de 1,000 ,786%*
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Motivacion Coeficiente de ,786%* 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000|

N 30 30

De latabla 14 se infiere segun la Rho de Spearman es igual a 0.818** que existe relacion
positiva y alta entre las variables. Ademas, el nivel de significancia bilateral p igual a 0.000
siendo este menor a 0.01. Por lo cual, al rechazarse la hipotesis nula, se acepta la hipotesis
general. Se concluyd que la motivacion laboral tiene una influencia significativa en el
desempefio laboral de la fuerza de ventas de la empresa Corporacién Wama S.A.C Huancayo

—2021.
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5.3. Discusién de resultados

Con respecto a los resultados obtenidos en la investigacion se menciona que la
motivacion laboral posee una influencia de tipo significativa en relacion al desempefio laboral
en la fuerza de ventas de la denominada empresa Corporacién Wama S.A.C Huancayo — 2021.
Porque el P- valor de este primer anélisis es de 0.000, que manifiesta una relacion de tipo
significativa entre las dos variables. El coeficiente de correlacion que poseen las variables es

de 0,786 lo que manifiesta para el analisis realizado que tienen una correlacién muy alta.

Situandonos en la primera variable, Alcalde (2016) mencioné que la motivacion incide
e influencia en el desempefio laboral. De esta manera mientras aumenten o asciendan los
factores de motivacidn generara por consecuencia un mejor rendimiento laboral. EI personal
encargado de las ventas mostro un nivel de motivacion de tipo medio; por consiguiente, un
desempefio laboral promedio. Respecto a las investigaciones analizadas, podemos inferir que
la motivacion logra ser un elemento indispensable para lograr resultados ideales, ya que el
rendimiento laboral seria el mas adecuado. Ademas, se ha determinado que la motivacién
ayuda a fortalecer la manera en cdmo se organiza una empresa, ya que los trabajadores estan

dispuestos a trabajar y participar.

En cuanto a la segunda variable denominada desempefio laboral, Durand y Romero
(2019) menciona que tener conocimiento de como el desempefio laboral cambia cuando hay
un estimulo que brinda motivaciéon, ya que la union de estos dos elementos genera
productividad en la empresa. Por otro lado, Ayala (2017) sefiala que la aplicacion de la teoria
y los conceptos basicos tanto del clima organizacional como de la satisfaccion laboral con el
fin de conocer la relacion que existe entre las variables, determinando niveles que nos informan
acerca del estado situacional de la problematica que presenta el trabajo de investigacion. Por

otro lado, se puede decir que los trabajadores al tener una buena motivacion laboral logran
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realizar bien sus funciones laborales, por ende, el nivel de motivacion repercute

significativamente en su aspecto personal y laboral.

De lo mencionado anteriormente, el desempefio puede ser evaluado como un proceso
sistematico que considera un elemento normativo cuyo reflejo se ve en la conducta del
vendedor para calificar si es competente o deficiente, con el fin de verificar si es pertinente a
la motivacion laboral. De esta manera, se trata de valorar el rendimiento de los miembros de la
organizacion o empresa, ya que fin es establecer estrategias para solucionar problemas y
generar la motivacion necesaria para el colaborador lo que conlleva a un beneficio en la
empresa. Por otro lado, una vez definida conceptualmente las variables, se discuten los

resultados al momento de aplicar los instrumentos de investigacion.

En el caso de la primera hipdtesis “La motivacion laboral tiene una influencia
significativa en el desempefio laboral de la fuerza de ventas de la empresa Corporacion Wama
S.A.C Huancayo — 2021”, se confirma que en promedio la fuerza de venta posee una alta
motivacion laboral, por ende, un buen desempefio laboral. Al respecto en el estudio realizado
por Castillo (2018) considera que hay una relacién alta tanto en la motivacion laboral como en
la eficacia de la fuerza de ventas en su desempefio laboral. Esto es confirmado en la veracidad
de la hipdtesis, pues basado en las evidencias estadisticas se aceptd la hipdtesis alternativa ya
el resultado de Rho de Spearman fue de 0,067; asimismo, la prueba p=0.000, siendo esta una
evidencia estadistica que indica la relacion entre la motivacion laboral y la eficacia de la fuerza
de ventas. manares por el empleador y el empleado. Al respecto, Ramirez (2019) menciona
que la motivacion laboral determina el desempefio laboral, presentando una relacién directa
entre ambas variables fomentando compafierismo con muy buenas relaciones interpersonales

entre compafieros y jefes de trabajo. Sin embargo, en el terreno laboral, se encontré que en la
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empresa existe una alta inestabilidad laboral, por los niveles altos de rotacion, son originarios

por no haber alcanzado las metas establecidas por la empresa.

Los resultados sefialan que la influencia entre necesidades fisioldgicas y el desempefio
laboral de la fuerza de ventas de la empresa Corporacion Wama S.A.C. Huancayo — 2021. Ya
que el P-valor de esta seccion es de 0.000, lo que muestra que existe una relacion significativa
entre las variables. En cuanto a su coeficiente de correlacion esta es de 0,769 lo que implica
que tiene una correlacion muy alta. En la posicion Ubaldo (2019) concluye que la satisfaccion
laboral se basa en las dimensiones como disefio, trabajo, realizacion personal y profesional y
la valoracion social en el trabajo estable una relacion de variables en el cual se involucra el
género, edad, sexo, y puesto laboral. Otro aspecto que es relevante son la relacion que existe
entre el area administrativa que es el supervisor y los puestos auxiliares, ya que no existe una
clara diferencia con relacion al nivel de satisfaccion laboral, por lo tanto, se llega a concluir

que no influye en el nivel jerarquico laboral el nivel de satisfaccion laboral.

Los resultados sefialan que la influencia de la estima y el desempefio laboral de la fuerza
de ventas de la empresa Corporacion Wama S.A.C. Huancayo — 2021. Ya que el P-valor de
esta seccion es de 0.000, lo que muestra que existe una relacion significativa entre las variables.
En cuanto a su coeficiente de correlacion esta es de 0,769 lo que implica que tiene una
correlacion muy alta. Con respecto, Ayala (2017) concluye que el clima organizacional juega
un rol importante para lograr una mayor eficiencia y asi un alto nivel de satisfaccion laboral
esto logra determinar como percibe el trabajador su ambiente laboral, su rendimiento y

productividad.

Los resultados sefialan que la influencia entre la realizacion personal y el desempefio
laboral la fuerza de ventas de la empresa Corporacion Wama S.A.C. Huancayo — 2021. Ya que

el P-valor de esta seccion es de 0.000, lo que muestra que existe una relacion significativa entre
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las variables. En cuanto a su coeficiente de correlacion esta es de 0,707 lo que implica que tiene
una correlacion muy alta. donde los aspectos mas cuestionados fue la realizacién personal y el
desempefio laboral. En dicho contexto se hace mencion a Laiza (2021) menciona que en las
empresas los trabajadores perciben un ambiente laboral conforme con el puesto que tienen, no
teniendo una intencidon de buscar otro tipo de empleo, puesto que, en su &mbito personal,

especialmente emocional incrementa la seguridad en el trabajo que realiza.



42

CONCLUSIONES
La primera conclusion sefiala que la motivacion laboral tiene una influencia
significativa en el desempefio laboral respecto a la fuerza de ventas de la empresa Corporacion
Wama S.A.C Huancayo — 2021. Los resultados sefialan que el P-valor de esta seccion es de
0.000, lo que muestra que existe una relacion significativa entre las variables. En cuanto a su

coeficiente de correlacion esta es de 0,786 lo que implica que tiene una correlacion muy alta.

La segunda conclusion sefiala que la influencia entre necesidades fisiologicas y el
desempefio laboral de la fuerza de ventas de la empresa Corporaciéon Wama S.A.C. Huancayo
—2021. Los resultados sefialan que el P-valor de esta seccién es de 0.000, lo que muestra que
hay una relacion significativa entre las variables. En cuanto a su coeficiente de correlacion esta

es de 0,769 lo que implica que tiene una correlacion muy alta.

La tercera conclusion sefiala que la influencia de la estima y el desempefio laboral de la
fuerza de ventas de la empresa Corporacion Wama S.A.C. Huancayo — 2021. Los resultados
sefialan que el P-valor de esta seccion es de 0.000, lo que muestra que hay una relacion
significativa entre las variables. En cuanto a su coeficiente de correlacion esta es de 0,769 lo

que implica que tiene una correlacién muy alta.

La cuarta conclusion sefiala que la influencia en la realizacion personal y el desempefio
laboral la fuerza de ventas de la empresa Corporacion Wama S.A.C. Huancayo — 2021. Los
resultados sefialan que el P-valor de esta seccién es de 0.000, lo que muestra que existe una
relacion significativa entre las variables. En cuanto a su coeficiente de correlacién esta es de

0,707 lo que implica que tiene una correlacion muy alta.
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RECOMENDACIONES
A partir de los resultados se recomienda que se expongan los resultados dentro de la
empresa con la finalidad de crear conciencia en los directivos y que de esta manera se puedan
establecer pardmetros que puedan mejorar la gestion de la empresa. La gestion tiene que
considerar que motivar a su personal, de una manera eficiente y efectiva, tiene que estar dentro

de sus pilares de gestion.

Se tiene que establecer un plan estratégico que regule la ejecucion de la motivacion
dentro de la empresa, con la finalidad de establecer pardmetros, pros y contras y puedan buscar

lograr alcanzar resultados beneficiosos para la empresa.

Se recomienda al jefe de recursos humanos establecer una politica de remuneraciones
que se enfoque en el crecimiento profesional de los empleados, a su vez crear un programa de

ascensos que refuerce el sentido de equipo y la obtencidn de objetivos en coman.
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Anexo 1:
Matriz de consistencia

TITULO DEL TEMA: “INFLUENCIA DE LA MOTIVACION LABORAL EN EL DESEMPENO DE LA FUERZA DE VENTAS DE

LA EMPRESA TIENDAS PIEERS, HUANCAYO-2021."
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA . HIPOTESIS PRINCIPAL Variable Independiente Enfoque: Cuantitativo.
PRINCIPAL. OBJETIVO GENERAL. Tipo de investigacion: aplicada

iDe gué manera influye la

motivacion laboral en el
desempefio laboral de la
fuerza de ventas de la

empresa Corporacion Wama
S. A C.Huancayo —2021?

PROBLEMAS
SECUNDARIOS
;Como mfluye las
necesidades fisiolégicas en el
desempefioc laboral de la
fuerza de wentas de la

empresa Corporacién Wama
5. A C. Huancayo — 20217

;Como influyen la estima en
el desempefio laboral de la

Determinar de qué manera
influye la motivacion laboral en
el desempefio laboral de la
fuerza de ventas de la empresa

Corporacion Wama SAC
Huancayo — 2021.
OBJETIVOS ESPECIFICOS.

Determinar la influencia de las
necesidades fisiologicas en el
desempefio laboral de la fuerza
de ventas de la empresa
Corporacién  Wama S.AC.
Huancayo — 2021.

Determinar la influencia de la
estima en el desempefio laboral

La motivacion laboral tiene una
influencia significativa en el
desempefio laboral de la fuerza de
ventas de la empresa Corporacion
Wama S A C Huancayo — 2021.

HIPOTESIS SECUNDARIAS.

La influencia de las necesidades
fisiologicas es significativa en el
desempefio laboral de la fuerza de
ventas de la empresa Corporacion
Wama 5. A C. Huancayo —2021.

La influencia de la estima es
significativa en el desempefio

X= Motivacion laboral
Dimensiones:

(X1) Necesidades
fisiologicas

(X2) Estima

(X3) Realizac1on personal

Variable Dependiente
Y= Desempeiio laboral

Dimensiones

(Y1) Seguridad

(Y2) Remuneracion
econdmica

(Y3) Aspectos sociales del
trabajo

Nivel de investigacion:
Descriptiva — correlacional

Diseiio: no experimental de corte
transversal

Método de investigacién:
Inductivo

Poblacién: La poblacion esta
compuesta por el personal de la
tienda Pieers, Huancayo.

Muestra: no probabilistica

Tecnicas de recoleccion:
Cuestionario de 30 items.

Técnicas para el procesamiento v




49

fuerza de ventas de la
empresa Corporacion Wama
S.A.C. Huancayo — 202177

Coémo mfluyen la
realizacion personal en el
desempefio laboral de la
fuerza de ventas de la
empresa Corporacion Wama
S.A.C. Huancayo — 20217

de la fuerza de ventas de la
empresa Corporacion Wama
S5.A.C. Huancayo — 2021.

Determinar la influencia de la
realizacion personal en el
desempefio laboral la fuerza de
ventas de la empresa
Corporaciéon Wama S.A.C.
Huancayo —2021.

laboral de la fuerza de ventas de la
empresa  Corporacion  Wama
S_A.C. Huancayo — 2021.

La influencia de la realizacion
personal es significativa en el
desempefio laboral la fuerza de
ventas de la empresa Corporacion
Wama S.A.C. Huancayo — 2021.

andlisis de la informacion:

Se tabulara la informacién a partir de
los datos obtenidos haciendo uso del
software estadistico SPSS, version
25 en espafiol.
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Anexo 2:

Instrumentos

Cuestionario de Dezempeno Laboral

A continuacidn, encontrara algunas ideas sobre aspectos relacionados a Desempernio
Laboral que se implementa en la institucion. Cada| una tiene cinco opciones para

rezponder de acuerdo a lo que deseriba mejor su percepcion. 1. Nunca
2 Pocas veces
3. Aveces
4. Muchas veces
5. Siemprs
Lea cuidadozamente cada proposicion v marque con un azpa (3X) s6lo una altemativa,

la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas laz proposiciones. No

hay respuestas buenas ni malas

DIMENSION 1: SEGURIDAD

n

1 Empreza ofrece condicionss necesanas para estabilidad laboral

Pone en practica todos sus habilidades y conocimientos para

2 dezarrollar sus labores

3 Stente satisfaccion por actividades que realiza en su pussto

Conocimientos v experiencia para determmados puestos ayudan

a desempenarse
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mejor v con eficiencia

wn

Se mvolucra en su trabajo esforzandose cada dia

DIMENSION 2 : REMUNERACION ECONOMICA

6 | Cuentan con meentivos para mejorar su desemperio laboral

7 | Se ziente seguro en su empleo dentro de la empresa

8 | Los salarios zon mas mportantes que el ser promovido
Pertenecer a una empresa s6lida tiene mayor relevancia que en

9 | loz zalarios

10 | Ofrece la empresa oportunidades de promocion v linea de carrera
DIMENSION 3 : ASPECTOS SOCIALES DE TRABAJO
Se obtiene mejores resultados cuando ze forman grupoz de

11
trabajo eficientes orientadoz a un solo objetivo

12 | Conzidera su trabajo como parte central de su existencia
Empresa brinda condiciones necesanaz parz lograr sug

13
aspiraciones profeszionales y obtener asi una satizfaccion

14 | Esta usted totalmente 1dentificado con la empresa
Se siente faliz cuando lo consideran como parte importante

15 | dentro de la empresa
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Cuestionario de Motivacion Laboral

A contmuacion, enconfrara algunas ideas sobre aspectos relacionadosz a Motivacion
Laboral que ze implementa en la mstitucion. Cada una tiene cinco opclones para rezpondsr de

acuerdo a lo que dezcriba mejor su percepcion.
1. Nunca
2. Pocas veces
3. A veces
4. Muchas veces

3. Siempre

Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (0X) 30lo una altemativa, la
que mejor refleje su punto de wvista al rezpecto. Conteste todas las proposiciones. No hay

respusstas busnas ni malas

DIMENSION 1 : NECESIDADES FISIOLOGICAS 1 2 3| 4| 3

1 El refrizerio es cubierto por 1z empreza

Tienen dizspensadorsz de agua bebidas de ficil acceso en

2 hora:z de trabajo

Recibe usted vales de alimentoz a parte de su zalanio en

3 ocaziones especiales

Intervalos de descanzos breves ayudan a liberar el estrés v

4 las tensiones

Considera la almmentacion como parte mfluyente en lag

labores v azl ser maz productivos en el trabajo
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DIMENSION 2 : ESTIMA

6 Se practica el respeto dezde todos loz miveles jerarquicos
7 Valora la empreza su aporte profazional
Deben zer objeto d2 reconocimiento los logros
8 alcanzados
g Ha recibido alguna vez reconocimiento en publico
Acepta laz metas propuestas y las cumple con
10 | responsabilidad
DIMENSION 3: REALIZACION PERSONAL
Esti comprometido a brindar su mayor esfuerzo en =
% trabajo cuando la empresa cubre sus expectativas
12 | Se ziente satisfecho cuando cumple a cabalidad su labores
13 | La empraza le permite desenvolverse con total autonomia
Se toman en cuenta sus aportss y sugersncias en la toma
14 | de decisiones
Realiza sus tareas empleando todos su conocimientos ¥
15 | potencial
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Anexo 3:

Base de datos

10
10
13
10

11
11

13
11
11

10

13
11
12
10
11
12
10
10
13

11
11
13
11
13

1
1
2
1
2
2
3
3
S
1
1
2
1
2
1
2
3
3
2
2
2
1
3
2
1
1
3
1
2
3

1 3] 2 3
31213 1

3[ 3[ 2 3
3[ 1] 2 3
1l 11 2 2
1] 3| 3 2
1 31 2 2

211 2
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