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Resumen

La investigacion titulada “Gestion Estratégica del Talento Humano para reforzar la
Motivacion Laboral de los trabajadores en una empresa de servicios Lima, 2020” tuvo
como objetivo principal, presentar el desarrollo de una propuesta de solucion para reforzar

la motivacion laboral de los trabajadores en una empresa de servicios Lima, 2020.

Razon por la cual, el estudio fue de enfoque mixto, sintagma holistico, tipo
proyectiva, nivel comprensivo, método inductivo — deductivo. La poblacion y muestra
estuvo representada por 30 trabajadores. Se efectuaron 3 entrevistas. Las técnicas fueron la
observacion, entrevista apoyada de guia de entrevista y encuesta apoyada en un
cuestionario de 37 preguntas. Dada la coyuntura, se ejecutd la encuesta online para copilar
la informacién, complementada con la observacion in situ. El anélisis se realiz6 de manera
independiente, primero la informacion cuantitativa y luego la cualitativa, seguido se
unificé a ambos para el analisis mixto. La generacion de las redes por subcategorias y la
macro red de diagndstico final en el Software Atlas. Ti 8, se realiz6 después de transcribir
las opiniones, reconocimiento de las ideas principales, la codificacidn axial y triangulacion

de la informacién sobre la motivacion laboral.

Los resultados determinaron pluralidad significativa de apreciaciones con relacion
a la desmotivacion laboral por falta de reconocimiento, incentivos, recompensas,
autonomia y oportunidades de desarrollo. En tanto, manifestaron sentirse motivados por la
afiliacion y cooperacion. Concluyendo que valoran como factores sustanciales, la
autonomia y libertad de accion, reconocimientos adicionales al salario, oportunidades de
desarrollo, retroalimentacion, fomento de investigacion y apertura a nuevas formas de
solucion de problemas. La propuesta esta enfocada a reforzar la motivacién laboral segun
estrategias de administracion de beneficios, gestion del conocimiento y delegacion de
responsabilidad.

Palabras clave: motivacion laboral, motivacion laboral intrinseca, motivacion laboral

extrinseca.
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Abstract

The research entitled “Strategic Management of Human Talent to Strengthen Worker
Motivation in a service company Lima, 2020” had as its main objective to present the
development of a proposed solution to strengthen worker motivation in a service company
Lima, 2020.

For this reason, the study was of mixed approach, projective type, holistic
syntagm, comprehensive level, inductive-deductive method. The population and sample
was represented by 30 workers. Three interviews were conducted. Three interviews were
conducted. The techniques were observation, interview supported by interview guide and
survey supported by a questionnaire of 37 questions. Given the situation, an online survey
was carried out to collect the information, complemented with on-site observation. The
analysis was carried out independently, firts the quantitative information and then the
qualitative, followed by the unification of both for the mixed analysis. The generation of
the networks by subcategories and the final diagnostic macro network in the Atlas. Ti 8
Software, was carried out after transcribing the opinions, recongnition of the main ideas,

axial coding and triangulation of the information on work motivacion.

The results determined a significant plurality of appreciations in relation to labor
motivation due to lack of recognition, incentives, rewards, autonomy and development
opportunities. Meanwhile, they expressed that they were motivated by affiliation and
cooperation. They concluded that they value as substantial factors, autonomy and freedom
of action, additional recongnition to salary, opportunities for development, feedback,
promotion of research and openness to new forms of problem solving. The proposal is
focused on strengthening work motivation according to strategies of benefits

administration, knowledge management and delegation of responsibility.

Keywords: work motivation, intrinsic work motivation, extrinsic work motivation.
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I. INTRODUCCION

Son multiples los desafios a los que se enfrenta el &rea de administracion de la fuerza
laboral. Por ejemplo, retos en el ambito del macro y micro entorno a la organizacion,
aunada a ello el de caracter profesional; mas aun, si los trabajadores representan el recurso
mas importante en la esfera empresarial (William & Keith, 2008). Por lo citado, lo
predominante es poner énfasis en los empleados y atender las necesidades que repercuten
en su desempefio, dada su relevancia para el logro de objetivos individuales y

organizacionales.

Al margen de la problemética, nos apoyamos de informes mundiales donde se
tiene en semejanza de ideas a Conexién Esan (2019) y luego a Gallup (2018) también a
Sodexo (2019) y finalmente a Technologist (2019), los cuales informan que el avance
tecnoldgico y la alteracién constante de la economia mundial han hecho que la calidad de
vida resulte afectada. Sustentamos esta postura, a consecuencia de que Unicamente el 15 %
de los trabajadores se siente entusiasmado, cifra que refleja la ausencia de motivacion
laboral de los trabajadores en los interiores de una empresa. Por consiguiente, es elemental
abordar nuevas estrategias de motivacion laboral, reconocimiento y trabajar en el balance

vida laboral y personal e integrar la experiencia y los nuevos conocimientos.

Puesto que es evidente que las Gltimas generaciones han ido ganando espacio en
el entorno laboral. Y, retener el talento es cada vez més voldtil; esto se evidencia
comparando los indices del afio 2018 y 2019 donde jovenes que reconocian cambiar de
trabajo en dos afios se incrementaron en un 15 %; por otro lado, jovenes que aseguran
permanecer en sus trabajos mas de cinco afios descendieron en un 14 %. Dada la
coyuntura, ello obviamente representa un problema para los lideres empresariales; porque
atraerlos en un mercado laboral cada vez mas competitivo resulta cada vez mas dificil y
costoso. En consecuencia, impulsar el crecimiento de sus capacidades y de experiencia a la
vez que reforzamos la mejor convivencia entre los nuevos y antiguos trabajadores, es vital
(Deloitte, 2019).

Ahora bien, de acuerdo con una investigacion realizada en la provincia de Manabi

ubicado en el pais del Ecuador, dentro de los hallazgos significativos se evidencié que en
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las pequefias empresas los trabajadores con mayor nivel educativo y cantidad de afios
trabajando; representan un alto riesgo de desercion para la entidad, esto debido a la
disminucion periddica de la motivacion que muestran para el desarrollo cotidiano de sus
funciones. Por otro lado, los resultados mostraron que el 81.5 % considera que el entorno
laboral es un factor motivacional determinante. Por consiguiente, dirige a las empresas a
hacer hincapié en los factores tanto internos como externos que motivan al trabajador para

lograr elevados indicadores de productividad (Bermudez, 2017).

Lo antes mencionado, es fundamental tanto para los que llevan afios en la
compafiia como para aquellos que representan la revelacion de la fuerza de trabajo en el
nuevo, desafiante y globalizado mercado laboral. Debido a que las nuevas generaciones
seguiran dominando posiciones importantes; incluyendo funciones de toma de decisiones
en los interiores de las empresas, de alli la importancia de atender las carencias y cubrir
necesidades que repercuten en la motivacion laboral; dado que, como factor diferenciador

dentro la compafiia seran los Unicos capaces de generar conocimiento.

Para concretar el problema internacional, en lo nacional segin Casana &
Carhuancho (2019) y Gestién (2018) mencionan que en Per(, lo comun es encontrar
empresas que consideran la parte econémica como factor motivador, lo cual es Idgico. Sin
embargo, ante un nuevo entorno; los trabajadores no se sienten satisfechos; esto porque la
motivacion laboral va mas alla de lo econdmico. Por ello, el problema de recursos
humanos; es la escasa motivacién. En consecuencia, el reto para el empresario peruano es
conocer qué motiva a sus trabajadores, buscar innovadoras formas de motivacion para
asegurar la eficiencia y eficacia de su desempefio e incrementar su compromiso y lealtad;
mas aun, sabiendo que un trabajador motivado, es mas productivo, estda mas contento,

asiste a su trabajo, aprovecha el tiempo y hace un uso adecuado de los recursos asignados.

Se fortalece el problema, si Per( se ubica entre los primeros tres paises de
América Latina con mayor rotacion de personal; se agudiza alin mas, si se tiene
indicadores de alta rotacion de personal, siendo un 20 % segun IPSOS (2016) en el sector
servicios, lo normal es 8 %. Ante este panorama, es menester precisar que los lideres de las
empresas deberdn prestar atencion en su talento humano; haciendo que estos se sientan

importantes, Utiles y puedan mejorar sus resultados al final de periodo (Info Capital
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Humano, 2018; Rivera, 2019). En definitiva, es primordial que los directivos sin importar
el tamafio de la compafiia, rubro, sector, ubicacion geogréfica, filosofia y cultura hagan
hincapié en la satisfaccion de necesidades relativas al trabajo y contar con un departamento

de recursos humanos altamente motivado y capaz de adaptarse a cualquier entorno.

En tanto, para la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos &
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (2016) y OCDE (2017), el talento humano
a diferencia de las maquinas seguira generando conocimiento. Por lo expuesto, el hombre
continuara desarrollando competencias genuinamente humanas. Y, en el Perl no se esta
aprovechando las competencias laborales. En consecuencia, otro desafio es integrar a los
trabajadores a las tres tendencias que estd configurando el nuevo mercado: el
envejecimiento, globalizacion y cambio tecnoldgico. Se ahonda mas el problema, puesto
que, las MYPES han reflejado bajos indices de capacitacion (40 %). Entonces, es
responsabilidad de las practicas directivas orientarse en practicas que verdaderamente
motivan a empleados de todas las edades como lo expresan (De Lange, Kooij & Van der
Heijden, 2015, De Lange, Jansen & Dikkers, 2013 citado en Kooij & Kanfer, 2019).

Finalmente, para concretar el problema, a nivel local se tiene que los trabajadores
de la compariia de servicios, carecen de reconocimiento, capacitacion, oportunidades de
desarrollo profesional y planes de motivacion. Aunado a la situacién, la falta de talento
humano clave ha originado un problema a solucionar; es méas, los ambientes como el
comedor por ejemplo, son compartidos por todos los trabajadores de las empresas cuyas
oficinas se encuentran en el mismo piso. En consecuencia, la incomodidad de los

trabajadores e insatisfaccion, se muestra a diario.

Adicionalmente y en el mismo orden de ideas, la falta de recursos tecnoldgicos
propios repercute en los procesos. Se agudiza el problema, si los equipos no estan ubicados
estratégicamente, mala distribucion de los departamentos, carencia de un manual que
delimite las tareas y funciones han puesto en jaque el entusiasmo del trabajador. Ademas,
que el personal se muestra insatisfecho, consecuencia de una falta de incentivos y pagos
retrasados. Aunado a lo anterior, la toma de decisiones es relativamente centralizada,

intenso uso de la mano de obra, inciden en la motivacion de los trabajadores.
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Dichas observaciones se defienden porque se evidencié carencia de estrategias de
motivacion, falta de autonomia, ambientes compartidos; lo cual repercute en la
confidencialidad de la informacién. Complementando a ello, no hay un cronograma sélido
que permita un control ordenado de los ingresos y gastos; resultado de sus actividades.
Sobre la base del conglomerado de problemas mencionados, la motivacion laboral ha
logrado representar el problema materia de investigacion.

Todo lo mencionado, nos obliga a evidenciar un problema a atender, toda vez que
son factores indispensables que deben estar cubiertos para satisfacer las necesidades de los
trabajadores. Y mas, si la motivacion laboral, la misma que se representa como un estado
interno del trabajador para mantener y dirigir su conducta esta conexo a todo lo postulado
lineas arriba. Sumado a ello, las perspectivas del trabajador han cambiado asi como
también la evolucién de los contextos y tendencias laborales. Entonces, esto obliga a las
empresas a implantar nuevas formas de motivacion que repercutan en altos indices de
productividad y retencién del talento humano; el cual, es el recurso vital en una compafiia

y quien le da un matiz diferente a la entidad.

Como antecedentes internacionales se citd a Barzola (2019), su estudio tuvo
como fin proponer acciones para minimizar el efecto de los factores que repercuten en la
motivacién laboral de los trabajadores en una compafiia en Colombia. El autor determind
que los trabajadores se manifiestan satisfechos con relacién al salario percibido. No
obstante, la fuerza laboral carece de capacitacion, falta de herramientas y materiales, la
comunicacion interna no es la 6ptima, falta de reconocimiento, falta de un lapso de tiempo
prudencial para gozar de un descanso. También evidencié falta de iniciativa, empatia,
actitud tosca, relacion distante entre los trabajadores y desconocimiento de las

consecuencias de la motivacion laboral en el espiral de resultados empresariales.

Por otro lado, Rivas (2018) en su analisis de motivacion laboral como detonante
para mejorar el desempefio de las pequefias empresas de la ciudad de Puebla, manifestd
que los trabajadores perciben beneficios; pero no estan acorde a la normativa vigente.
Ademas, no sienten que su esfuerzo resulte valorado econémicamente, tampoco su
participacion y, el ambiente de trabajo es desfavorable. Esto porque los trabajadores

manifestaron que sus aportes no son considerados para mejorar los procesos de la

16



compafiia. Refiri6 ademas, que implantar modelos de motivacién laboral en pequefias

empresas resulta favorable para incrementar el desempefio y la productividad.

Continuando, Lagos (2015) en su investigacion que tuvo como objetivo realizar
un andlisis de los factores motivacionales segun la teoria motivacional de Herzberg en
empresas Copelec en la ciudad de Chillan, Chile. Como hallazgos relevantes determind
que la motivacion laboral incurre en el clima laboral y que a su vez, este, repercute en el
comportamiento de los trabajadores. En consecuencia, el desempefio del trabajador se ha
visto reducido. Ademas, convergié que los factores que causan insatisfaccién son: las
condiciones de trabajo y el salario, el cual no esta acorde al puesto, recomendando
jerarquizar las actividades y poner en funcionamiento planes de capacitacion, estimular la
participacion activa e implantar formas de trabajo donde las opiniones de los empleados

sean tomadas en cuenta y asegurarnos gque se sientan motivados.

Seguido, Diaz y Morales (2014) tuvieron como meta conocer si existen
diferencias significativas entre 385 trabajadores que al momento del estudio estuvieran
trabajando para empresas bogotanas, en su articulo han sostenido que no existe una sub-
variable que predomine en relacion con la motivacion laboral de los trabajadores. Sin
embargo, recalca que los trabajadores de sexo femenino mostraron una diferencia
significativa con relacién a la variable afiliacion-intimidad. Ante ello, sugieren que
promover acciones encaminadas a estimular la motivacion laboral como por ejemplo: el
desarrollar linea de carrera repercutird en su entusiasmo y compromiso por el trabajo;
porque sus tareas son producto de una ardua preparacion y no por obra de la

improvisacion.

Finalmente, y para preceder a los antecedentes nacionales citamos a Sanchez,
Sanchez, Cruz, & Sanchez (2014); ellos han tenido como objetivo explicar el nivel de
satisfaccion de los empleados en Espafia, matizada por un proceso de crisis econdmica, a
partir de un conjunto de variables todas ellas independientes e inherentes al trabajo. En su
articulo mencionaron que la satisfaccion laboral se torna positiva o negativa a medida que
las categorias: motivacion, organizacion en el trabajo, actividad, jornada laboral, trabajo en
si, estabilidad, supervisores, desarrollo profesional, vacaciones, promociones y permisos se

incrementa o disminuye. Es decir, si las variables dependientes son Optimas; también lo es
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la satisfaccion laboral, consecuentemente, mayor rendimiento laboral y competitividad de

la empresa.

En contraste, en lo nacional referimos a Murillo (2017) el objetivo de su estudio
fue establecer la relacion entre el desempefio y la motivacion laboral en los colaboradores
del Colegio de Abogados del Santa (CAS) ubicado en Chimbote. El autor ha apreciado que
el desempefio y motivacion laboral de los empleados que trabajan en dicha institucion,
tienen una relacién positiva y muy significativa. En ese mismo contexto, algo semejante
ocurre con otras variables como: liderazgo, cumplimiento de metas y también calidad de
vida. Dicho de otro modo, cualquier alteracion en una variable dependiente repercute en la
variable independiente. Ademas, constaté que la motivacion esta en un nivel medio, en
vista de que solo el 20 % considera una motivacion alta; siendo necesario reforzar la

motivacion laboral y evitar que los trabajadores sientan desmotivacion.

En segunda instancia Palomino (2017) manifestd que la gestion administrativa y
sus fases; es decir, la planificacion, organizacion, direccion y control eficiente en la Corte
Suprema. Institucién materia donde realiz6 el estudio, trae consigo resultados positivos en
la productividad, el clima laboral y motivacion de los trabajadores. Ademas, determind que
la motivacion laboral en relacién con el proceso administrativo y sub-variables es de nivel
medio. Finalmente, concluy6 que la relacion entre las variables antes mencionadas tienen
una relacién positiva. Ante los resultados se entiende que, el impacto de contar con
trabajadores que cumplan un trabajo a la perfeccion en la gestion administrativa trae

consigo resultados positivos multiples.

En tercera instancia, Fernandez (2018) fundament6 en su estudio que tuvo como
objetivo proponer un programa motivacional cuyo efecto mejore el desempefio de los
trabajadores de una institucion en Lima, que los empleados que carecen de reconocimiento
mostraron un nivel bajo de motivacion, la compensacién econémica no esta acorde a las
actividades que realizan, existe una falta de incentivos y recompensas, el plan motivacional
que actualmente tienen no posee un impacto considerable en la motivacion laboral.
También evidencié un nivel de motivacion bajo. Consecuencia de ello, el impacto en el
desempefio, en la motivacion intrinseca y en la motivacion extrinseca del trabajador se ha

mostrado alterada; resultando perjudicial para el trabajador y la empresa. Por consiguiente,
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propuso lineamientos como por ejemplo: actividades deportivas y reconocimiento

encaminados a reforzar la motivacion.

En cuarta instancia, Ayala & Pajuelo (2018) revelaron que los trabajadores no se
sienten satisfechos con el ambiente y espacios de trabajo. Ademas, la carencia de equipos,
falta de oportunidades para ascender y un ambiente reducido afecta su desempefio; del
mismo modo, la carencia de un nivel 6ptimo de motivacién laboral y desmotivacion por
falta de reconocimiento. Por consiguiente, la escasez de factores motivadores repercuten en
su rendimiento. No obstante, sostuvieron que existe una relacion positiva en la variable
productividad y desempefio laboral con motivacion, es decir, a medida que una aumenta el
desempefio laboral y la productividad del trabajador, simultaneamente se incrementa la

motivacion.

Y para concluir, Chavez, Carhuancho, Nolazco, Venturo, & Miranda (2020)
sustentaron en su investigacion que los trabajadores desarrollan sus actividades en espacios
reducidos, lo cual repercute en su concentracion; la comunicacién es limitada, brechas de
desigualdad en relacion con el salario. Con respecto al entorno y relacion personal, prima
el respeto, siendo la capacitacion el principal factor de motivacién laboral. Por lo que,
cualquier accion a este nivel o que limite el acceso a capacitaciones, repercutira
directamente en su entusiasmo por trabajar. Agregando que contar con personas
constantemente capacitadas, con conocimientos actualizados repercute en el desempefio,
actitudes y conductas de los trabajadores; lo cual, se refleja sobre todo en la calidad de

servicio que el ciudadano pueda recibir.

Por lo que se refiere a las teorias, la investigacion se apoya en el enfoque
motivacional de Herzberg (1959), teoria motivacional de McClelland (1961) y finalmente,
el enfoque motivacional de Daniel Pink (1930). Deseo subrayar que son muchas las teorias
que explican y dan soporte cientifico a cédmo hacer que los trabajadores se sientan
motivados, es cierto que las ideas y algunos enfoques son idénticos, en otros casos
controversiales, y a veces resultan cuestionados por los investigadores, dado que la
evolucion de las condiciones laborales y formas de trabajo se desarrollan en entornos
nuevos. Ademas, por la pluralidad de enfoques, ciencias y profesionales que han ido

estudiando la motivacion laboral en el ambito empresarial y no llegan a punto concreto que
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defina lo que motiva a la persona, en vista de que cada uno tenemos perspectivas, nociones

y percepciones netamente individuales sobre qué es lo que nos motiva.

Respetando esa concepcion, es que se ha optado por fundamentos tedricos
inherentes al trabajo cuyas implicaciones han sido de gran relevancia en el entusiasmo del
trabajador, dindmica del sector empresarial y perspectivas actuales de las personas. Mas
aun, si el comportamiento del trabajador repercute en el clima laboral, en el resultado tanto
individual como en equipo, en los objetivos de la compafiia y sobre todo en la satisfaccion
del cliente. Asimismo, en la productividad, competitividad y crecimiento individual. Por
ello, es significativo conocer qué motiva a los trabajadores y alinearlo con los objetivos

empresariales enriqueciendo de esta forma los intereses de ambos.

Ahora bien, en el caso del enfoque de la motivacion fundamentada por Herzberg
citado en Dalton, Hoyle, & Watts (2007) y Machuca (2009) enfatizan que la motivacién
del trabajador esta condicionada en el ambito laboral por dos grupos de factores, (i) los que
se relacionan con el entorno donde desempefian sus funciones; los llamé factores
higiénicos, estos factores como opina el autor se relacionan a la compensacion econdémica,
beneficios, relacién con los subordinados, supervision, condiciones y clima de trabajo,
entre otros; los cuales influyen en la conducta laboral pero que no motiva, solo evitan la
insatisfaccion. Y, el otro (ii) relacionado con el aspecto intrinseco de la persona; es decir,
los factores relacionados con el crecimiento, la libertad de accion, el progreso profesional,
la responsabilidad, el reconocimiento y el logro.

Hechas las explicaciones anteriores, conocer las necesidades de los trabajadores es
trascendental, porque nos muestra parametros de los factores relevantes en la satisfaccion
de necesidades. En lo concreto, esta teoria resulté de vital importancia en la presente
investigacion, porque permito determinar dichos factores y tener una mejor version para
posterior, fusionarlos a la propuesta motivacional al que hemos postulado. Ya que, el autor
argumenta que si bien los factores de higiene no motivan, estos deben estar cubiertos. Por
lo que, resulta esencial su atencion para que exista una verdadera motivacion y seguir

alcanzando metas y mejorar la calidad del servicio.
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Volviendo a los enfoques tedricos, David McClelland (1961) en su teoria motivacional de
los tres factores, alude que existen tres necesidades fundamentales que motivan al ser
humano: (i) la necesidad del logro, la que en general todos lo tenemos y que esta varia de
persona a persona. Puesto que, la capacidad de logro de cada uno es distinta. Ademas, el
grado de responsabilidad personal y fijacion de metas difiere de unos a otros en cuanto al
grado de intensidad. Entonces, al ser el logro una de las necesidades que difiere de persona
a persona, en la presente investigacion nos ayudé a identificar si los trabajadores tienen

aspiraciones en el &ambito personal y profesional.

Otra de las necesidades del enfoque de McClelland es (ii) la necesidad de poder,
esta hace referencia en la capacidad para poder influir en el comportamiento de los demas,
porgue en gran o en poca medida semejante al logro, todos lo tenemos, porque podemos
manejar nuestra conducta; pero en lo externo, donde en algunas empresas todo esta
centralizado el trabajador no siente la potestad, el dominio para actuar; solo se rige a sus
normas, lo cual si esta es muy rigida, va en contra de la motivacion. Y, al tener una
empresa donde la toma de decisiones es centralizada pues nos muestra que el grado de
influencia difiere significativamente en la estructura jerarquica de la compafiia, por lo que

ha resultado valioso considerar esta necesidad.

Para concluir este acapite, (iii) la necesidad de afiliacion, donde el autor postula
que este elemento corresponde a la necesidad de sentirse afiliado a algo y/o a alguien,
establecer relaciones con los demas. Por ejemplo: a la cultura organizacional, a la marca, a
la relacion o trato interno por parte de los jefes, socios, duefios, colegas; en el interior de la
organizacion, de manera tal, que su conducta resulte aceptable en el entorno de trabajo
(Cuesta, 2015; Ibafiez, 2011 y Garcia, 2005).

Citada y explicada la teoria, en la presente investigacion fue vital para analizar y
evaluar la existencia de estas necesidades y valorar en qué grado dicha necesidad
predomina o difiere de otra. Importante por su repercusion en el rendimiento, utilizacion
del tiempo y facilidad para alcanzar objetivos en una compafiia donde las caracteristicas de
sus trabajadores son altamente competitivas y agrupa a un conjunto de empleados

multidisciplinarios.
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Por altimo, como tercer enfoque en la que cimentamos esta investigacion; es la teoria de la
motivacion de Daniel Pink (2009), el autor postula que se debe motivar al trabajador a
partir de tres elementos, (i) la autonomia, coincidiendo con el pensamiento de Elton Mayo,
al postular que el trabajador necesita cierto grado de libertad para tomar decisiones en la
organizacion y dirigir su propia accion, es decir, permanecer en un estado de
independencia y no tener un jefe que te dice como hacer las cosas mediante politicas

estrictas y rigidas que haya implantado.

Siguiendo con los elementos, (ii) la maestria, alega que es el resultado de las cosas
repetitivas; es decir, de la rutina de nuestro trabajo, esta es la que permite al trabajador
volverse cada vez mejor en lo que hace. En pocas palabras, es la determinacion de alcanzar
una filosofia de mejora continua en nuestro desempefio, por ello se dice que repercute en la
productividad por el dominio de una determinada actividad. En efecto, pese a la maestria el
trabajador requiere un dominio de mdaltiples capacidades para que pueda dar luces a un
mejor entendimiento consecuencia de la recepcion de conocimiento. Por ello es importante

una constante capacitacion.

Se infiere como ultimo y tercer elemento por el que se debe motivar a la persona,
(iii) al proposito, quizé este es uno de los elementos en los que mas difiere la empresa del
trabajador, en vista que los objetivos de la compafiia con los del trabajador es dificil
alinearlo, mas aun, si tenemos una compafiia en la que no tiene claro su vision. De ahi, la
importancia de alinear los intereses del trabajador y la filosofia empresarial (Pink, 2009;
Universidad ORT Uruguay, 2016). Vinculado a la teoria, en lo practico se aplico para
identificar estos tres factores y considerarla al momento de adoptar los lineamientos de
mejora de la motivacion laboral y ratificar una filosofia de libertad de accion e

independencia, que es lo que piden las nuevas generaciones.

A modo de cierre sobre los fundamentos tedricos, como hemos apreciado, son
teorias cuyas posturas difieren y coinciden en sus ideas unas de otras; por lo que en
semejanza existen otras teorias modernas como la teoria de la facilitacion o
empoderamiento que concilia con la teoria de Pink. También tenemos a la teoria de la
automotivacion, donde refiere que, las propias personas somos los autores de nuestras

acciones y responsables de lograr lo que nos proponemaos.
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Figura 1. Teorias relativas a la motivacion en el trabajo.

En resumen, en la figura 1 se muestran 3 teorias relativas a la motivacion laboral
que aportaron como sustento cientifico a la presente investigacion. Su aporte fue vital,
porque permitié agrupar los elementos externos e internos que inciden en la motivacion
laboral de los trabajadores. Ademas, muestra los elementos generales que repercuten en la
motivacién laboral. Por otro lado, las teorias aportaron para abordar la investigacion en
todo su desarrollo. En particular, para el analisis de los resultados cuantitativos y
cualitativos, también como lineas de direccion para elaborar los instrumentos y elegir las
técnicas para copilar la informacion, en la fundamentacion de la propuesta para reforzar la

motivacidn laboral de los trabajadores en la empresa objeto de investigacion.

El siguiente aspecto trata del marco conceptual. Para ello, es oportuno indicar que
la motivacion laboral comprende al conjunto de caracteristicas internas como externas,
positivas 0 negativas que influyen en el momento de realizar una actividad; es decir, que
repercute en la conducta, y a su vez, este influye en la satisfaccion de una necesidad. En
ese marco el valorar, identificar y proponer soluciones de mejora es complejo, puesto que

los trabajadores no se motivan de la misma manera. En resumen, la motivacion como
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estado interno que se muestra cambiante ante factores externos y/o internos provoca un

mejor desempefio segun se satisfaga una necesidad.

Siguiendo con las explicaciones “la motivacion es un concepto muy complejo. No
solo implica caracteristicas intrinsecas, sino que también estd influenciada por la
personalidad y las expectativas de cada individuo” (Singh, 2016, p. 198). Asimismo, “la
motivacidn es un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de
los individuos hacia la realizacion de objetivos esperados” (Ramirez, Abreu, & Badii,
2008, p. 152). Referente a la valoracion, para Dalton et al. (2007); Chavez et al. (2020) y
Kadioglu & Yilmaz (2018) es factible valorar la motivacion laboral desde el &mbito
externo como interno o en su defecto, una valoracion mixta, esto por la importancia a nivel
empresarial. Y, como los objetivos muchas veces se logran por la voluntad del trabajador
se requiere que estos tengan las herramientas que los motivan o los factores (Pizarro,
Fredes, Inostroza, & Torreblanca, 2019). En el &mbito aplicativo, las conceptualizaciones
dentro de la investigacion aportaron para identificar, agrupar y valorar la motivacion
laboral de los trabajadores. Asimismo, ayud6 a conocer en primera instancia qué es lo que
mueve al sujeto; asi como también valorar la motivacion laboral en el ambiente que lo

rodea y como este afecta o beneficia en su desarrollo personal y aspiraciones.

En relacion con las subcategorias de la motivacion laboral, para empezar se ha
conceptualizado a la motivacion intrinseca. En este caso, las concepciones sobre esta sub-
variable y los enfoques capaces de explicarla no son Unicos, vale decir que existen
maultiples afirmaciones. Ello porque dicha categoria se muestra en la comunicacion, clima

laboral, etc., por ejemplo:

Segun Machuca (2009); Menges, Tussing, Wihler, & Grant (2017); Dalton et al.
(2007); Garcia (2005); De la Luz (2007); Cuesta (2015) y Chavez et al. (2020) en simil,
postularon que la motivacion laboral intrinseca es nativa del ser humano, lo que quiere
decir que no es aprendido ni recibe refuerzo de un factor externo alguno, dado que la
persona se autorrefuerza y se automotiva. Por consiguiente, esta bajo el control del
individuo. Siguiendo el contexto, los indicadores para su valoracion son multiples. Por
ejemplo: progreso individual, condiciones laborales, autoestima, autonomia, motivo de

trabajo, el logro y experiencia, entre otros. Y, abarcar de forma compleja los indicadores
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antes mencionados, nos permitid hacer un analisis mucho mas amplio y obtener un
conocimiento mas especifico y conocer qué motiva al trabajador; esto por su relevancia
organizativa y repercusion en la productividad, eficiencia, creatividad y felicidad del

trabajador.

En contraste, la motivacion extrinseca hace referencia a los elementos externos; es
decir, a los factores del entorno laboral que repercuten en la realizacion de actividades y
que influyen en la conducta del trabajador. Como indicadores se tienen a: los
procedimientos y politicas de la compafiia, seguridad de empleo, sueldo, bonificaciones,
beneficios sociales, calidad de supervision y relacion de los supervisores, colegas y
subordinados, recortes salariales o despido, condiciones fisicas y ambientales de trabajo,
tipo de contrato, forma de administracion y decision del trabajo (Stringer, Didham, &
Theivananthampillai, 2011; Machuca, 2009; Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008; Chévez
et al., 2020). Los indicadores mencionados fueron apropiados para realizar una valoracion

del nivel de motivacién laboral en los trabajadores.

Los indicadores antes citados, son elementos que en determinadas personas
motivan pero que sin embargo, resultan primordiales para lograr una verdadera motivacion
y mantener la satisfaccion o en su defecto, provocar insatisfaccion en las personas que

trabajan en las empresas indistintamente del tipo, tamafio o rubro de la compafiia.

Para sintetizar, su aplicacion estéa direccionada a determinar y valorar los factores
de motivacion que repercuten en el desarrollo profesional y aspiraciones del trabajador. En
el mismo orden de ideas, se aplicé para determinar las categorias de solucion que engloba a

los sub-problemas encontrados.

Por otro lado, la categoria emergente clima laboral; es la percepcion que los
trabajadores tienen de los procesos que ocurren en el entorno laboral. Por lo que, en
semejanza con la motivacién laboral, si se tiene niveles dptimos en el entorno laboral
genera un mejor desempefio de los trabajadores, esto porque dentro del conglomerado de
elementos diferenciadores que constituyen el clima laboral esta ligado al reconocimiento y
el apoyo de los supervisores a la labor realizada, puesto que los trabajadores tienen

necesidades de reconocimiento. Ahora, como indicadores entre otros abarca a la
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motivacion, sentido de pertenencia, retribucion material y moral, ambiente fisico, recursos
materiales, relaciones humanas. Razon por la cual, resulta elemental hacer hincapié en el
bienestar del talento humano y todos los factores que inciden en su comportamiento
(Delgado, 2016 citado por Rivera, Rincon, & Flores, 2018; Cubillos, Camilo, & Reyes,
2014; Alvarez, 1992; Toro, 1992 citado por Serrano & Portalanza, 2014; Herrera, Delgado
y Betancurt, 2016; Bustamante, Avendafio y Rozo citado en Rivera, Hernandez, Forgiony,
Bonilla, & Rozo, 2018).

Respecto con la categoria emergente retroalimentacion, se define como un
instrumento de esencial valor, porque nos permite determinar si lo propuesto esta en la
direccion en que se desea 0 en su defecto realizar una redireccion. Por lo que una
retroalimentacion de calidad ayuda a mejorar los procesos y el desarrollo de las
competencias de la fuerza laboral. En cuanto a su aplicacién, en el entorno empresarial se
ha tomado como una técnica que permite el retorno de la informacion positiva entre los
diferentes departamentos o unidades de trabajo, esto porque la empresa funciona como un
sistema y la retroalimentacién tiene como funcionalidad detectar posibilidades de mejora,
potenciar capacidades; también en la mejora de procesos y enriquecimiento de tareas. No
obstante, también es Gtil para efectuar incentivos o recompensas variables o planes de
desarrollo profesional. En consecuencia fomentar la motivacion y la autonomia
(Hardavella, Gaagnat, Saad, Roulosvaba, & Sreter, 2017; Olabairreta y Da Silva; Mayor y
Rodriguez, 2014 citado en Mayor, 2016; Sanchez & Manrique, 2019; Cano, 2014).

Como justificacion tedrica, es preciso referir que son mdaltiples los enfoques que
explican o fundamentan el impacto de la motivacion laboral en la productividad,
desempefio, mejoramiento del clima y rendimiento laboral, entre otros. Por tal razén,
tedricamente la presente investigacion se cimento en la teoria motivacional de Daniel Pink,

McClelland y enfoque motivacional de Herzberg.

En tanto, metodol6gicamente se justificd sobre el disefio de investigacion mixta,
de tipo proyectivo de sintagma holistico por el hecho que se ha integrado o fusionado la
informacion de caracter cuantitativa y cualitativa, esto a fin de desarrollar una
investigacién a profundidad de la problematica planteada. En consecuencia, contextualizar

los resultados y analizar el nivel de motivacion laboral de los empleados. Asi también,
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conocer factores motivacionales determinantes y fundamentales al momento de disefiar la
propuesta para reforzar la motivacion laboral que carezca la compafiia de servicios y en
consenso ponga en marcha su posible implementacion para el conglomerado de
trabajadores, que en conjunto con otros recursos dan vida a la empresa. En tanto, de forma
préctica se justificd su posterior aplicacion para futuras investigaciones, asi como también
para hacer de conocimiento al empresariado sobre los beneficios de implantar un plan de

motivacion laboral en la compafiia, independientemente del tamafio, ubicacién o actividad.

Por otro lado, la investigacion se abordd bajo el problema general: ;Como
reforzar la motivacion laboral de los trabajadores en una empresa de servicios Lima,
2020?; mientras que, como problemas especificos se abordaron bajo los planteamientos: a)
¢Cual es la situacion de los factores que inciden en la motivacion laboral de los
trabajadores en una empresa de servicios Lima, 2020?; y b) ¢Cuéles son los factores de
mayor relevancia que inciden en la motivacion laboral de los trabajadores en una empresa

de servicios Lima, 20207?.

Asimismo, se planteé como objetivo general: Presentar el desarrollo de una
propuesta de solucién para reforzar la motivacion laboral de los trabajadores en una
empresa de servicios Lima, 2020; y como objetivos especificos: a) Diagnosticar la
situacion de los factores que inciden en la motivacion laboral de los trabajadores en una
empresa de servicios Lima, 2020; y b) Determinar los factores de mayor relevancia que
afectan la motivacion laboral de los trabajadores en una empresa de servicios Lima, 2020.
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Il. METODO

2.1 Enfoque y disefo

Por lo que atafie a la metodologia, la investigacion tuvo un enfoque mixto, de sintagma
holistico, esto por la conceptualizacion desde la complejidad del problema y mezcla de los
métodos cualitativos y cuantitativos, es decir, que se desarroll6 una investigacion a
profundidad. Fue de tipo proyectiva, puesto que se concluydé con una propuesta o
alternativa de solucion, basada en un diagnostico profundo de la realidad problematica o
del contexto en estudio y que responde a una propuesta realizable, con fundamentos,
objetivos, metas, indicadores, plan de acciones y presupuesto como lo plantean
(Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, & Casana, 2019; Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014).

En adicidn, la investigacion se efectu6 mediante un nivel comprensivo; dado que
faculta al investigador, entender, interpretar y llevar adelante un proyecto de forma I6gica
y razonable a los contextos donde se desenvolvera el proyecto y/o la empresa. Y, como su
mismo nombre lo dice, facilita la comprension de los diferentes eventos para finalmente
proponer y predecir posibles eventos y realizar conjeturas respecto a la problematica
planteada; a fin de, proponer medidas de solucion a un escenario adverso (Hurtado, 2004).
Por ello, dicho nivel de investigacién permitié desarrollar acciones de mejora ante la

problematica detectada.

Por otra parte, se realiz6 la investigacion en base en un método inductivo-
deductivo, puesto que se abordd desde la observacion natural de los hechos, juntamos la
informacién y realizamos generalizaciones o/y conclusiones generales a partir de alguna
postura particular para dar solucion a la casuistica. En contraste, el método deductivo nos
permitio apreciar acciones particulares a partir de fundamentos tedricos; es decir, se ha
iniciado de un contexto general a uno particular. Uniendo ambos métodos hemos obtenido
informacidn general que se ha traducido en explicaciones concretas, por ello es que ambos
elementos se han complementado (Bacon citado por Rodriguez & Pérez, 2017). En
resumen, estos métodos estimularon a navegar por las diferentes teorias permitiendo la
fundamentacion de la problematica. En esa misma linea, dichas teorias relativas al trabajo

apoyaron la presente investigacion.
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2.2 Poblacion, muestra y unidades informantes

Por otra parte, la poblacion-muestra en el presete estudio es la totalidad de empleados que
tienen un vinculo laboral y/o un contrato por honorarios y trabajen en la compafia de
servicios y subconjunto de trabajadores extraidos de la poblacion respectivamente. Por lo
expuesto, lo conformé el conglomerado tanto de trabajadores y extrabajadores (30
personas) de la empresa de servicios, porque, el contar con una poblacion diminuta nos da
la potestad de considerar a toda la poblacion, es decir que en la presente investigacion no
se considerd la muestra, esto para no alterar los resultados como refieren (Vara, 2012) y
(Hernéndez y otros, 2004 citado por Carrasquero, 2014).

Dentro de ese marco las unidades informantes segun la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémicos, Fundacion para la Ciencia y Tecnologia &
Ministerio Espafiol de Ciencia Innovacion y Universidades (2018), son los que facilitan la
informacidn y, en el presente estudio, los agentes que contribuyeron con una vision fiable y
veridica de la problematica en la sociedad fueron los trabajadores que tienen un
conocimiento amplio del problema en estudio. Cabe considerar por lo sefialado que, las
unidades informantes clave para la obtencion de informacion, la misma que fue util en el
analisis estadistico y posibles conclusiones de las caracteristicas y factores motivacionales
determinantes fueron: un representante del departamento de contabilidad, otro de

administracion y finalmente uno del area de asociados.

2.3 Categorias, subcategorias aprioristicas y emergentes

Dentro de este marco, como ya se ha citado parrafos anteriores a los diferentes autores
donde refieren que la motivacién laboral y las subcategorias han sido materia de estudio de
las diferentes ciencias de investigacion. No obstante, para la presente investigacion se
realizé una revision amplia de la bibliografia y se eligieron las subcategorias e indicadores,
en funcién a los cuales se desarrollé el cuestionario y la entrevista. Y, a medida que se
obtuvieron los resultados, surgieron categorias emergentes y una categoria solucién que se
adoptaron para reforzar la motivacion laboral, mediante la cual se desarrolld la propuesta
mas idonea. Por consiguiente, las categorias, subcategorias y aunado a ello las dimensiones

se representa en el siguiente cuadro:
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Categoria: Motivacion laboral (ML)

Sub categoria aprioristica: Motivacion laboral intrinseca (MLI)

Progreso Motivo del trabajo
Responsabilidad Logro

Autoestima Experiencia
Autonomia Reconocimiento

Categoria: Motivacion laboral (ML)

Sub categoria aprioristica: Motivacion laboral extrinseca (MLE)

Procedimiento y politicas de la empresa | Recortes salariales o despido
Condiciones laborales Condiciones fisicas y ambientales
Seguridad de empleo Tipo de contrato

Sueldo, bonificaciones y beneficio social | Forma de administracion y decision
Calidad de supervision y relacion de los | Afiliacion

supervisores, colegas o subordinados

Sub categorias emergentes (SCE)

Retroalimentacién Clima laboral

Categoria solucion (CS)

Gestion Estratégica del Talento Humano

Cuadro 1. Categorias, subcategorias e indicadores.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En virtud de los instrumentos, para Brace citado por Hernandez, Fernandez, & Baptista
(2010) postul6 que el cuestionario es un instrumento que hace referencia al conglomerado
de preguntas tanto abiertas como cerradas respecto a una 0 mas variables a medir, y debe
ser coherente con lo planteado en el problema. En ese orden de ideas, las cuestiones
estuvieron enfocadas en las categorias y subcategorias de la problematica a investigar, para
ello nos apoyamos en cuestionarios estandarizados de (Garcia, 2005; Bernal & Sierra, 2013

y Campos, 2008) adecuados a la problematica planteada.

Su aplicacion en la presente tesis, permitid recopilar informacion de valiosa
importancia para lograr los objetivos planteados en la investigacion. Ademas, resulto vital
para el tratamiento de los datos cuantitativos de la investigacion y posterior triangulacion

con la informacion.
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Por otro lado, para que la entrevista se desarrolle en armonia y en un contexto donde reine
la empatia, la confianza y resulte relevante; nos apoyamos en una guia de entrevista, la
misma que contenia una franja de items generales que direccionaron el normal proceso de
la entrevista (Wiley & Inc, 1984). Su aplicacion fue de mucha utilidad y provecho en la
investigacion por el enfoque de investigacion holistica que se efectud y la comunicacion

abierta con las unidades informantes de la empresa materia de estudio.

Volviendo la mirada a las técnicas, Buendia, Colas y Hernandez (2001) citado por
Bernal (2010) en lo concerniente a la entrevista, alega que es una técnica que junta al
entrevistado y al entrevistador a entablar un dialogo directo para obtener informacion de
los factores que aspira indagar. En tanto, la encuesta como técnica que utiliza un conjunto
de preguntas de diferentes tipos, permite recoger y analizar una variedad de informacion
relevante sobre un tema en particular de una muestra de casos representativos o universo
mas amplio del que se pretende explorar, describir o explicar una variedad de
caracteristicas (Casas, Repullo, & Donado, 2003). Ademas, se ha complementado la
recopilacion de informacion mediante la observacion, esto aplicando el principio de
“complementariedad” como defiende (Carhuancho, 2020). En el ambito aplicativo, resulto

de gran relevancia para reunir informacion y alcanzar los objetivos antes propuestos.

El cuestionario fue revisado y validado por la Dra. Victoria Gardi Melgarejo vy el
Dr. Fernando Nolazco Labajos. Dicho cuestionario, consté de 37 preguntas sobre la
motivacion laboral y 2 para recopilar informacion general, sin embargo, se ha establecido
dos subcategorias, una de ellas se apoyd en ocho indicadores enfocados en la subcategoria
motivacién laboral intrinseca, en tanto, la subcategoria motivacion laboral extrinseca se
cimento en diez dimensiones. En virtud de la evaluacion, esta se realizd mediante la escala
Likert.

2.5 Proceso de recoleccion de datos

En un inicio se establecieron las subcategorias, previa revision de la literatura; quedando
dos subcategorias y sus respectivos indicadores. Luego, se realizd una revision de
cuestionarios estandar y adaptacion a las subcategorias antes citadas; posteriormente se
envid a expertos para su validacion de las preguntas tanto del cuestionario y entrevista.

Seguido se realiz6 las correcciones respectivas. Es preciso mencionar que dada la
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coyuntura, se procedid a elaborar la encuesta online, seguido se generd un enlace y previo
aviso a la poblacién se compartio dicho link para recopilar informacién pertinente. Es
preciso mencionar que se ha complementado la recopilacion de informacion con la
observacion in situ, antes de las disposiciones dictadas por el gobierno. Seguido se genero

la base de datos en Microsoft Excel.

Por otro lado, en la plantilla facilitada por el asesor se realizd el llenado de
resultados para seguidamente realizar las tablas de porcentaje, frecuencias y graficas
correspondientes seguidas de su interpretacion. Para el Pareto, se eligio la valoracion
critica (altamente desmotivado y parcialmente desmotivado) segln criterio 20/80, los
cuales nos permitio determinar los factores de motivacion laboral de mayor incidencia.
Seguido se aplicé las entrevistas e integracion de los resultados para el diagnostico final

con el apoyo del programa de analisis cualitativo Atlas-Ti. v8.

2.6 Meétodo de analisis de datos

Recabado los datos e interpretados los resultados cuantitativos y resumidos los testimonios
de los tres encuestados. Referente al metodo de analisis, este se realizd por medio del
programa Atlas. Ti.v8. Consecuencia de la triangulacién de la informacion, dicho
programa nos permitio (i) codificar el problema, las subcategorias y los indicadores; (ii)
subir los testimonios en Microsoft Word formato RTF; (iii) citar las ideas fuerza (iv) crear
la nube de palabras y finalmente (v) generar las redes por sub-categorias. Asimismo, se
generd la macro-red de diagndstico final, consecuencia de la triangulacion de informacion;
es decir, se procedié a cruzar la interpretacion de datos cuantitativos incluido los resultados
del Pareto y el analisis de las redes por subcategorias en el programa Microsoft Word en

formato RTF. Todo con referencia a los objetivos del estudio y el problema general.
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RESULTADOS

3.1 Resultados cuantitativos, motivacion laboral intrinseca

Tabla 1

Frecuencia y porcentajes, subcategoria MLI, preguntas del 1 al 4.

items

Altamente

desmotivado

f

%

f

Parcialmente

desmotivado

%

Indiferente

f

%

Parcialmente

motivado

f

%

f

Altamente

motivado

%

1. Las oportunidades para
desarrollar sus
capacidades y mejorar su
situacion laboral y
profesional en la empresa
2. El fomento de
capacitaciones para
mejorar el desarrollo de
sus habilidades, aptitudes
y actualizacion de
conocimiento

3. El interés que tiene la
empresa por el bienestar
de los trabajadores

4. La responsabilidad
dada por el cargo, el rol y
el puesto de trabajo en el
Manual de Organizacion

y Funciones

16.7

30.0

6.7

0.0

11

36.7

16.7

0.0

13.3

11

10.0

26.7

23.3

36.7

15

13

26.7

23.3

50.0

43.3

10.0

3.3

20.0

6.7
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1. Las oportunidades para 2. Con el fomento de 3. Elinterés que tiene la 4. La responsabilidad dada
desarrollar sus capacidadesy capacitaciones para mejorar  empresa por el bienestar de por el cargo, el rol y el
mejorar su situacion laboral el desarrollo de sus los trabajadores puesto de trabajoen el
y profesional en laempresa  habilidades, aptitudesy Manual de Organizacion y
actualizacion de Funciones
conocimiento
B Altamente desmotivado Parcialmente desmotivado Indiferente Parcialmente motivado W Altamente motivado

Figura 2. Subcategoria motivacion laboral intrinseca, preguntas del 1 al 4.

En la tabla 1 y figura 2, respecto a la interpretacion de los resultados la subcategoria
motivacion laboral intrinseca; se determiné en la pregunta 1 (P1): que del 100 % de
encuestados el 53.4 % se sienten parcialmente y altamente desmotivados; esto quiere decir,
que las oportunidades para desarrollar sus capacidades, mejorar su situacion laboral y
profesional en la empresa son limitadas. La P2: ;Cémo se siente en relacion con el
fomento de capacitaciones para mejorar el desarrollo de sus habilidades, aptitudes y
actualizacion de conocimiento?: el 30 % ha manifestado sentirse altamente desmotivado,

por lo que es un factor critico y necesario atender.

Seguido, en mencion a la P3: ;Como se siente en relacion con el interés que tiene
la empresa por el bienestar de los trabajadores?, un importante 50 % indicaron sentirse
parcialmente motivados y un 16.7 % altamente motivados; entendiéndose que en su
mayoria los trabajadores sienten que su empleador se preocupa por su bienestar. Seguido la
P4. ;Como se siente con la responsabilidad dada por el cargo, el rol y el puesto en el
MOF.?, un importante 43.3 % manifiesta sentirse parcialmente motivado; no obstante, un
36.7 % se muestra indiferente, evidenciando que gran parte de los trabajadores no estan ni
parcialmente motivados ni parcialmente desmotivados, por lo que es se considera un punto

critico y se tiene que tomar medidas encaminadas a la claridad de tareas de cada trabajador.
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Tabla 2

Frecuencias y porcentajes, subcategoria MLI, preguntas del 5 al 8.

Altamente Parcialmente ) Parcialmente  Altamente
. . Indiferente . .
i desmotivado  desmotivado motivado motivado
tems
f % f % f % f % f %
5. Sus logros,
éxitos y
o 1 3.3 1 3.3 4 13.3 17 56.7 7 233
experiencias en la
compafiia
6. Formar parte de
una empresa de 0 0.0 1 3.3 5 167 15 500 9 300
servicios
7. Las estrategias y
acciones para
] 3 10.0 14 46.7 3 10.0 7 233 3 100
motivar a los
trabajadores
8. La oportunidad
de participar en la
toma de decisiones 7 23.3 7 233 6 20.0 9 300 1 3.3
importantes para la
empresa
£
60.0% ' S <
= ™~
9 S
50.0% ki
40.0% § §
2 a £ £ % @
o o Mo
30.0% 2 g 4 288
8 .
o = 2 £ % -
200 o & N E
§ ?hg ¥ — — — §
00 g3 "s
- § pe=
0.0%
5. Sus logros, éxitos y 6. Formar parte de una empresa 7. Las estrategias y acciones 8. La oportunidad de participar
experiencias en la compafiia de servicios para motivar a los trabajadores en latoma de decisiones
importantes parala empresa
B Altamente desmotivado Parcialmente desmotivado Indiferente Parcialmente motivado M Altamente motivado

Figura 3. Subcategoria motivacion laboral intrinseca, preguntas del 5 al 8.
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Continuando con la interpretacién de los resultados obtenidos, en la tabla 2 y figura 3,
referente a la subcategoria motivacion laboral intrinseca la P5: ;Cémo se siente en relacién
con sus logros, éxitos y experiencias en la compaiia?, los trabajadores indicaron sentirse
parcialmente motivados y altamente motivados, siendo un 80 % para los dos segmentos; lo
que nos da entender que en la mayoria sienten haber logrado sus objetivos, han tenido éxito
y buenas experiencias en la compafiia. En la P6: ;Cdmo se siente en relacion con formar
parte de una entidad de servicios?, el 50 % infiere estar parcialmente motivado y un
considerable 30 % altamente motivado. Seguido la P7: ;Coémo se siente con relacién a las
estrategias y acciones para motivar a los trabajadores?, se visualiza que un preocupante
46.7 % se muestra parcialmente desmotivado y, mas aun un significativo 10 % siente estar
altamente desmotivado, por lo que la empresa debe buscar la implementacion estratégica
de lineamientos sobre motivacion laboral. Ahora la P8: ; Como se siente con la oportunidad
de participar en la toma de decisiones importantes?, si bien el 30 % consideran que se
sienten parcialmente motivados; un 23.3 % consideran estar altamente desmotivados e
igual porcentaje de trabajadores se encuentran parcialmente desmotivados, por lo que es

necesario inculcar una cultura de inclusion en la toma de decisiones.

Tabla 3

Frecuencias y porcentajes, subcategoria MLI, preguntas del 9 al 12.

Altamente Parcialmente Parcialmente  Altamente
. . Indiferente . .
i desmotivado desmotivado motivado motivado
tems f % f % f % f % f %
9. La autonomia que L
posee para realizar sus 4 13.3 8 26.7 4 133 1 36.7 3 100

actividades

10. La misidn, vision y

objetivos de su puesto 2 6.7 9 30.0 7 233 8 267 4 133
en la empresa

11. La necesidad de
ascender y/o alcanzar

sus metas personales y 1 3.3 4 13.3 3 100 4 46.7 8  26.7
profesionales en la

empresa

12. Con relacion al

trabajo rutinario o 1 3.3 7 233 10 333 9 300 3 100

mondtono de su puesto
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9. La autonomia que posee para  10. La mision, vision y objetivos 1. La necesidad de ascender 12. En relacion al trabajo
realizar sus actividades de su puestoen la empresa y/o alcanzar sus metas rutinario 0 mondtono de su
personales y profesionales en la puesto
empresa
W Altamente desmotivado  Parcialmente desmotivado M indiferente M Parcialmente motivado M Altamente motivado

Figura 4. Subcategoria motivacion laboral intrinseca, preguntas del 9 al 12.

En la tabla 3 y figura 4, respecto a la P9: ;Cdémo se siente con la autonomia que
posee para realizar sus actividades?, el 36.7 % de trabajadores se encuentra parcialmente
motivados. Sin embargo, un 26.7 % y 13.3 % indican estar parcialmente desmotivados y
altamente desmotivados respectivamente; siendo un total de 40 % de trabajadores que
manifestaron no sentirse motivados con relacion a la autonomia para realizar sus tareas. La
P10: el 30 % se muestra parcialmente desmotivado en relacién con la mision, vision y
objetivos de su puesto de trabajo. En la P11: un 46.7 % y un 26.7 % se sienten parcial y
altamente motivados respecto a la necesidad de ascender y/o alcanzar sus metas
profesionales y personales en la empresa. Considerando la pregunta 12: ;Cémo se siente
con relacion al trabajo rutinario 0 monotono de su puesto?, se determind que 33.3 % no se
muestra ni motivado ni desmotivado, en tanto 30 % manifestd sentirse parcialmente
motivado y un importante segmento (23.3 %) refirid sentirse parcialmente desmotivado,
Por lo expuesto, se puede inferir que por lo general la mayoria se siente motivado. No
obstante, hay un grupo que requiere ser atendido, por lo que corresponde a los directivos

fomentar formas de trabajo diferente.
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Tabla 4
Frecuencias y porcentajes, subcategoria MLI, preguntas del 13 al 15.

Altamente  Parcialmente . Parcialmente  Altamente
) ) Indiferente ) )
i desmotivado desmotivado motivado motivado
tems
f % f % f % f % f %

13. Las oportunidades
de adquirir mayor
o 3 100 9 300 12 400 3 100 3 100
conocimiento de otras
areas de la compaiiia
14. Los
reconocimientos por
su trabajo adicionales
8 267 13 433 5 167 3 100 1 33
al sueldo (carta de
felicitacion, beca de
capacitacion, etc.)
15. El reconocimiento
que recibe por su
trabajo por parte de
167 10 333 6 200 6 200 3 100
sus
superiores/jefes/duefi

os de la empresa
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13. Las oportunidades de adquirir mayor 14, Los reconocimientos por su trabajo 15. El reconocimiento que recibe por su
conocimiento de otras areas de la adicionales al sueldo (carta de felicitacion, trabajo por parte de sus
compafiia beca de capacitacidn, etc.) superiores/jefes/duefios de la empresa
B Altamente desmotivado Parcialmente desmotivado Indiferente Parcialmente motivado M Altamente motivado

Figura 5. Subcategoria motivacion laboral intrinseca, preguntas del 13 al 15.

Finalmente, en la tabla 4, figura nimero 5, pregunta 13: ;Cémo se siente con las
oportunidades de adquirir mayor conocimiento en otras areas de la empresa?, se constatd
que el 40 % no se muestra ni motivado ni desmotivado; en tanto, un 30 % se muestra
parcialmente desmotivado y 10 % altamente desmotivado. Esto llama a promover una
mayor oferta de oportunidades de integracion de conocimientos entre para fortalecer la
motivacion de los trabajadores. En la pregunta 14, se visualiza que sumado los porcentajes
de los trabajadores que se muestran desmotivado alcanzan a un 70 %, sobreponiéndose un
43.3 % de empleados que manifestaron sentirse parcialmente desmotivados en relacién con
los reconocimientos adicionales al sueldo; entendiéndose que el 26.7 % refirié sentirse
altamente desmotivado, lo cual es un punto critico para la compafiia y, las acciones deben
proyectarse en esa linea, si bien son factores externos, no dejan de ser importantes para
contar con trabajadores altamente motivados. Para concluir, la P15: ;Como se siente con
relacibn al reconocimiento que recibe por su trabajo por parte de sus
supervisores/jefes/dueiios de la compafiia?, el 33.3 % se mostraron parcialmente
desmotivado y un preocupante 16.7 % altamente desmotivados afectando a 15 de 30

trabajadores la carencia de reconocimiento por el trabajo realizado.
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3.2 Resultados cuantitativos, motivacion laboral extrinseca

Tabla 5
Frecuencias y porcentajes, subcategoria MLE, preguntas del 16 al 19.
Altamente  Parcialmente . Parcialmente Altamente
: - Indiferente ! .
i desmotivado  desmotivado motivado motivado
tems f % f % f %  f % f %
16. La informacion que
recibe por parte de los
directivos sobre las 0 00 7 23.3 7 400 8 300 4 6.7
expectativas que la
empresa espera de Ud.
17. La participacion
para fijar los objetivos,
la vision y mision de la 0 00 14 46.7 3 233 14 233 8 6.7
empresa
18. La claridad de sus
funciones y
responsabilidades 5 16.7 2 6.7 10 567 9 10.0 3 10.0
segun el MOF y ROF
de la empresa
19. Las condiciones
- 3 100 5 16.7 12 133 3 43.3 3 16.7
fisicas
.
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16. La informacion que recibe 17. La participacion para fijar 18. La claridad de sus 19. Las condiciones fisicas
por parte de los directivos los objetivos, la vision y funcionesy (estructura, temperatura,
sobre las expectativas que la mision de la empresa responsabilidades segtin el iluminacion, tipo de
empresa espera de Ud. MOF (Manual de computadora, entre otros)
Organizacion y Funciones) y
ROF (Reglamento de
Organizacion y Funciones) de
la empresa
B Altamente desmotivado Parcialmente desmotivado Indiferente Parcialmente motivado W Altamente motivado

Figura 6. Subcategoria motivacion laboral extrinseca, preguntas del 16 al 19.

En la tabla 5 y figura 6, se representa los resultados de la subcategoria motivacion laboral

extrinseca. En cuanto a la pregunta 16 (P16), se determind que del 100 % de encuestados

(30 trabajadores) un 40 % no se muestra ni motivado ni desmotivado; en tanto el 30 %
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refirid sentirse parcialmente motivado y un 23.3 % se mostr6 desmotivado por la
informacion que recibe por parte de los directivos sobre las expectativas que la empresa
espera de ellos. Con respecto a la P17, el 46.7 % de los trabajadores encuestados
manifestaron sentirse desmotivados en relacion con la participacion para fijar los objetivos,
vision y mision de la empresa. En la pregunta 18, el 56.7 % no se mostraron ni satisfechos
ni insatisfechos; en tanto un 16.7 % de encuestados se mostraron altamente desmotivados
en relacion con la claridad de sus funciones y responsabilidades en el MOF. En relacion
con la P19: (Como se siente con las condiciones fisicas (estructura, temperatura,
iluminacion, tipo de computadora, entre otros)?, se determind que el 36.7 %y el 16.7 % se
muestra parcial y altamente desmotivado. Esto demuestra que mas del 50 % de
trabajadores sienten que las condiciones fisicas donde realizan sus actividades no son las

adecuadas.

Tabla 6

Frecuencias y porcentajes, subcategoria MLE, preguntas del 20 al 23.

Altamente Parcialmente . Parcialmente Altamente
) . Indiferente ] .
it desmotivado  desmotivado motivado motivado
ems f % f % f % f % foo%

20. Las condiciones
organizativas
(duracion de

la jornada laboral,
periodo vacacional,
celebridades y
cronogramas de
pagos)

21. Ladistribucion
fisica de los equipos
(impresora,
fotocopiadora, entre
otros) y areas de
trabajo (marketing,
contabilidad, ventas,
entre otros)

22. La estabilidad

laboral en la empresa

23. El sueldo que

recibe por el trabajo 3 10.0 1 33 7 167 7 533 2 167
realizado

300 5 167 5 200 3 233 1 100

5 167 11 367 6 200 6 167 3 100

6.7 8§ 267 12 100 9 433 2 133
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20. Las condiciones 21 Ladistribucionfisicade 22, La estabilidad laboral en 23, El sueldo que recibe por
organizativas (duracion defa los equipos (impresora, |3 empresa el trabajo realizado

jornada laboral, periodo  fotocopiadora, entro otros) y
vacacional, celebridadesy  dreas de trabajo (marketing,
cronogramas de pagos)  contabilidad, ventas, entre
otros)

BAltamente desmotivado  Parcialmente desmotivado  Bindiferente @ Parcialmente motivado M Aftamente motivado

Figura 7. Subcategoria motivacion laboral extrinseca, preguntas del 20 al 23.

En la tabla 6 y figura 7, se determind en la pregunta 20: ;Cémo se siente con las
condiciones organizativas (duracién de jornada laboral, periodo vacacional, celebridades, y
cronograma de pagos)?, un agobiante 30.0 % se mostrd altamente desmotivado. En la P21,
el 36.7 % y 16.7 % se muestra desmotivado con la distribucion de los equipos y
departamentos de trabajo. Por otro lado, en la pregunta 22, se determind que el 43.3 %
refieren sentirse parcialmente motivados, en tanto un alarmante 33.4 % se muestra parcial
y altamente desmotivado. De esto se deduce que gran segmento de trabajadores aiun no
siente estar estables en la empresa. Seguido en la P23, los resultados determinaron que los
encuestados que estan parcial y altamente motivados involucran a un 70 % en lo que atafie
al sueldo que perciben por el trabajo realizado. En tanto, un 10 % estan altamente

desmotivados por el sueldo que reciben.
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Tabla 7
Frecuencias y porcentajes, subcategoria MLE, preguntas del 24 al 27.

Altamfante Parcialr_nente Indiferente Parcie}lmente Altamente
- desmotivado  desmotivado motivado motivado
Items f % f %  f %  f  w  f %
24. Los incentivos y
recompensas
adicionalmente al 11 367 11 36.7 17 100 3 133 3 33

sueldo por sus labores
en la empresa

25. Los beneficios y/o
acciones en pro de las

e 2 6.7 1 3.3 4 6.7 13 533 5 300
familias de los
trabajadores
26. La
cooperacién/coordinaci
on entre unidades o
departamentos y sobre
partamentos y O 00 O 00 6 33 7 433 3 533
la relacion con sus
supervisores,
compafieros y
subordinados
27. El ambiente de
confianza en su entorno
para trabajar y 0O 00 1 33 6 100 5 567 3 300
compartir informacion
en la empresa
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24. Losincentivosy 25. Los beneficios y/o 26.1a 27. El ambiente de confianza
recompensas adicionalmente acciones en pro de las cooperacion/coordinacion  en su entorno para trabajary
al sueldo por sus laboresen  familias de los trabajadores entre unidadeso compartir informacion en la

la empresa. departamentos y sobre la empresa
relacion con sus
supervisores, compafieros y
subordinados
B Altamente desmotivado Parcialmente desmotivado Indiferente Parcialmente motivado W Altamente motivado

Figura 8. Subcategoria motivacion laboral extrinseca, preguntas del 24 al 27.
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Siguiendo la interpretacion, en la figura 8 y tabla 7, pregunta 24; se determind que el 73.4
% de trabajadores se encuentran alta y parcialmente desmotivados, resultado de la suma de
trabajadores que refieren sentirse parcial y altamente desmotivados con relacion a factores
externos como: los incentivos y recompensas adicionales al sueldo. Totalmente diferente se
muestran en relacion con los beneficios y/o acciones en pro de las familias de los
trabajadores donde se visualiza que el 53.3 % y 30 % se muestran motivados (pregunta
25). Algo similar ocurre en la P26, donde el 53.3 % de encuestados se muestran altamente
motivados y el 433 % parcialmente desmotivados en relacion con la
cooperacién/coordinacion entre departamentos y relacion con los supervisores,
compafieros y subordinados. En la pregunta 27: ;Como se siente con el ambiente de
confianza en su entorno para trabajar y compartir informacion en la empresa?, el 56.7 %

indican sentirse parcialmente motivados y 30 % altamente motivados.

Tabla 8

Frecuencias y porcentajes, subcategoria MLE, preguntas del 28 al 31.

Altam_ente Parcialr_nente Indiferente Parciglmente Altamente
- desmotivado desmotivado motivado motivado
ltems f % f % f % f % f %
28. Las formas de
despido y descuentos 6 20.0 8 267 3 433 13 100 4 0.0
salariales

29. Las condiciones

fisicas y ambientales

donde trabaja (espacio 0 0.0 10 333 5 167 16 333 5 16.7
para trabajar, mobiliario,

etc.)

30. El contrato (a plazo

fijo, por honorarios, part

time, etc.) con el que 2 6.7 0 0.0 3 300 4 500 1 133
usted cuenta en la
empresa

31. La administracion de
la sociedad por los
familiares, socios
miembros de la familia,
terceros y toma de
decisiones en el trabajo

1 33 9 300 2 233 16 333 9 100
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28. Las formas de despido y 29. Las condiciones fisicas y 30. El contrato (a plazo fijo, por 31. La administracion de lz sociedad
descuentos salariales ambientales dondetrabaja (espacio  honorarios, par time, etc.) conelque  por los familiares, socios miembros
para trabajar, mobiliario, etc.) usted cuenta en la empresa de la familia, terceros y toma de
decisiones en el trabajo
B Altamente desmotivado Parcialmente desmotivado Indiferente Parcialmente motivado W Altamente motivado

Figura 9. Subcategoria motivacion laboral extrinseca, preguntas del 28 al 31.

En relacion con la tabla 8, figura 9, pregunta 28: ;Como se siente con las formas
de despido y descuentos salariales?, el 43.3 % no se mostraron motivados ni desmotivados;
manteniéndose en una postura neutral. Sin embargo, un inquietante 26.7 % indican sentirse
parcialmente desmotivados; asimismo, un alarmante 20 % infieren sentirse altamente
desmotivados, esto quiere decir que las politicas de despido y descuentos afecta su estado
de &nimo. Referente a la P29, el 33.3 % se sienten parcialmente desmotivados por las
condiciones fisicas y ambientales donde trabaja; determinamos también que el mismo
porcentaje; es decir, el 33.3 % indicaron sentirse satisfechos con las condiciones fisicas.
Continuando con la pregunta 30, el 50 % de los encuestados manifestaron sentirse
parcialmente desmotivados con el contrato ya sea a plazo fijo, por honorarios u otra
modalidad en la que se encuentra. Finalmente, para terminar con la interpretacion de la
figura 10 sobre los factores extrinsecos que infieren en la conducta de los trabajadores en
una empresa de servicios; se determind que el 33.3 % de encuestados se encuentra
parcialmente motivado con que la administracion de la sociedad esté a cargo de los
familiares, socios miembros de la familia; en tanto, un 30.0 % no se muestra motivado con

que esté administrada por los familiares.
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Tabla 9

Frecuencias y porcentajes, subcategoria MLE, preguntas del 32 al 37.

Altamente Parcialmente Indiferent Parcialmente Altamente
iit desmotivado desmotivado e motivado motivado
ems f % f % f % f % f %

32. La
autonomia y
libertad de
accion para
tomar
decisiones
como hacer su
trabajo

33. La libertad
para desarrollar
sus actividades

5 16.7 16 53.3 1 33 13 233 16 3.3

y participacion 3 10.0 10 33.3 3 167 17 300 9 10.0

enel
establecimiento
de metas

34. La
preocupacion
por parte de los
directivos para

que las 1 33 2 6.7 13 333 3 400 0 16.7

personas
sientan
motivacion por
su trabajo

35. El vinculo
entre usted y
los duefios de la
compafiia

36. El vinculo
entre usted y
los trabajadores
de la empresa
37. El vinculo
entre usted y la
marca de la
entidad

-

33 1 3.3 5 100 10 50.0 5 33.3

00 1 3.3 9 100 15 433 4 43.3

33 1 3.3 7 200 10 36.7 3 36.7

46



2 ®
"M =}
60.0% o = N
= ] Mmoo
=) o o ® ®
50.0% . e 2 " o 9 EES
™M ® m < m [T
40.0% < b2 od o S g
= & — o
=® o ® S =
30.0% £ o g £ =
3 o o o o
] g |3 I g 5 5 -
20.0% s = s S S S
® ® ~ — ® M X R - ® o R R
o « m w0 m M - X M m o
10.0% o ] ' ] o o e m oo
— o
[ [ g = [ g
0.0%
32. laautonomiay 33. lalibertad para 34. lapreocupacion 35. El vinculo entre  36. Fl vinculo entre  37. El vinculo entre
libertad de accion desarrollar sus por parte de los usted y los duefios usted y los usted y la marca de
para tomar actividades y directivos para que de la compaiiia trabajadores de la la entidad
decisiones camo participacion en el las personas sientan empresa
hacer su trabajo  establecimiento de  motivacion por su
metas trabajo
B Altamente desmotivado Parcialmente desmotivado Indiferente Parcialmente motivado M Altamente motivado

Figura 10. Subcategoria motivacion laboral extrinseca, preguntas del 32 al 37.

Para concluir la interpretacion sobre la subcategoria, motivacién laboral
extrinseca, como se observa en la tabla 9 y figura 10, pregunta 32, un 70 % de trabajadores
se muestra alta y parcialmente desmotivados, representando a este Gltimo un 53.3 % de
encuestados que indicaron sentirse parcialmente desmotivados con respecto a normas,
procedimientos, autonomia y acciones para motivar a los trabajadores; lo cual se relaciona
con un factor intrinseco de la motivacién laboral; la autonomia. En la pregunta 33, se
determind que del total de encuestados el 33.3 % mostraron sentirse parcialmente
desmotivados con la libertad para desarrollar sus actividades y un preocupante 10 %
altamente desmotivado; lo que indica que cerca del 50 % de trabajadores siente que la
libertad para realizar sus actividades es limitada. Asimismo, se denota una escasa
participacion en el establecimiento de metas; lo cual es un punto critico a considerar. No
obstante, un 23.3 % infieren sentirse parcialmente motivados. Seguido, en la P34: el 40 %
refiere sentirse motivados. Sin embargo, un 33.3 % de encuestados mantiene una postura
indiferente; por lo que consideramos importante su atencion. En relacion con la pregunta
35, los encuestados que indicaron sentirse parcial y altamente motivados alcanza a un total
de 83.3 % de trabajadores. En tanto, el 86.6 % refieren sentirse motivados con el vinculo
existente con los compafieros de trabajo. Finalmente, respecto a la pregunta 37: se
visualiza que el 36.7 % de encuestados manifestaron sentirse altamente motivados e igual
porcentaje de trabajadores indican estar parcialmente motivados; esto quiere decir que el
vinculo que existe con la marca, los compafieros y duefios de la empresa son fuertes (mas

del 70 % se encuentran motivados con la marca de empresa).
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Tabla 10
Diagrama de Pareto, categoria motivacion laboral.

Items Puntuacion % Acumulado  20%
24. Los incentivos y recompensas

adicionalmente al sueldo por sus labores en 22 6.51% 6.51% 20%
la empresa.

14. Los reconocimientos por su trabajo

adicionales al sueldo (carta de felicitacion, 21 6.21% 12.72%  20%

beca de capacitacion, etc.).

32. La autonomia y libertad de accion para
tomar decisiones coémo hacer su trabajo

7. Las estrategias y acciones para motivar a
los trabajadores.

1. Las oportunidades para desarrollar sus
capacidades y mejorar su situacién laboral y 16 4.73%  28.70%  20%
profesional en la empresa.

21. La distribucion fisica de los equipos
(impresora, fotocopiadora, entre otros) y
areas de trabajo (marketing, contabilidad,
ventas, entre otros).

15. El reconocimiento que recibe por su
trabajo por parte de sus 15 4.44%  37.87% 20%
superiores/jefes/duefios de la empresa

2. El fomento de capacitaciones para

mejorar el desarrollo de sus habilidades, 14 4.14%  42.01% 20%
aptitudes y actualizacién de conocimiento
8. La oportunidad de participar en la toma
de decisiones importantes para la empresa
17. La participacion para fijar los objetivos,
la vision y mision de la empresa

20. Las condiciones organizativas (duracion
de la jornada laboral, periodo vacacional, 14 4.14%  54.44%  20%
celebridades y cronogramas de pagos)
28. Las formas de despido y descuentos
salariales

33. La libertad para desarrollar sus
actividades y participacion en el 13 3.85% 62.43% 20%
establecimiento de metas

9. La autonomia que posee para realizar sus
actividades

13. Las oportunidades de adquirir mayor
conocimiento de otras areas de la compafiia
10. La mision, vision y objetivos de su 11 3950  72.78%  20%
puesto en la empresa

22. La estabilidad laboral en la empresa 10 296%  75.74%  20%
29. Las con(_jlcmnes flSlcas y amplentales 10 296%  78.70%  20%
donde trabaja (espacio para trabajar,

21 6.21%  18.93% 20%

17 5.03%  23.96%  20%

16 4.73% 3343% 20%

14 414%  46.15%  20%

14 414%  50.30%  20%

14 4.14%  5858%  20%

12 3.55%  65.98%  20%

12 3.55% 69.53% 20%




mobiliario, etc.)

31. La administracion de la sociedad por los
familiares, socios miembros de la familia,
terceros y toma de decisiones en el trabajo
12. En relacion con el trabajo rutinario o
monotono de su puesto

19. Las condiciones fisicas (estructura,
temperatura, iluminacion, tipo de
computadora, entre otros)

16. La informacidén que recibe por parte de
los directivos sobre las expectativas que la
empresa espera de Ud.

18. La claridad de sus funciones y
responsabilidades segun el MOF (Manual
de Organizacion y Funciones) y ROF
(Reglamento de Organizacion y Funciones)
de la empresa

11. La necesidad de ascender y/o alcanzar
sus metas personales y profesionales en la
empresa

4. La responsabilidad dada por el cargo, el
rol y el puesto de trabajo en el Manual de
Organizacion y Funciones

23. El sueldo que recibe por el trabajo
realizado

25. Los beneficios y/o acciones en pro de
las familias de los trabajadores

34. La preocupacion por parte de los
directivos para que las personas sientan
motivacion por su trabajo

3. El interés que tiene la empresa por el
bienestar de los trabajadores

5. Sus logros, éxitos y experiencias en la
compafiia

30. El contrato (a plazo fijo, por honorarios,
part time, etc.) con el que usted cuenta en la
empresa

35. El vinculo entre usted y los duefios de la
compafiia

37. El vinculo entre usted y la marca de la
entidad

6. Formar parte de una empresa de servicios

27. El ambiente de confianza en su entorno para
trabajar y compartir informacion en la empresa
36. El vinculo entre usted y los trabajadores de
la empresa

26. La cooperacién/coordinacion entre unidades
o0 departamentos y sobre la relacion con sus
supervisores, compaferos y subordinados

10

2.96%

2.371%

2.371%

2.07%

2.07%

1.48%

1.18%

1.18%

0.89%

0.89%

0.59%

0.59%

0.59%

0.59%

0.59%
0.30%
0.30%

0.30%

0.00%

81.66%

84.02%

86.39%

88.46%

90.53%

92.01%

93.20%

94.38%

95.27%

96.15%

96.75%

97.34%

97.93%

98.52%

99.11%
99.41%
99.70%

100.00%

100.00%

20%

20%

20%

20%

20%

20%

20%

20%

20%

20%

20%

20%

20%

20%

20%
20%
20%

20%

20%
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Aplicado el cuestionario de preguntas y posterior procesamiento de datos cuantitativos, en
lo concerniente a las preguntas criticas de la encuesta y considerando el criterio 20/80 y
dos escalas de medicion Likert, es decir, altamente desmotivado y parcialmente
desmotivado; se observa en la tabla 10 que el item 24: ;Como se siente con los, incentivos
y recompensas adicionalmente al sueldo por sus labores en la empresa?, segun el analisis
del Diagrama de Pareto un 6.51 % de puntuacion critica sobre la base del 20 %, esto quiere
decir que la motivacién laboral de los trabajadores de la empresa de servicios, un gran
porcentaje se sienten parcial y altamente desmotivados; resultando preciso tomar acciones
con relacién a factores externos como: incentivos, bonos y recompensas, pero
adicionalmente al sueldo que perciben; necesarias para que la empresa cuente con

trabajadores satisfechos y altamente motivados.

La otra pregunta critica con 6.21 % corresponde al item 14: ;Como se siente en
relacion con los reconocimientos por su trabajo adicionales al sueldo (carta de felicitacion,
beca de capacitacion, etc.)?; se determind que los trabajadores se encuentran parcial y
altamente desmotivados, siendo un 43.3 % y 26.8 % respectivamente como se evidencia en
la tabla 4 y figura 5. Finalmente, segun el Pareto hemos determinado en el item 32: ; Como
se siente con relacion a la autonomia y libertad de accién para tomar decisiones como
hacer su trabajo? reflejandose segun el Pareto un porcentaje de 6.21 % de una valoracion
sobre la base del 20 %; se determin6é que los trabajadores no sienten estar altamente
motivados. Consecuencia de ello, en su mayoria sienten estar parcialmente desmotivados
(53.33 % en tabla 9, figura 10) y un porcentaje importante esta altamente desmotivados
(16.67 % en tabla 9, figura 10); atendiendo estas carencias, la propuesta se enfocara en esa

linea y otros resultados considerados importantes.
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Figura 11. Principio de Pareto, categoria motivacién laboral.

En la figura 11 se evidencia aplicando el criterio 20/80, los items que demandan
atencion para reforzar la motivacién laboral de los trabajadores en una empresa de
servicios Lima, 2020. Ademas, es evidente que los items P24, P14 y P32 correspondientes
al cuestionario (véase anexo 8) son los mas criticos, en consecuencia las estrategias

estuvieron alineadas en particular a los referidos items.
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3.3 Resultados cualitativos, motivacion laboral intrinseca

C1. Motivacion laboral
=) 4:48 atentado contra mi entusiasmo
y mi libertad de decidir

(=) 418 deberia existir un fomento

constante de capacitacion

.1, ML. intrin:

s ]J

[ =) 4119 la empresa debe ser un centro ]4

que fomente la investigacion

=) 4:3 |a autonomia permite la
participacion de los trabajadores
dentro del p...

(=) 4:65 puede generar entornos tensos
entre trabajadores

(=) 4113 en el dmbito profesional; me
» siento seguro de lograrlo

-

= 4:61 no encuentro una forma donde

-
I? 4:72 factor motivante: los ascensos ] [‘_E 4:17 En muchos casos se hace lo que pueda explotar mis habilidades
y recompensas dice el jefe o duefio de la compaiiia
=) 4:67 estoy completamente
(=) 4:20 En la empresa no se fomenta la satisfecho con los logros ¢
investigacion [‘—f—‘ 4115 las posibilidades de ascender ]

son limitadas

=) 4:9 las capacitaciones y

-
=) 47 Tenemos libertad si, pero es una
oportunidades de desarrolio es lo

libertad muy superficial

mas valorado
_ = 4112 he logrado mis objetivos que
(=) 4:62 buscar nuevas forma de me he planteado = TR s 1
» 3 (=) 4:21 la organizacion y es |4
trabajar
base fundamental

=422 1a libertad de accion debe

fomente el

" en la compaiia primar en todos los niveles

organizativos

=) 4:52 no necesariamente economico = B
[ ] =) 4:5 En la empresa la ],
I presenta algunas limitaciones |
(=) 4:63 no hacer lo que en muchos
N casos nos dice el jefe I
(=) 4:8 me gustaria que nos dieran ¢
mayor autonomia -
(=) 4:1 El feedback que un trabajador
pueda recibir por parte de sus jefes
es...

? 4:10 seria interesante que se ’

) 4:6 La autonomia es fundamental, te
da un sentido de pertinencia y
liberta...

—

¢
¢

=) 4:66 Los reconocimientos son (=) 4116 responsable que funcione
factores que pueden resultar ‘como nexo entre nosotros y los

perjudiciales y costosos para la duefios
compaiia
=) 4:4 un reconocimiento siempre por
parte de los duefios serd
satisfactorio
¢
=) 4:49 las oportuni son muy ]:
pocas

Figura 12. Andlisis de la subcategoria, motivacion laboral intrinseca.

(=) 4114 los incentivos, reconocimiento
Yy recompensas pues no me siento
satisfe...

T

|‘§ 4:11 seria motivador para mi que la
» fila impulse alguna forma de
recono...

Con respecto al analisis de la motivacion laboral intrinseca que se aprecia en la figura 12,
qgue la autonomia que poseen los trabajadores para realizar sus actividades presenta
limitaciones; en muchos casos se hace lo que dice el jefe o duefio de la compafiia lo cual es
un atentado contra el entusiasmo del trabajador y la libertad de decidir. Atendiendo a estas
consideraciones, los entrevistados opinan que la libertad de accion debe primar en todos
los niveles organizativos; sentir mayor autonomia, puesto que trabajar con esa mayor
facultad es fundamental, no Unicamente origina un sentido de pertenencia y libertad de
decision sino también permite la participacion de los trabajadores; la misma que también
resulta circunscrita. Si bien es cierto, los trabajadores tienen un grado de libertad para

decidir cébmo hacer su trabajo, pero es una libertad escasa; y en muchos casos esto ha
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resultado perjudicial para la compafiia y especialmente para el cliente. Esta idea nace
porque los entrevistados refieren que al ser ellos los que estan en contacto directo con las

gestiones, merecen tener mayor libertad de decision para sus diligencias.

Siguiendo las afirmaciones de los entrevistados, con respecto al logro de objetivos
profesionales se determind que aun no han logrado sus objetivos; pero que sin embargo se
sienten seguros de lograrlos. Por consiguiente, indicaron sentirse completamente
satisfechos con los logros profesionales, puesto que han logrado los objetivos que se han
planteado. En ese sentido podemos decir que la empresa es un buen lugar para que los
trabajadores logren sus objetivos profesionales. Con referencia a los reconocimientos,
incentivos y recompensas los entrevistados refieren no sentirse satisfechos; valorando que
un reconocimiento por parte de los duefios resulta satisfactorio. Ademas, que el impulso de
alguna forma de reconocimiento por parte de la compafiia resulta motivador. No obstante,
este reconocimiento no necesariamente puede ser econdmico, puesto que los
reconocimientos pueden resultar perjudiciales y costosos para la compafiia. Agregando a

las afirmaciones anteriores es que un reconocimiento incrementa la competitividad.

Por otra parte, consideran que la organizacion y planeacién es fundamental,
puesto que al ser una empresa pequefia las areas trabajan conexos y sistematicamente, por
lo que una mala planeacion y organizacion en sus actividades puede desencadenar entornos
tensos entre trabajadores. A lo largo de la entrevista, se determiné que el feedback que el
trabajador pueda recibir por parte de sus jefes es un factor motivador, por lo que
consideran la existencia de un responsable que actle como nexo entre los trabajadores y el
empleador para que la comunicacion sea de calidad. Referente al tipo de actividades,
refieren estar satisfechos; sin embargo, es necesario buscar formas mas dindmicas de

trabajo y evitar lo rutinario.

Finalmente, establecié que las recompensas y ascensos son factores motivadores,
pero las posibilidades de ascender son limitadas porque la empresa es pequefia y los
puestos estan copados, consecuencia de ellos las oportunidades son escasas. En relacion
con al progreso, las capacitaciones y oportunidades de desarrollo infieren que es lo mas
valorado, sin embargo, manifiestan no encontrar una forma donde puedan explorar sus

habilidades, considerando que la empresa debe ser un centro donde se fomente la
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investigacion, la capacitacion constante y el aprendizaje continuo. Concluyendo que en la

empresa no se fomenta la investigacion.

3.4 Resultados cualitativos, motivacion laboral extrinseca

C1. Motivacion laboral

F'S

=) 4:51 no hay incentivos ni = 4:69 valoro muchos las
economicos, ni educativos, nien (4 > capacitaciones y flexibilidad para
otras formas trabajar
=470 1a cooperacion es gratificante (5 4:42 la cooperacion entre dreas es = 4:56 muchas tareas se pueden
y entusiasta muy excelente duplicar e incluso puede dar origen
a conflict...
S F
=) 4:47 los dispositivos no estan +
ubicados estratégicamente 3 (5 4:46 sé lo que debo hacer es por
£ ] conocimiento empirico, pero que
1 2 haya un ma...
= 4:60 el horario y la flexibilidad es lo 9
que me entusiasma seguir aqui - +
= 4:58 apertura a la busqueda de
nuevas formas de resolucion de
labores y pro...
[
[% 4:57 el fomento de la investigacion ] [f 4:59 hay un comparierismo fuerte ]
> ry
=) 4:68 el pago oportuno y el respeto a =) 4:71 no hay privacidad, esto me
tus derechos como persona y como | ] genera un sentimiento opuesto a lo
traba... g que me g...
: SC12. ML extri | —
¢ )
¢ . ° >
=) 4:44 el pago puntual, si bien no es 1t =) 4:32 Tengo muy buenas relaciones
el adecuado pero deberia ser con todos los compafieros y
indispensa... compafieras
| 4:45 forma donde se fomente la |‘ :50 horario y flexibilidad
participacion e integracion |‘
_ = 4:43 El espacio, la confianza en el
=) 4:38 |a preocupacion hacia nuestras S centro de labores, el trato
familias es lo mas rescatable horizontal
v v v
= 4:27 respetar los cronogramas =) 4:36 la distribucion de dreas no =) 4:37 la ubicacion de los equipos =) 4:39 las decisiones deberian ser mas
(pagos, vacaciones, cumpleafios, estan bien ubicadas, estan muy deben estar cercanas al trabajador horizontales
entre otros),... distantes
v >
=) 4:30 la compaiiia se adapta a tu =) 4:41 los ambientes al ser oficinas
(=) 4:55 seria satisfactorio la existencia necesidad y te apoya, entre otras coworking y todo es compartido
de los manuales acciones... por lo ge...
v+ [ ATT ¥
=) 4:29 Adm. por la familia no permite = 4:31 compartir espacios u oficinas = 4:33 |los factores fundamentales
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Figura 13. Analisis de la subcategoria, motivacion laboral extrinseca.

En la figura 13, resaltando las ideas fuerza de la subcategoria motivacion laboral
extrinseca; en relacion con la forma de administracion y decision del trabajo, los

empleados consideran que al estar bajo las riendas de la familia no permite tener un
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manejo auténtico puramente de la compafiia, de manera que este tipo de sociedades les
genera un sentir de insatisfaccion. Asimismo, refieren que la responsabilidad de la empresa
por los familiares de los trabajadores es lo mas rescatable. En relacion con el sueldo,
bonificaciones y beneficios sociales; no hay incentivos ni econdmicos ni de otras formas.
Aunado a estas ideas fuerza, se determin6 que los entrevistados valoran el horario, la
flexibilidad, el espacio, la confianza, el trato horizontal en el centro de labores. Agregando

que las decisiones en la empresa deberian ser mas horizontales.

Luego también, haciendo énfasis en las condiciones fisicas y ambientales,
mencionan que el contar con oficinas compartidas, un segmento de trabajadores; no tienen
privacidad, por ende no se sienten comodos. Consecuencia de ello, les genera un
sentimiento opuesto. Aunado a ello, los dispositivos no estan ubicados estratégicamente,
igualmente los departamentos de los trabajadores, estos estdn muy distante unos de otros;
pero que sin embargo, se adaptan. También es preciso sefialar, que el horario y la
flexibilidad son un factor motivante para los entrevistados. Ademas, encuentran un gran
apoyo para el logro de objetivos personales, puesto que la compafiia se adapta a su
necesidad y les ayuda. Respecto a las condiciones laborales, consideran que respetar los

cronogramas de pagos, vacaciones, entre otros es importante.

En lo que respecta a las relaciones con los comparfieros de trabajo, se determiné
que la cooperacion entre areas es excelente, gratificante, buena y entusiasta. Asimismo, se
determiné la existencia de un compafierismo fuerte entre los propios trabajadores. A partir
de ahi, que dentro de los factores por los que se sienten motivados estan las buenas
relaciones laborales, considerando vital, la cooperacion entre ellos. Por lo que atafie a los
procedimientos y politicas de la empresa, consideran que no hay manuales en la compafiia
que delimiten las funciones y responsabilidades; consecuencia de dicha carencia, las tareas
se pueden duplicar e incluso pueden dar origen a conflictos laborales. En ese sentido, los

entrevistados manifiestan que seria satisfactoria su implementacién.

En cuanto a la afiliacion, los vinculos con los comparieros de trabajo es lo mas
solido; de igual forma es lo mas sano con los duefios de la compafiia y la marca.
Agregando que un factor motivador es el pago puntual, que si bien no es el adecuado

ahora; pero seria indispensable mejorar. En equivalente, el respeto a los derechos como
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persona y como trabajador. Para terminar, los entrevistados consideran como factores
importantes: la interconexion que debe haber es indispensable para el desarrollo de
habilidades, el fomento de la investigacion, las capacitaciones y la flexibilidad para
trabajar. Ademas, su deseo es encontrar en la empresa un lugar donde se fomente la
participacion e integracion, la apertura en la basqueda de nuevas formas de resolucion de
labores y problemas.

3.5 Resultados cualitativos, categorias emergentes
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Figura 14. Analisis de la motivacion laboral, categorias emergentes.
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En la figura 14, se muestra las categorias emergentes, retroalimentacion y clima laboral,
como se puede apreciar en la figura 14; los trabajadores no encuentran una forma donde
puedan explorar sus habilidades por lo que, avalan que la empresa debe ser no solo un
centro laboral, sino también un lugar donde se fomente la investigacion, de forma que se
promueva el aprendizaje continuo mediante simulaciones de informes orales y reciban
retroalimentacion. Agregando a ello, se aprecia una repeticion de ideas con relacion a la
respuesta que puede recibir por las tareas realizadas; considerando que es un factor
motivador y de semejanza importancia a los resultados econémicos. En tanto, por lo que
atafie a la categoria emergente clima laboral, se determind que al ser todo producto,
resultado de un esfuerzo multidisciplinario; cualquier alteracion en la atmdsfera laboral
afectara los resultados, en especial de las areas directamente involucradas. Ante ello, los
entrevistados manifiestan que, el conservar buenas relaciones interpersonales resulta un
factor motivador. Asimismo la confianza, el mantener una buena relacién: trabajador-

empleador y ser participe en la toma de decisiones.

3.6 Nube de palabras, categoria motivacion laboral
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Figura 15. Analisis de la motivacion laboral, nube de palabras.
En la figura 15, podemos observar con claridad la conjugacion en la palabra motivacion

laboral y todas las palabras claves que estan conexas a ella. Por ejemplo, flexibilidad,

horario, autonomia, libertad, oportunidades, administracion, entusiasmo, integracion, etc.
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3.7 Diagnostico mixto, categoria motivacion laboral

Figura 16. Analisis mixto de la categoria motivacion laboral

En la figura 16, se muestra el analisis mixto de la categoria motivacion laboral de los
trabajadores de una empresa de servicios Lima, 2020. Es preciso recalcar que dicha
categoria se ha respaldado de dos subcategorias (i) motivacion laboral intrinseca (MLI) y
(i1) extrinseca (MLE). Reforzando a cada subcategoria con indicadores que a continuacion
analizaremos los mas sustanciales; producto de la triangulacién cualitativa y cuantitativa
de informacion brindada por los trabajadores y agentes informantes: Partiendo de la
subcategoria MLI, se tiene como indicador al reconocimiento; se determind que los

trabajadores sienten estar insatisfechos, que existe una carencia de reconocimientos por el
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trabajo realizado; esto se evidencia, puesto que el 33.3 % de encuestados se siente
desmotivado y un preocupante 16.7 % altamente desmotivado. Ante ello, uno de los
entrevistados; refirid que un reconocimiento por parte de los jefes/duefios de la compafia
resulta motivador. No obstante, este reconocimiento no necesariamente puede ser
econOmico; esto porque incrementa la competitividad e individualismo y pueden resultar
perjudicial y costoso para la compafiia. Agregando a lo anterior, el 26.7 % y 43.3 % se
muestran parcial y altamente desmotivados con relacién a reconocimientos, incentivos y

recompensas por el trabajo realizado.

Con referencia al indicador autonomia, un 26.7 %y 13.3 % indican estar parcial y
altamente desmotivados; representando a total un 40 % de trabajadores que se encuentran
desmotivados. Se ratifica este resultado, puesto que en los hallazgos de los entrevistados se
determin6 que en muchos casos se hace lo que dice el jefe o duefio de la compafiia. Dicho
acto limita esa facultad para realizar sus actividades. Agregado a ello, el 50 % de
trabajadores; es decir, 15 trabajadores sienten no tener libertad para decidir como hacer sus
tareas. Consecuencia de ello, en muchos casos ha resultado perjudicial para la compafiia y
sobre todo para el cliente. Por lo que opinan que la libertad de accién debe primar en todos
los niveles organizativos; dado que genera un sentido de pertenencia y libertad de decision.
Asimismo, permite la participacion de los trabajadores. Por lo que, desean mayor
autonomia y libertad de decision, no hacerlo seria un atentado contra el entusiasmo del

trabajador.

La motivacion laboral de los trabajadores se ve promovida por factores tanto
internos como externos, por ello se requiere el fomento de la participacion de los
trabajadores en las decisiones de la compafiia y se les faculte autonomia para realizar su
trabajo (Bernal & Sierra, 2013). En ese sentido, es evidente que los directivos de la
compafiia centren su atencion en factores como la delegacion de responsabilidad. Ademas

del promover un estilo de direccidn participativa e inclusiva.

Agregado a los indicadores anteriores tenemos al progreso individual, los
trabajadores manifestaron no encontrar en la empresa una forma donde puedan explorar
sus habilidades; y mas aun, si las capacitaciones y oportunidades de desarrollo son lo que

segun los entrevistados, mas valoran. Ante ello, se determind con respecto a las
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oportunidades para desarrollar sus capacidades que el 53.4 % se encuentran altamente y
parcialmente desmotivados y un agobiante 30 % altamente desmotivado respecto al
fomento de capacitaciones por parte de la empresa. Con relacion al indicador logro, los
trabajadores indicaron sentirse completamente satisfechos con los logros profesionales;
esto se evidencia, puesto que el 80 % manifiesta estar motivado respecto a logro, exitos y

experiencia en la compafiia.

Segun Herzberg (1950) citado por Machuca (2009), para proporcionar motivacion
laboral continua (MLC) se debe enriquecer las tareas ofreciendo al trabajador condiciones
de satisfaccion y desafio profesional, para que mediante este mecanismo el trabajador
pueda continuar con su crecimiento individual. Citado el enfoque y comparando los
resultados; se deduce que la empresa no esta enfocando sus lineamientos en esa linea por
ello, mas del 50 % de ellos se encuentran desmotivados. Atendiendo a estas carencias, 10s
empleados manifiestan que la empresa debe ser un centro donde encuentren espacios para
el desarrollo de sus habilidades, recomendando la creacion de contextos donde desarrollen

y exploren sus capacidades.

Por lo que se refiere a la motivacion laboral extrinseca, la misma que se apoya en
indicadores como: sueldo, bonificaciones y beneficios sociales; respecto a este
determinante, un 70 % atafie que se encuentra motivado en mencion al sueldo que perciben
por el trabajo realizado. En tanto 73.4 % se muestra desmotivado por los bonos de
incentivos y recompensas adicionalmente al salario, esto se refuerza dado que en las
entrevistas se determind que no hay incentivos; ni recompensas en ninguna modalidad. Sin
embargo, rescatan la responsabilidad de la empresa en beneficio y/o acciones por las
familias de los trabajadores; donde un 83.3 % de un total de 100 % manifiestan estar
motivados. Por otra parte, el indicador afiliacion, un sélido 86.6 % indica sentirse
motivados con el vinculo existente con los comparieros de trabajo, con la marca 73.4 %y
con los duefios mas del 80 %; reforzamos estas apreciaciones, puesto que los entrevistados
refieren que ese lazo existente entre ellos es lo mas fuerte y sano y les gustaria que se

preserve.

Para enriquecer el contexto del anterior indicador, McClelland citado por Bernal

& Sierra (2013), nos dicen que la afiliacion como necesidad que motiva a los seres
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humanos en adelante los trabajadores, se manifiesta en el anhelo de los trabajadores por
conservar y crear amistades evitando conflictos; por ello prefieren situaciones de
colaboracion sobre las individuales o competitivo. Resulta légica esta idea, puesto que los
trabajadores han manifestado la existencia de una excelente y entusiasta cooperacién entre
departamentos de trabajo. Asimismo, manifiestan evitar la competitividad e
individualismo. Es preciso indicar también que este enfoque, estd conexo al indicador
calidad de supervision, relacion con los supervisores, colegas y subordinados que se

encuentra lineas mas adelante.

Siguiendo los indicadores de la MLE tenemos a las politicas de la compafiia,
donde un 16.7% se encuentran altamente desmotivados y un agobiante 53.3% parcialmente
desmotivado en relacion con los procedimientos y normas en la compafia. Asimismo
refieren que existe una carencia de manuales que delimiten las funciones y
responsabilidades. Consecuentemente puede generar una duplicacion de actividades y en
otros casos puede dar origen a conflictos laborales. Por lo que los entrevistados aducen
satisfactoriamente su implementacion. Aunado a ello, manifiestan una mayor oferta de
oportunidades de integracién e interconexién; puesto que el 46.7% se encuentra
parcialmente desmotivado con la participacion en decisiones en la empresa. Respecto al
indicador calidad de supervision, relacion con los supervisores, colegas y subordinados, se
determind que el 96.6% se encuentra parcial y altamente motivado; se consolida este
resultado, puesto que los entrevistados mencionaron que uno de los factores por lo que se
sienten motivados son las buenas relaciones laborales, la existencia de un compafierismo

fuerte y la cooperacidn entre areas es excelente, gratificante, buena y entusiasta.

En relacién con el indicador forma de administracion y decision del trabajo: los
entrevistados manifestaron que al estar administrada por la familia le genera insatisfaccion,
en tanto otro de ellos refirid que al estar bajo las riendas de la familia no permite tener un
manejo auténtico, puro de la compafiia; se tiende a combinar las gestiones empresa-familia,
esto se evidencia, puesto que el 30 % se muestra parcialmente desmotivado. Agregando
que las politicas deben ir en un sentido de integracion adoptando mayor libertad de accion
para que los trabajadores exploren sus habilidades. En tanto, en el indicador condiciones
laborales: uno de los entrevistados refirié que el tener oficinas compartidas afectan su

privacidad y divulgacién de informacion, por lo que un 36.7 % y 16.7 % se mostré parcial
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y altamente desmotivado. Ademas, agregan que la distribucién de los equipos y areas no
estan ubicadas estratégicamente, estando estas muy distantes unas de otras.

Finalmente, se determin0d que un 30 % se encuentra altamente desmotivado
respecto a las condiciones organizativas; dado que los entrevistados sugieren mayor
consideracién en lo que respecta a los cronogramas de pagos, vacaciones, entre otros.
Agregando que la organizacion y planeacion es fundamental. En lo referente a la categoria
emergente, la retroalimentacion que pueda recibir por parte de su empleador o jefe es un
factor motivador; la apertura en la busqueda de nuevas formas de resolucion de labores y el
pago puntual. También valoran el horario, la flexibilidad, el espacio, la confianza, el trato.
Asimismo, el fomento de la investigacion, las capacitaciones e incluso consideran que la
empresa debe ser un centro donde se fomente la investigacion y participacion.

Concluyendo que las recompensas y ascensos son factores motivadores.

Para Ibafiez (2011), en su libro “Gestion del Talento Humano en la Empresa”, el
proporcionar retroalimentacion (retroalimentacion) al trabajador de su rendimiento, de su
area 'y de la misma forma de la empresa, es una regla de motivacion por el jefe. Por ello, es
importante mantener al trabajador informado acerca de su desempefio. Independientemente
de que el resultado sea negativo o positivo, el autor considera que hasta en la peor de las

situaciones se puede sacar algo positivo.

Agregando al diagnostico final, es oportuno referir de forma especifica a los
resultados del Pareto donde se aplico el criterio 20/80, se determiné que los items 24, 14 y
32 requieren ser considerados, es decir, bonos de incentivos y recompensas adicionales al
sueldo, recompensas, incentivos Yy/o reconocimientos por su trabajo y normas,

procedimientos, autonomia y acciones para motivar a los trabajadores.
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3.8 Propuesta

3.8.1 Priorizacion de los problemas

Después de haber analizado e interpretado la informacién de 3 entrevistados y 30
encuestados, mediante el software Atlas.ti 8 y triangulacion mixta, se listd 18 problemas
que inciden en la motivacién laboral de los trabajadores; de los cuales, en contraste con los
resultados de Pareto y aplicando el criterio 20/80, se priorizaron 3 elementos que requieren
su atencion para reforzar la motivacion laboral y obtener elevados indices de
productividad, incrementar el desempefio, encaminar la motivacion laboral hacia niveles
deseados, mejorar la calidad del servicio al cliente y el conglomerado de resultados
positivos que genera contar con trabajadores altamente motivados.

Por un lado, como primer problema determinamos la falta de autonomia; esto
porque segun los precedentes, es un factor determinante en la motivacion laboral; y en la
empresa investigada; los trabajadores no sienten un grado de libertad para elegir sus
propios mecanismos de solucion de problemas, lo cual esta en contra de su entusiasmo. Por
otro lado, como segundo problema, la falta de oportunidades de desarrollo profesional, esto
por la falta de un enfoque orientado al entrenamiento, crecimiento y desarrollo de
capacidades de los empleados; indispensables en un sector donde se requiere a
profesionales permanentemente capacitados. Finalmente, como tercer problema se tiene a:
la falta de reconocimientos, incentivos y recompensas adicionales al salario. Puesto que, la
motivacion en el trabajo va mas alla de lo econdmico, que la afirmacion y el
reconocimiento hacia los trabajadores genera un compromiso de lealtad y responsabilidad

en la realizacién de sus funciones.

3.8.2 Consolidacién del problema

La motivacion laboral es de gran relevancia en el conglomerado empresarial, puesto que
estas estan constituidas por un conjunto de recursos; y uno de ellos es el recurso humano.
Por ende, el problema central de la motivacion laboral en la empresa de servicios se
consolida por la falta de autonomia y libertad de accién para tomar decisiones, puesto que
solamente el 26.6 % de trabajadores sienten tener un grado de autonomia, reconocimientos
13.3 % y oportunidades de desarrollo y capacitacion 26.6 %, indices que denotan una falta

de motivacion laboral en gran segmento de trabajadores en los interiores de la empresa.
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Por lo anterior, es responsabilidad del &rea de recursos humanos hacer hincapié en cubrir
dichas carencias y mantener la conducta del trabajador en un estado de satisfaccion de
necesidades personales y profesionales. Asi como también, su estabilidad emocional que
permite un desenvolvimiento 6ptimo para desarrollar sus funciones y obligaciones, méas
aun, sabiendo que un trabajador es el recurso mas importante y fundamental para el logro
de objetivos empresariales, para el incremento de la productividad, la calidad del servicio,
la satisfaccion del cliente, lealtad e identificacion de los colaboradores, para la consecucién
y logro de objetivos planificados. También, por su repercusién en la creacion de una
ventaja competitiva, otorgando rasgos distintos a la organizacion.

3.8.3 Fundamentos de la propuesta

La propuesta Gestion Estratégica del Talento Humano, tiene como objetivos: buscar los
mejores beneficios, optimizar la experiencia laboral y promover una gestion basada en la
participacion, para reforzar la motivacion laboral de los trabajadores en una empresa de
servicios Lima, 2020. Para ello, nos apoyamos con estrategias de administracion de
beneficios, gestion del conocimiento y delegacion de responsabilidad; indispensables para
seguir alcanzando indices 6ptimos de motivacion laboral, metas y servir mejor al cliente.
La propuesta relevante para la empresa, puesto que genera ganancias, reduccion de costos,
disminucion de la carga laboral, incremento de la rentabilidad, y no solo eso, sino que hace

a la empresa mas competitiva, eficiente y por ende productiva.

La propuesta de gestionar estratégicamente el talento humano se fundamenta en
tres enfoques tedricos que dan soporte cientifico a lo que verdaderamente motiva al ser
humano. Primero, el modelo motivacional de Herzberg quien postula que la motivacién en
el trabajo responde a dos tipos de factores, a) factores externos o higiene y b) factores
internos 0 motivacionales que inciden en la conducta del trabajador para el logro de
objetivos. Si bien, los factores externos no motivan, solo eliminan la insatisfaccion, se
requiere que estos estén atendidos y cubiertos; si se pretende contar con trabajadores

altamente motivados.

Por otro lado, el enfoque de Daniel Pink; esta teoria enfatiza que se debe motivar

a las personas desde la perspectiva del proposito, la maestria y la autonomia; basandose
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que la motivacion intrinseca responde entre otros, a sentir un grado de libertad para tomar
decisiones, lo cual, coincide primero con la teoria de la autodeterminacion, luego con la
teoria del empowerment; donde refiere que, cuando se faculta al trabajador tomar
decisiones relativas a su desempefio y escoger la forma de realizar su trabajo, sienten

motivacion para llevarlo a cabo de la mejor forma y ser altamente productivos.

Finalmente, el enfoque de motivacion de McClelland; quien plantea que la
motivacion responde a tres necesidades basicas: logro, poder y afiliacion. Matizando que,
el individuo se siente motivado entre otros, por sentir afiliacion a algo o a alguien. Desde
esa perspectiva y dado los resultados de la investigacion se evidenciaron un vinculo solido
con la marca, los compaferos de trabajo y duefios de la compafiia, representando una
fortaleza que deben aprovechar los directivos para atender carencias de otros factores

motivadores.

En ese sentido, estamos proponiendo una propuesta para reforzar la motivacion
laboral con estrategias alineadas a las necesidades de los trabajadores y realidad de la
empresa, con el fin de lograr niveles dptimos de motivacion laboral, integrar el
conocimiento, potenciar las capacidades, desarrollar sus competencias, mejorar la calidad

del servicio y satisfaccion de los trabajadores y clientes.
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3.8.3.1 Desarrollo de la Propuesta

T . 99
GeStIOIl Estratégica del Talento Humano
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PRESENTACION

De mi mayor consideracion,

Tengo el agrado de dirigirme a su representada con el propdsito de presentarle la
propuesta de solucion denominada “Gestion Estratégica del Talento Humano”, la cual se
origind producto del andlisis profundo de los elementos que inciden en la motivacion
laboral de sus trabajadores y que requieren ser atendidos, resultando significativo su
aplicacion para proporcionar las capacidades necesarias y generar excelentes resultados
para sus clientes. La misién principal es reforzar la motivacion laboral de sus trabajadores
y lograr incrementar la rentabilidad, reduccion de costos, disminucion de la carga laboral,
contar con trabajadores mas talentosos; ampliamente capacitados y buscar excelencia en el
servicio al cliente. En consecuencia, lograr que su representada resulte mas competitiva,

eficiente y por ende productiva. De este modo,

El desarrollo de la propuesta consta de alcance y tres partes,

Parte 3: Denominado “El Arte de la Delegacion de Responsabilidad” contiene el
objetivo, actividades que sigue, ejecucion de la delegacion de responsabilidad al nivel
operativo, ejemplo de modelo de delegacion, lista de actividades comparativa de las tareas
que sigue el proceso de la propuesta, modelo de formulario plano de la propuesta,
medicion de la propuesta, solucion técnica, indicadores de medicion, flujograma del
proceso actual y flujograma de la propuesta. Asimismo, un anexo con el detalle de los

recursos y presupuesto aproximado del total de la propuesta.

Parte 2: Denominado “Universidad Corporativa” contiene el objetivo, la
descripcion de actividades, los modelos de los foros para optimizar la experiencia laboral y
promover espacios para el desarrollo de habilidades de los trabajadores, ejecucion del

reconocimiento emocional y solucion técnica.

Parte 1: denominado “Mi Socio Estratégico” contiene el objetivo, procesos para

lograr el objetivo, solucion técnica, resumen de los beneficios para los trabajadores,
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beneficios flexibles en tres modalidades, ejecucion del incentivo predeterminado y ratios

para su medicion.

Es mi deseo que la propuesta planteada tenga un impacto econémico y positivo
para su representada y sobre todo encaminar la motivacion laboral hacia niveles deseados
de su talento humano, el cual es el recurso mas importante y Unico capaz de darle un matiz

diferenciador a su corporacion.

Agradecemos la ocasion de entrar en contacto, a efectos de una reunion en la

ciudad que usted considere ventajosa.

Sin otro particular, quedamos a la espera de su amable respuesta, le saluda,

Muy atentamente,
Elvis B. Cieza
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Sub-Gerente
0
Administrador

Asistente

Contador Director Ejecutivo

BN

Objetivo 1 Gerente General Objetivo 2
Gerente General
de RR.HH

Sub-Gerente
0

Administrador
y

Asistente

Alcance

El equipo de trabajo que estara
detras de la propuesta gira entorno a
Gerente General y Gerente General
de Recursos Humanos de la empresa

Objetivo 3

Figura 17. Alcance de la propuesta.

En la figura 17, con respecto al alcance de la propuesta, se muestra que gira en torno a siete
de los principales ejecutivos de la compafia de servicios, excepto el consultor externo.
Resultando como principales responsables el gerente general y gerente general de recursos
humanos.
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Objetivo 1: Buscar los mejores beneficios para

reforzar la motivacion laboral de los trabajadores




1

2

3

9

/

Eleccion del socio
estratégico

Se elegira a una entidad bancaria como
aliado estratégico

Requerimiento

De beneficios exclusivamente para los
trabajadores y para la empresa.

Analisis y eleccion

De beneficios en 3 modalidades a)
beneficios predeterminado + salario, b)
beneficios determinado por el trabajador +
salario y c) paquete de beneficios + salario.

Reuniony
comunicacion

Presentacion de los beneficios a los
trabajadores

Ejecucion del
incentivo
predeterminado

Medicién y control

Del nivel de uso y satisfaccion.

Ajustes o cambios

Para incrementar la tasa de uso y
motivacion laboral de los trabajadores o
redireccionar la estrategia.
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Solucion técnica
Efectuadas las actividades, la empresa de servicios tendrd que desembolsar un monto
aproximado de S/ 14, 338.70 soles en caso de un adelanto de sueldo como elemento para

reforzar la motivacion del talento humano (ver detalle en anexo 7).

4 N
eHasta 30% del ( ¢ Hasta 12 veces
sueldo del el sueldo del
trabajador trabajador
Adelanto de Préstamo -
sueldo personal
Descuentos en
entrenimiento,
vacaciones, Charlas
( hobbies, informativas \
foodies, etc
eHasta el 70% Asesoria
permanente
\ J k Z

Figura 18. Resumen de beneficios del socio estratégico para los trabajadores.

En la figura 18, se presenta un resumen de los beneficios para los trabajadores en caso la
empresa y los trabajadores opten por aperturas de cuenta sueldo para los trabajadores
producto de la alianza estratégica con una entidad financiera; esto a fin de darles
simplicidad y practicidad a los gerentes para la ejecucion de un incentivo, recompensa o
reconocimiento adicional al salario. Es oportuno indicar que los gastos que genere el
trabajador por la eleccion de dichos beneficios seran cubiertos por la empresa en especial
las alternativas que generen intereses a corto o largo plazo. Asimismo, es preciso indicar
que el paquete de beneficios que el trabajador puede elegir estara sujeto a limitaciones por

parte del empleador.
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Beneficios flexibles para trabajadores de la empresa de servicios

Salario

Adelanto
de sueldo

) 2

Beneficio
predeterminado por
la empresa (BPE)

Vacaciones
adelantadas

Salario

=)

Beneficio
determinado por
el trabajador (BDT)

Préstamos,
becas

Salario

=

Paquete de beneficios

que el trabajador puede
determinar
voluntariamente (PBTDV)

Dias libres

Figura 19. Beneficios flexibles a favor del trabajador.

En la figura 19 muestra las tres modalidades de incentivos adicionales al salario para

reforzar la motivacion laboral de los trabajadores.

Ejecucion del incentivo predeterminado

Empresa de Servicios S.A. Planilla de sueldo 2021 t/c 3.40

Nombre del trabajador Salarios Julio Salarios Julio (S/) | Adelanto (30%b)
(USD)

Trabajador 1 $2,000.00 S/ 6,800.00 S/2,040.00
Trabajador 2 $2,000.00 S/ 6,800.00 S/2,040.00
Trabajador 3 $2,000.00 S/ 6,800.00 S/2,040.00
Trabajador 4 $2,000.00 S/ 6,800.00 S/2,040.00
Trabajador 5 S/'5,000.00 S/1,500.00
Trabajador 6 S/ 6,000.00 S/1,800.00
Trabajador 7 S/1,500.00 S/ 450.00
Trabajador 8 S/'1,600.00 S/ 480.00
Trabajador 9 S/1,700.00 S/510.00
Trabajador 10 S/ 1,200.00 S/ 360.00
Trabajador 11 S/'1,200.00 S/ 360.00
Total $8,000.00 S/ 45,400.00 S/ 13,620.00

Cuadro 2. Planilla de sueldos 2021
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En el cuadro 2, facilitamos un modelo de la planilla de sueldo, por honorarios y el importe
total que la empresa tendria que desembolsar en caso el empleador opte como beneficio
predeterminado un adelanto de sueldo de 30%; y en caso no cuente con activo corriente de
dicho importe; el trabajador puede solicitarlo en el socio estratégico que elegira la

compafiiay los intereses que se genere serdn cubiertas en su totalidad por la compafiia.

Ratios (KPI)

Alternativa 1 Tasa de uso de beneficio

Alternativa 2 Retroalimentacion de los empleados (encuesta)
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Objetivo 2: Optimizar la experiencia laboral de

los trabajadores para reforzar la motivacion

laboral




Se efectuara “el aprendizaje continuo” mediante la gestion del conocimiento, buscando
promover oportunidades de desarrollo profesional para reforzar la motivacion en el
trabajo, potenciar las capacidades de los trabajadores y optimizar su experiencia
laboral, todo bajo la esencia de libre eleccion del tema e integrantes para las escenas de
juicios simulados ante una entidad de justicia.

Se desarrollaran 4 foros al afio, por lo que el trabajador estara en su libertad de
elegir al cliente que representara e integrard a los aliados (compafieros) estratégicos
para el desarrollo de cada foro.

Para ello el administrador y gerente general realizaran el requerimiento de la
sala de capacitacion 5 dias antes del inicio del FORO 1, 2, 3y 4.
En el desarrollo de cada foro, el Director dara por iniciado y finalizado los foros;
previo reconocimiento y retroalimentacion, invitando a su vez a los colaboradores su
participacion. Finalmente emitird las resoluciones, una para el equipo ganador y otra

para la publicacion en el periédico mural de la empresa.

Solucion técnica

Para lograr el objetivo N.° 2 la empresa de servicios tendra que desembolsar un monto

aproximado de S/ 5, 871.00 soles (véase detalle en anexo 7).

KPI

Modelo de compromiso de AON Hewitt

Feedback de los empleados (encuesta)

76



Agenda
F Solicitud de requerimiento de sala de capacitacion
Solicitud del formulario con los integrantes de cada

equipo, cliente al que representaran y el tema. Ejemplo:

©3 Derecho corporativo

wa Privacidad global y ciberseguridad

La Otros
Eligen al moderador en caso no esté el director, quien
presentara el tema, regulara la discusién, optimizara el
tiempo. Luego se dara por iniciado el debate
El director y participantes al finalizar realizaran el
reconocimiento y retroalimentacion a los integrantes del
equipo.
Finalmente se hara un compartir e impresién de la

resolucion del equipo mas destacado.

Agenda
El mecanismo sera idéntico al foro 1 F |
Ejemplo para los temas del para el foro 11

va Propiedad intelectual

©3 Renuncia de gerente general

©3 Nombramiento de nuevo gerente general
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Agenda

Seguira la misma metodologia del Foro 1

FORO|

Ejemplo para los temas

wa Actualizacion tributaria

L3 Constitucion de empresa

w2 Renovacion de poderes contractuales

Agenda
Se desarrollara en semejanza a los foros F
anteriores

Ejemplo de los temas para el foro 1V

Litigios y resolucion de disputas

Transferencia de participaciones y renuncia

a derechos de adquisicion preferente

TEAM WORK
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Ejecucion del reconocimiento emocional

Palabras que motivan Buen trabajo

Mil gracias

Excelente
presentacion

—— Lo agradezco

Aprecio fu
participacion

Figura 20. Palabras de aprecio significativo

Deysi, muchas gracias por tu esfuerzo adicional en la Ultima semana con la
organizacion del foro 1 para la capacitacion y entrenamiento de nuestro talento
humano. Aprecio tu predisposicién y enfoque al programa y creo que tus
compafieros lo apreciaran igual.

Saludos,

Deysi

Cuadro 3. Nota de agradecimiento escrita a mano

Hola, Alejandro

Apreciaria mucho si pudieras postergar el Foro de capacitacion de esta semana.
Algunas reuniones se movieron y queremos tener tiempo suficiente para la
retroalimentacion para que todos estemos en la misma frecuencia el dia del debate.
Avisame si puedo ayudarte o si necesitas mover algo mas de tu agenda para
acomodar esto.

Gracias, Alejandro

Cuadro 4. Correo de agradecimiento
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Objetivo 3: Promover una gestion basada en la

participacion para mejorar la motivacion laboral

o™
‘egacion de Y&¥

%




DELEGACION DE
RESPONSABILIDAD

para reforzar la motivacion laboral

SE INICIARA CON 1 1

LA IDENTIFICACION
DE TRABAJADORES l
EN LOS 3 NIVELES

JERAQUICOS DE LA EMPRESA l 1 1

REUNION CON

GERENTE GENERAL,
ANALISIS E
IDENTIFICACION DEL
NIVEL JERARQUICO PARA
DELEGAR AUTONOMIA

Y LIBERTAD DE ACCION

SE ESTABLECERA LAS
PRIORIDADES,
ENUMERACION Y
ELECCION DE TAREAS

EJECUCION,
MEDICION Y
EVALUACION

INTEGRACION DEL
NUEVO PROCESO

Promover una gestion basada en la participacion,
autonomia y libertad de accién
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Ejecucion de delegacion de responsabilidad al nivel operativo

L3 Como sub-actividad a la ejecucion se elegirda a las areas de contabilidad,

administracion y asociados por ser departamentos que por lo general en la

compafiia de servicios se encuentran las tareas de nivel operativo (auxiliar de

contabilidad, asistente de sub gerente, practicantes, auxiliar de oficina, entre otros)

Ejemplo modelo de delegacion

Ricardo Gerente General de la corporacion delega responsabilidad a
la Srta. Karla para que en total libertad y autonomia elija el

mecanismo de pago de sueldos del mes de julio 2020.

No antes el Gerente General le comunica que tiene a su
disposicion la plataforma electrénica habilitada para el pago de
haberes e incluso le otorga la clave token personal; dejando a libertad
de la Srta. Karla para que elija el proceso tradicional o por medio de
la plataforma que tiene habilitada la compafiia con el socio

estratégico (banco).
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Lista de actividades de un proceso de pago de haberes

PLATAFORMA DIGITAL

Lista de actividades

Inicio

Elabora la panilla de sueldos y pago por
honorarios (1 h)

Accede a la plataforma
(telebanking) (5 min)

Ingresa el nimero de convenio, usuario y
clave. (3 min)

Elige la opcion operaciones,
pagos masivos (1 mini)

Elige la opci6n pagos a través de un
archivo plano (Ms Excel) (1 min)

Clic a la opcion tipo de orden: haberes (1
min)

Elige la moneda de la operacién (1 min)
Adjuntar el archivo de texto con Clic en
crear orden (1 min)

Se mostrard los resultados para su
validacion, en caso haya errores corrige,
si no prosigue (15 min)

Clic en programar orden (1 min)

Elige la fecha de proceso y la cuenta de
cargo (1 mi)

La orden quedard lista para ser enviada a
los firmantes (en este caso se tiene la
habilitacion) (1 min)

En el mend principal selecciona la
opcion ordenes telebanking (5 min)
Enviar ordenes (2 min)

Telebanking enviard una notificacion via
app o web (1 min)

El firmante selecciona y autoriza solo
con ingresar su clave token (10 min)
Procesar orden (2 min)

Telebanking informara a los usuarios via
web o app del resultado de sus 6rdenes
(2 min)

Fin

la informacion (3 min)

digital

pagos,

MECANISMO TRADICIONAL

Lista de actividades

Inicio

Contador ordena a auxiliar la elabora
la panilla de sueldos y pago por
honorarios.(2 min)

Auxiliar imprime las Ordenes y
traslada al contador (1.30 h)
Contador verifica, si es correcto

traslada documento a gerente general
para su aprobacion. Si gerente aprueba
ordena al contador la emisiéon de un
cheque por el importe total en moneda
nacional y en caso de honorarios en
moneda americana. En caso haya
observaciones contador levanta las
observaciones y prosigue lo antes
indicado (30 min)

Contador endosa el cheque a nombre
de Gerente General o mandatario y
traslada a gerente general para la toma
de firmas y endoso (5 min)

Gerente general firma y devuelve a
contador para colocar sello de
representante (10 min)

Luego contador coordina con auxiliar
de oficina y entrega el cheque para
cobro en agencia (5 min)

Auxiliar de oficina recibe el cheque e
informa a gerente general de dicha
diligencia (5 min)

Auxiliar va a agencia, endosa el
cheque y cobra (2 h)

Gerente general llama a contador para
que realice el conteo (5 min)

Contador general realiza el
fraccionamiento segun importe a pagar
y entrega a gerente general (1 h)
Gerente general recibe las boletas de
pago y los recibos por honorarios y
llama a cada trabajador a su oficina
para realizar el pago correspondiente y
toma de firma en los documentos
correspondientes (2 h)

Fin
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Ejemplo modelo de formulario plano (MS Excel) para elaboracién de la planilla

sueldo y honorarios de la empresa de servicios.

Nombre de la empresa de Servicios S.A.A.

Honorarios en dolares — julio 2021
Nombre del trabajador

Honorarios (USD)

Julio
Trabajador 1 (GG) $ 4,000.00
Trabajador 2 $ 2,300.00
Trabajador 3 $ 1,900.00
Trabajador 4 $1,900.00
Total honorarios moneda extranjera $10,100.00
Planilla sueldos — julio 2020
Nombre del trabajador Sueldo (S/)
Trabajador 5 (Contador) S/'5,000.00
Trabajador 6 S/ 6,000.00
Trabajador 7 S/ 1,500.00
Trabajador 8 (A.O) S/ 1,600.00
Trabajador 9 (A.C) S/ 1,700.00
Trabajador 10 S/'1,200.00
Trabajador 11 S/1,200.00
Total planilla moneda nacional S/ 18,200.00
Resumen:
Honorarios — Empresa de servicios S.A.  $10,100.00
Planilla sueldos S/ 18,200.00
Total por pagar $10,100.00 S/ 18,200.00

Tipo de cambio (31/07/2020) — 3.40
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Agentes inval ucrados en
oroceso (pago de haberes
menanismo tradicional)

Grentegenerd (HNIRRGH
Cntedor (Hnorarics)

Auliar contetie (V)
Adentecedicna QWP

Totdl por gegticn

Totd por getionesd afio (1)
Agentes inval ucrados en el
[oraceso (pago de haberes
medante plataforma dgta)
Auliar contetie (V)

Tod por gedticn

Totd por gedtionesd afo (1)

Sueldo del trabejador involucrado en el proceso de pago de haberes y segtn tiempo y tipo de
contrato

wﬁamj;m D W th Ein Tin Tap  Tod
oo | a0 B 3B %67 BB KT 708 B A
| 50 | 20 e & N8 DL 520 20 Inin 418)
20 | 0 &1 8% 4B 207 18 dmn BA
B0 1 20 22 B 3 1% 0T Ynin A0
2148
| 9. 310072

o 20 | 0 &1 8% 4B 207 1B 1hin D07
o
9. 28%

Cuadro 5. Medicion de la propuesta, pago de haberes

En el cuadro 5 se evidencia el resultado comparativo del proceso de pago de haberes

tradicional y mediante plataforma digital; donde se determind el significativo ahorro que la

compafiia lograria al afio (S/ 2861.74) solo en un proceso, es decir en el proceso de pago de

haberes por plataforma digital. Esto porque al delegar autonomia o responsabilidad a la

fuerza laboral del nivel operativo; liberaria a recursos humanos de otros niveles jerarquicos

a fin de que estos se involucren en objetivos de mayor relevancia para la organizacion.

Solucidn técnica

Para lograr el objetivo 3 la empresa de servicios tendrd que desembolsar un monto

aproximado de S/ 3, 172.99 soles (véase detalle en anexo 7)

KPI

Promedio de tiempo para alcanzar objetivos

Resultados
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Diagrama de flujo de proceso "pago de haberes - mecanismo tradicional” - (Empresa de servicios -2020)
Asistente de oficina Auxiliar contable Contador Gerente general

Ordena a auxiliar la
3| elaboracion de la Recibe la
2| planilla desueldos y documentacién
pago por honorarios

[Recibe la orden, ejecuta
eimprime la

Cajero bancario

documentacién y
traslada a contador

Recibe el cheque,
informa al GG, endosa y| ¢
va hacia agencia para el[

cobro respectivo

endoso o la
obervacion
detectaday
rosigue

Devuelve a auxiliar para|
levantar las D ! tad
observaciones evuelve a contador
para las correcciones

raslada documentacion|
hacia Gerente General

Realiza el conteo y
traslada el efectivo a
oficina de GG

Realiza la operacion
¥ cobro de cheque

Entrega al auxiliar
de oficina

R

Ordena la emision de| | |
cheque por el .
importe de pago total | |

Recibe la orden y emite

devuelve a gerente
general

Firma el cheque y
P| endosa y devuleve a
contador

Coloca el sello y coordia
con asistente de oficina | |
y posterior entrega del
cheque
—_—
GG recibe el dinero y

comunica al contador
para el conteo y

fraccionamiento segin
Contador realiza el detalle de pagos

conteo y fraccioamiento|
del dinero segun el

A 4

cronograma de pagos y

ntr iner
mas las boletas )

GG llama a cada
trabajador y realiza el
pago

—

DAC: DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION Y CONTABILIDAD
GGRRHH: Gerente General de Recursos Humanos

Figura 21. Flujograma del proceso de pago de haberes tradicional

En la figura 21 muestra el proceso de pago tradicional que actualmente tiene la compaiiia,
en el cual se determiné que dicho proceso demanda de recursos mas de lo necesario. Razéon
por la cual, la compafiia utiliza de manera excesiva la mano de obra al involucrar a 4
agentes en el proceso y omitiendo los beneficios que dispone su socio estratégico. En ese
mismo orden de ideas, se detectd que al contar con un socio estratégico no solo buscamos
los mejores beneficios para reforzar la motivacion laboral de los trabajadores, sino detectar

procesos que facilmente se pueden mejorar, en consecuencia enriquecer las tareas.

En tanto en el cuadro nimero 7, consecuencia de la delegacion de autoridad y
libertad de accion para que el trabajador elija el mecanismo de pago; se determind que el
agente involucrado seria el auxiliar de contabilidad; dicho proceso de resultar exitoso se
implementaria en los nuevos procesos de la compafiia, de modo que esta se convierte en

una organizacién que aprende de su talento humano.
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Diagrama de flujo de proceso "pago de haberes - Plataforma Digital" - (Empresa de servicios - 2020)
Auxiliar contable

Rechidala orden,
elaborael

Aecadeala ‘

plataforma digital Accede desde el
mund de
Y tekebanking

Digita e nimero de ! l
convenio, usuario y S

clave digial
Ingresa a clave token
[ Que gerente general
- facitd
En el mend princpal, Elige la moneda
elige la opcidn pagos ) i e
e n\azic:osp g soles ledoanla D'gl.'a elnimero Seleiona yalloiza
informatidn con “?.m' Usuanoy ¢l pago de ordenes
Glave digal > generades T
Selecciona la opcion ¢ y
pago de haberes
mediante archivo S
plano Clioen'a opin o O ocos ot ~ g & -
de orden: haberes
Realiza el fpo de
cambio l
4 Automaticamente se
i Elgea fcha de enviatd ura
i 0 Usuarios
. Electua s ausles Envialaodenals _)\/)
: A fimnant \
DAC: DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION Y CONTABILIDAD — |

GG RR HH: GERENTE GENERAL DE RECURSOS HUMANOS

Figura 22. Flujograma del proceso de pago de la propuesta

En la figura 22, se muestra el flujograma del proceso de pago de la propuesta que
la compafiia tendra que incluir en su manual de procedimientos en caso de implementar la
alternativa de solucion: Gestion Estratégica del Talento Humano cimentada en tres
objetivos que busca sobre todo reforzar la motivacion laboral de los trabajadores. Como se
muestra, el delegar responsabilidd al nivel operartivo, solo involucraria a un agente, es
decir a un trabajador, en consecuencia liberaria la carga laboral a trabajadores del nivel
estratégico, a fin de que estos se ocupen de actividades orientadas al crecimeitno del

negocio.
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3.8.4 Categoria solucion

Después de haber priorizado los problemas, apoyados en la matriz de solucién, se hallaron
4 alternativas de solucion, de las cuales, la Gestion Estratégica del Talento Humano o
Gestion Humana result6 de acuerdo a la evaluacidn por criterios de: costo, tiempo, impacto
econdémico e impacto social; la categoria solucion para reforzar la motivacién en los
trabajadores en una empresa de servicios. En ese marco segin Solarte (2009) la gestion del
talento humano es definida como las actividades estratégicas y los procesos que guian y
dan soporte a la organizacion, compuesta por un conjunto de politicas, planes, programas y
actividades, con el objetivo de motivar, alcanzar, formar, compensar y desarrollar al talento

humano pretendido para potencializar la organizacion.

Ademas, debe sefialarse que en la gestion estratégica del talento humano, es
trascendental reconocer los esfuerzos de los trabajadores, considerados piezas
fundamentales en el crecimiento y desarrollo de las organizaciones. Cabe considerar, por
otra parte que la categoria solucién no solo tienen como objetivo atraer, reclutar, organizar,
entre otras a los trabajadores, sino dotarlos de equipamiento motivacional, que permita
contribuir al éxito en la organizacion, en la medida en que sea capaz de motivar a los
empleados, crear canales de comunicacion Gptimos, estimular el trabajo en equipo por
medio de la participacion, la confianza y recompensas; ayudar a crear un clima tal que

favorezca la creacion de capacidades organizativas.

En efecto, con la categoria solucion gestion estratégica del talento humano que
planteamos en la propuesta; no solo buscamos encaminar la motivacion laboral hacia
niveles deseados de los trabajadores y el empleador, sino también potenciar sus
capacidades y mejorar su desempefio en la organizacion para fructificar el méaximo
rendimiento y conseguir asi, los objetivos empresariales planteados por los directivos.
Ademas, por tener un matiz caracteristico de formar a los trabajadores como un equipo y
empoderar en la medida en que cumplan los objetivos, puesto que se debe empoderar a la
gente para acrecentar su potencial mediante su propio mecanismo de trabajo. Porque como
directivos se puede dar directrices, estrategias, pero a la hora del partido los resultados lo
determinan los mismos trabajadores como lo refiere (Sjostedt, 2020).
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Asi
reconocimiento y el aprendizaje continuo, elementales para que los trabajadores obtengan

como también, establecer una cultura basada en la autonomia, el
las mejores habilidades y competencias que demanda su cargo. Consolidamos esta
propuesta ademas, porque queremos evitar el incentivo individualizado, puesto que esto

socava el compromiso tanto del individuo como de la empresa (Goffee, y otros, 2004).

Objetivo: Reforzar la motivacion
aboral apoyado de estratégias de:

Obijetivo: Optimizar la experiencia

administracion de beneficios, gestion ¢

r del conocimiento y delegacion de
[aboral del talento humano autoridad
Falta de oportunidades . N
de desarrollo profesional G esuak gicd i
56.3% (indice de talento humano |
desmotivacion)
Problema 1 Problema 3
N N N ’
\V \V \V
Falta de una cultura de Problema 2 ; Categorfa solucion
__ incentivos y recompensas o
70% (indice de
o e
734% (indice de desmotivacion)
desmotivacion)

Objetivo: Buscar los mejores beneficios Objetivo: Promover una gestion basada

> «

para los trabajadores y la empresa en la participacion y libertad de accion

Figura 23. Problemas, objetivos y categoria solucién

En la figura 23, se muestra un resumen de los tres problemas mas algidos de la
motivacién laboral, los resultados cuantitativos en porcentajes y la categoria solucién
propuesta para reforzar la motivacion laboral de los trabajadores en una empresa de

servicios Lima, 2020.
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3.8.5 Direccionalidad de la propuesta

Objetivo

Estrategia

Tactica

KPI

Objetivo 1. Buscar los
mejores beneficios para
reforzar la motivacion
laboral de los
trabajadores en una
empresa de servicios,
Lima 2020

Estrategia 1.
Administracion

de beneficios

Tactica 1. Establecer
alianzas estratégicas con

entidades financieras

KPI 1. Tasa de
uso de beneficios
0 encuesta (véase

anexo 3)

Téctica 2.

Reforzamiento positivo

KPI 2.
Retroalimentacion
de los empleados

(ver anexo 3)

Obijetivo 2. Optimizar la
experiencia laboral para
reforzar la motivacion
laboral de los
trabajadores de una
empresa de servicios,
Lima 2020

Estrategia 2.
Gestion del

conocimiento

Té4ctica 3. Formacion in

situ

KPI 3. Feedback
de los empleados
(el detalle en

anexo 3)

Tactica 4. Aprendizaje

continuo

KPI 4. Encuesta
(ver ficha de
retroalimentacion

en anexo 3)

Obijetivo 3. Promover una
gestion basada en la
participacién para
mejorar la motivacion
laboral de los
trabajadores en una
empresa de servicios,
Lima 2020

Estrategia 3.
Delegacion de

responsabilidad

Téactica 5. Contraste de

corto a largo plazo

KPI 5. Promedio
de tiempo para
alcanzar objetivos
0 encuesta (véase

anexo 39

Téctica 6. Resultados

KPI 6. Resultados
0
retroalimentacion
de los trabajadores

(ver anexo 3)

Cuadro 6. Matriz de direccionalidad de la propuesta

En el cuadro 6, podemos observar los tres objetivos y estrategias adoptadas en la

propuesta, es decir qué y como vamos a lograr reforzar la motivacién laboral de los
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trabajadores. Asimismo, se evidencia las tacticas e indicadores respectivos para su
medicién. No obstante, es oportuno indicar que dado las caracteristicas de subjetividad de
la propuesta se desarroll6 una ficha de retroalimentacion como medida de contingencia

para medir en su conjunto las tres partes de la propuesta (véase anexo 3).

3.8.6 Actividades y cronograma

Pr [
Téctica KPI Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s CEEaEhh Evidencia
implementacién
Al. Buscar un socio estratégico y contactar
) gicoy 15/01/2020 2 171012020 | IMVestigador 56
con el sectorista o asesor de banca empresa.
Establ e KPI 1. Tasa de uso de
stablecer alianzas - N L, L Se ha tomado como evidenc
N beneficios o A2. Solicitar la presentacion de beneficios en 2. Investigador e e como e
estrategicas con . . 17/01/2020 2 19/01/2020  |b. Funcionaria del banco 140 los mails de dos funcionarios
encuesta (véase fisico. del banco Scotiabanck
entidades financieras. perteneciente (i a a Srta. De la
anexo 3). L - Cruz v i) a 1a Sta. Guio Erika;
A3. Anlisis de los beneficios tanto para los 2. Investigador quienes de forma
N P 19/01/2020 a 23/01/2020 b. Gerente general 249 independiente remitieron la
trabajadores y la empresa (analisis). presentacion detallada de los
para la empresay
" " rabajadores en caso de
A4. Reunién con gerent neral para eleccion 2. Investigador | N
eu .0. co ge ente genera p§ a eleccio 23/01/2020 3 26/01/2020  |b.Gerente General 130 afiliarse a1a cuenta sueldo.
de beneficios flexibles o predeterminados. [Aunado a ello, la ejecucion del
KP12. incentivo predeterminado por
. N ., Ia empresa. Ademss, se
Reforzamiento Retroalimentacion 2. Investigador muestra como evidencia la
" AS. Apertura de las cuentas sueldo. 26101/2020 5 31/01/2020  |b.Contadora 87 presentacion de beneficios
positivo. de los empleados fexbles en tres modaldades
(ver anexo 3). A6. Ejecucion el incentivo predeterminado, a. Investigador
luego su medicion y control. Finalmente, se 31/01/2020 5 510212020 |b.Gerente general 13900.8
. . . Contad:
realizaré los ajustes o mejoras. ccontadora
A7. Requerimiento de espacios para foros de 2. Investigador
Capacitacidn 5/02/2020 10 15/02/2020 b. Proveedor 35 se ha tomado como evidencia
- para este segmento a: la
de a
KPI 3. Feedback de 2. Abogado senior devolucion de llamada de
Formacién in situ. los empleados (el |A8. Foro librel y retroalimentacion. 1510212020 20 600312020 |b. Administrador 1337 e bt
detalle en anexo 3). - Gerente general . 1 derby. El nimero es: +1
645-813-7867 perteneciente al
. Abogado senior o
A9. Foro libre2 y retroalimentacion. 6/03/2020 20 260312020 |b. Administrador 1337 Complementando a lo anterior,
<. Gerente general se presentars los foros con su
P agenda y ejemplos.
2. Abogado senior de los temas posibles a tratar
A10. Foro libre3 y retroalimentacién. 26103/2020 20 15/04/2020 (b Administrador 1337 en cada uno de ellos.
o erente general Finalmente, se presentard la
KPI 4. ejecucion del reconocimiento y
como evidenica de ello
. X Retroalimenta: X . » . Abogado senior faciitaremos: 2} nota de
Aprendizaje continuo. A11. Foro libre4 y retroalimentacion. 15/04/2020 20 5/05/2020  |b. Administrador 1337 agradecimiento y b) mail de
de los empleados <. Gerente general s radecimiento por el
4 fio realizado a los
(véase anexo 3). e
N s P bajad Igur labr
A12. Publicacién y reconocimiento al ganador . Investigador e e paiobres
delforo 1,23y 4 5/05/2020 1 6/05/2020  |b. Administrador 488 le aprecio significativo.
elforo1,2,3y4.
A13. Indentificar a los trabajadores segun nivel 2. Investigador
o 6/05/2020 5 11/05/2020  |b. Gerente general 2888
KPI5. Promedio de  [jerarquico. La evidencia para este
tiem 0 para . 7 corresponde a: la
Contraste de corto a PO p: Al14. Programar y solicitar sala de reunién para 2. Investigador solciud de requerimintoy I
alcanzar objetivos o |realizar el andlisis de las tareas de cada 11/05/2020 2 13105/2020  |b. Gerente general 304 devolucion de llamada de un
largo plazo. N representante de las oficinas de
encuesta (ver al trabajador. Regus Business Centre en Av. EI
derby, el nimeros es: +1511-
anexo 3). A15. Identificar a los colaboradores para . Investigador 642-9285 perteneciente a la
) ™ 13/05/2020 5 18/05/2020  |b. Gerente general 1073 Srta. Andrea. Asimismo, la lista
delegar mayor autonomia y responsabilidad.  mapeo comparativo de as
- » Ia empresa realiza y las posibles
A16. Establecer las prioridades y enumeracion 2 Investigador e o
18/05/2020 10 28/05/2020  |b. Gerente general 1465 2ctividades que realizarian los
de procesos. trabaijadores, ademas de la
KPI 6. Resultados o mediciony comparacion tanto
R ) en precio, tiempo y agentes
retroalimentacién  |A17. Evaluar la eficiencia y eficacia del 2 Investigador involucrados. Sumado a ello, un
ReSu|tad05. d | t b . d proceso 28/05/2020 1 29/05/2020 b. Gerente general 195.2 modelo de formulario plano
e los trabajadores - para el pago de haberes.
. un flsjograma
(véase anexo 3). ) . siiniuriviine
A18. Integrar las mecanismos mas relevantes a 2. Investigador
la cultura de trabajo 29/05/2020 15 13/06/2020 b. Gerente general 213119

Cuadro 7. Matriz de tacticas, responsable/s y evidencias
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la cultura de trabajo.

Actividades Inicio Dias. Fin
Al. Buscar un socio estratégico y contactar
. 15/01/2020 2 17/01/2020
con el sectorista o asesor de banca empresa.
A2. Solicitar la presentacion de beneficios en
L. 17/01/2020 2 19/01/2020
fisico.
A3. Andlisis de los beneficios tanto para los
) P 19/01/2020 4 23/01/2020
trabajadores y la empresa (andlisis).
A4. Reunion con gerente general para eleccion
L > X 23/01/2020 3 26/01/2020
de beneficios flexibles o predeterminados.
AS5. Apertura de las cuentas sueldo. 26/01/2020 5 31/01/2020
A6. Ejecucion el incentivo predeterminado,
luego su medicion y control. Finalmente, se 31/01/2020 5 5/02/2020
realizard los ajustes o mejoras.
A7. Requerimiento de espacios para foros de
. L, 5/02/2020 10 15/02/2020
capacitacion.
A8. Foro librel y retroalimentacién. 15/02/2020 20 6/03/2020
A9. Foro libre2 y retroalimentacion. 6/03/2020 20 26/03/2020
A10. Foro libre3 y retroalimentacion. 26/03/2020 20 15/04/2020
A11. Foro libre4 y retroalimentacion. 15/04/2020 20 5/05/2020
A12. Publicacién y reconocimiento al ganador
5/05/2020 1 6/05/2020
delforo1,2,3y4.
A13. Indentificar a los trabajadores segun nivel
L, . 6/05/2020 5 11/05/2020
jerarquico.
A1l4. Programar y solicitar sala de reunion para
realizar el analisis de las tareas de cada 11/05/2020 2 13/05/2020
trabajador.
A15. Identificar a los colaboradores para
L . 13/05/2020 5 18/05/2020
delegar mayor autonomia y responsabilidad.
A16. Establecer las prioridades y enumeracion
18/05/2020 10 28/05/2020
de procesos.
A17. Evaluar la eficiencia y eficacia del
28/05/2020 1 29/05/2020
proceso.
A18. Integrar las mecanismos mds relevantes a
29/05/2020 15 13/06/2020

AL Buscar un socio estratégico y contactar con el
sectorista o asesor de banca empresa.

A2. Solicitarla presentacién de beneficios en fisico.

A3. Analisis de los beneficios tanto para los trabajadores
la empresa (anlisis).

Ad. Reunion con gerente general para eleccion de
beneficios flexibles o predeterminados,

AS. Apertura de las cuentas sueldo.

A6. Ejecucion el incentivo predeterminado, luego su
medicion y control. Finalmente, se realizard los ajustes o
mejoras

A7, pacios para foros d

A8. Foro librel y retroalimentacion.

A9, Foro libre2 y retroalimentacion.

A10. Forolibre3 y retroalimentacion.

ALL. Forolibred y retroalimentacion.

A12. Publicacién y reconocimiento al ganador del foro 1, 2,
3ya.

A13. Indentificar a los trabajadores segin nivel jerérquico.

A14. Programary solicitar sala de reunion para realizar el

anilisis de las tareas de cada trabajador.

A15. Identificar a los colaboradores para delegar mayor
autonomia y responsabilidad.
A16. Establecer las prioridades y enumeracion de procesos.

A17. Evaluar la eficiencia y eficacia del proceso.

18 Integrar la més relevantes 2 la cultura

Inicio

Duracion en dias

Cuadro 8. Matriz de actividades y cronograma
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IV. DISCUSION, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES

4.1 Discusion

La motivacion laboral como referente clave para estimular la intensidad del esfuerzo de los
trabajadores en la organizacion, responde a elementos tanto internos como externos a la
persona para lograr a cabalidad sus objetivos. Para fundamentar tales afirmaciones,
Herzberg (2007) y Pink (2009) manifiestan que la motivacion laboral responde a factores
inherentes al reconocimiento, progreso profesional y necesidad de sentir un grado de
libertad de accion y autonomia en el trabajo. En ese sentido, los resultados de la
investigacién tienden a coincidir por lo fundamentado, puesto que los trabajadores
refirieron sentirse motivados por las oportunidades de desarrollo, autonomia,
reconocimientos entre otros, que en gran medida no estan siendo atendidos; lo cual esta en

contra de su entusiasmo.

De forma similar, los resultados tienden a coincidir con lo fundamentado por
Barzola (2019) puesto que, la motivacion laboral no es la éptima, entre otros por la falta de
reconocimientos; no obstante, difiere con respecto a la relacién distante con los
trabajadores; puesto que, en la presente investigacion la motivacion laboral responde a una
excelente relacion con los compafieros, duefios de la compafiia y una cultura de
cooperacion entre departamentos de trabajo, vital para preservar una cultura laboral

sostenible y seguir alcanzando metas organizacionales.

Por otro lado, de acuerdo a Rivas (2018), los trabajadores no sienten que su
esfuerzo resulte valorado econdmicamente, lo cual difiere significativamente con los
resultados, puesto que los trabajadores manifestaron sentirse satisfechos con la
compensacion econdémica en la empresa. Asimismo, es relevante tomar en importancia a
Lagos (2015), quien postulo que para lograr que los trabajadores se sientan motivados, es
necesario apostar por programas de capacitacion, estimular la participacion activa e
implantar formas de trabajo donde las opiniones de los trabajadores sean tomadas en
cuenta, conciliando en cierto grado con los resultados del presente estudio; en donde los

investigados refirieron una falta de oportunidades de desarrollo profesional, espacios
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donde puedan explorar sus habilidades y considerarlo en toma de decisiones importantes,
puesto que repercute en su entusiasmo, lealtad, predisposicién y compromiso por el

trabajo.

También es oportuno referir que los resultados armonizan con los estudios de
Diaz y Morales (2014), puesto que segun las percepciones de los trabajadores, promover
linea de carrera resulta motivador y positivo en los indices de motivacién y compromiso.
Desde otra perspectiva, los resultados de Sanchez, Sanchez, Cruz, & Sanchez (2014)
refieren la existencia de una relacion muy estrecha de la motivacion con elementos
extrinsecos de la motivaciéon laboral, lo cual en gran medida han coincidido con lo
planteado y analizado. Asimismo, los hallazgos demuestran un nivel de motivacion media.
No obstante, es necesario cubrir factores elementales de la motivacion y reforzar para
evitar desmotivacion en el entorno laboral, esto coincide considerablemente con lo

argumentado por (Murillo, 2017).

Es importante acotar que la planeacion y organizacion repercuten en la motivacion
laboral los cuales segun los resultados se determiné trascendental en la motivacion, esto
coincide con el estudio de Palomino (2017) al postular que la gestion administrativa y sus
fases repercuten positivamente en la motivacion, productividad y clima laboral. En otra
linea, coincide con lo fundamentado por Fernandez (2018), al referir que la motivacién
laboral es baja, consecuencia de una falta de reconocimiento, incentivos y recompensas,
esto porque en los resultados del presente estudio los trabajadores manifestaron sentirse
desmotivados por la falta de reconocimientos adicionales al salario. Coincidiendo en gran
medida también con los hallazgos de Ayala & Pajuelo (2018), dado que los empleados
refirieron desmotivacion por falta de reconocimiento, equipos y oportunidades para

ascender.

Finalmente, se determind que la capacitacion y el entrenamiento resultan factores
relevantes en la motivacion laboral, lo cual conjuga con lo fundamentado por Chéavez,
Carhuancho, Nolazco, Venturo, & Miranda (2020), puesto que en su estudio determinaron
que la preparacion es lo que mas valoran los trabajadores y cualquier accion que limite el
acceso repercutira directamente en su motivacion y predisposicion para brindar el mejor

servicio al cliente.
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4.1 Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

A partir de la realidad problematica, constatada a través de los resultados,
se presento el desarrollo de la propuesta denominada: Gestion Estratégica
del Talento Humano para reforzar la motivacion laboral de los
trabajadores. Para ello, en la primera parte denominada “Mi Socio
Estratégico” se cred una alianza estratégica con una entidad financiera,
que permita el acceso a multiples beneficios (véase figura 19). Aunado a
ello, en la parte denominada “Universidad Corporativa” se implementd
una forma de aprendizaje continuo (foros); la idea es estimular el
reconocimiento al trabajador y potencializar las capacidades. Y,
finalmente en el “El Arte de la Delegacion de Responsabilidad” se
fomenté una gestion basada en la delegacion de responsabilidad y
autonomia de los trabajadores, dado que son elementos trascendentales

en la motivacién laboral que no han sido atendidos por la empresa.

Se determind que dentro de los factores relevantes que inciden en la
motivacion laboral intrinseca son: el reconocimiento adicional al salario,
la autonomia y libertad de accién, como factores motivadores que deben
primar en todos los niveles, no estan siendo atendidos en gran porcentaje
de trabajadores. Ademas, los factores que inciden en la motivacion
laboral extrinseca involucran a: incentivos y recompensas adicionales al
sueldo, las oportunidades de desarrollo, el fomento constante de

capacitacion, entre otros que no han sido atendidos por los directivos.

Los factores de mayor relevancia que afectan la motivacion laboral de los
trabajadores son: la falta de autonomia y libertad de accion, la falta de
oportunidades de desarrollo, falta de reconocimiento, incentivos y

beneficios adicionales al salario.
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4.2 Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Tercera:

En funcién de los resultados, se sugiere a la empresa crear alianzas
estratégicas con las diferentes instituciones, a fin de brindar acceso a
maltiples beneficios flexibles, adicionales al salario. Ademéas, fomentar
mecanismos concretos que estimulen el reconocimiento y predisposicion de
los trabajadores. También, promover una gestion cimentada en la delegacion
de responsabilidad y autonomia. Finalmente, la implementacion de la

propuesta denominada: Gestion estratégica del Talento Humano.

Sugerimos a la empresa implantar una cultura del reconocimiento aceptando
lo valioso que es cada uno de los trabajadores. Ademas, centrar su atencién
en el aprendizaje continuo, a fin de contar con talento humano motivado,
competente y preparado para adaptarse a cualquier cambio en el mercado
laboral. Ademas, crear espacios 0 mecanismos de capacitacion y aprendizaje

in house para potencializar las capacidades.

Se sugiere a los ejecutivos de la empresa buscar una gestion efectiva de los
mejores beneficios para sus trabajadores, con la idea de cubrir necesidades
que no has sido atendidas, y que son trascendentales en el entusiasmo de los
trabajadores. Ademds, se recomienda delegar responsabilidad a sus
empleados de forma progresiva a medida en que se cumplan eficientemente
los objetivos y centrar su atencion en la apertura y busqueda de nuevas

formas de resolver problemas laborales.
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Anexo 1: Matriz de investigacion

ANEXOS

Titulo: “Gestion Estratégica del Talento Humano para reforzar la Motivacion Laboral de los Trabajadores en una empresa de servicios Lima,

2020~

Objetivo general

Categoria 1 problema:

los supervisores, colegas

Problema general Sub Indicadores item | Escala | Nivel
categorias
1. Progreso 1-2 | Likert medio
2. Responsabilidad 3-4 | Likert alta
Motivacid 3. Autoestima 5-6 | Likert alto
?;Bg;'lon 4.Aut9nomia _ 7-9 L!kert bajo
intrinseca 5. Motivo del trabajo 10 L!kert alto
6. Logro 11 | Likert alto
¢Como reforzar la motivacion | Presentar el desarrollo de una 7. Experiencia 12-13 | Likert alto
laboral de los trabajadores en | propuesta de solucién para 8. Reconocimiento 14-15 | Likert bajo
una empresa de servicios Lima, | reforzar la motivacion laboral de | Motivacién | 9. Procedimientos y Likert :
2020? los trabajadores en una empresa laboral politicas de la empresa 1018 bajo
de servicios Lima, 2020 extrinseca | 10.  Condiciones 1o | Likert medio
laborales
11. Seguridad de ,, | Likert medio
empleo
12. Sueldo, Likert
bonificaciones y 23-25 bajo
beneficios sociales
13. Calidad de
supervision y relacion de | 26-27 alto
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0 subordinados Likert
14. Recortes salariales Likert .
' 28 medio
0 despido
15. Condiciones
fisicas y ambientales de 29 | Likert medio
trabajo
16. Tipo de contrato 0| Likert alto
17. Forma de
administracion y 31-34 | Likert bajo
decisién del trabajo
18. Afiliacion 35-37 | Likert alto
Problemas especificos Objetivos especificos Categoria 2 solucion: Gestion Estratégica del Talento humano
¢Cudl es la situacion de los | Diagnosticar la situacion de los Categorias emergentes

factores que inciden en la | factores que inciden en la
motivacion laboral de los | motivacién laboral de los
trabajadores en una empresa de | trabajadores en una empresa de
servicios Lima, 2020? servicios Lima, 2020

1. Clima laboral

¢Cuéles son los factores de | Determinar los factores de
mayor relevancia que inciden | mayor relevancia que afectan la
en la motivacion laboral de los | motivacion  laboral de los
trabajadores en una empresa de | trabajadores en una empresa de

2. Retroalimentacion

servicios Lima, 20207. servicios Lima, 2020.

Tino. nivel v método Poblacién, muestra y unidad Técnicas e Procedimiento y

PO, y informante instrumentos | analisis de datos
Enfoque: Mixto Técnicas: Encuesta, Procedimiento: 1°
Sintaq mé_ Holistico Poblacién: 30 entrevista, validacion, 2° encuesta,
Ti o-gPro. ectiva Muestra: observacion 3° entrevista y
Nir\)/ei' Co)r/n rensivo Unidad informante: Administracion, Instrumentos: observacion
Método- Indpuctivo _ deductivo contabilidad y asociados Cuestionario, guia Analisis de datos:
) de entrevista Atlas.ti 8 y Ms Excel
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Anexo 2: Evidencias de la propuesta

Evidencia de reunion y requerimiento de informacion

M INFORM, N X +

< C @ mailgoogle.com/mail/u/0/?tab=rm&ogbl#inbox/FMfcaxwHNWBVghvzl.z

[l

M Gmail Q Searchma ) .

€« o 0 § S 0 ¢ D » 2oE1iE ¢ o
| compose
O inbox 3 INFORMACION CUENTA SUELDO - SCOTIABANK  fnbex & C
%  Starred Guifio Diaz, Erika Gisella <Erika Guino@scotiabank.com pe: @ May 22,2020,11:5 9 o
© Ssnoozed fome =
> sent Estimado Sr. Bustamante , buenos dias
B orfts De acuerdo a lo conversado el dia de ayer le envio nuestra presentacion con la informacién de nuestra cuenta sueldo y todos sus beneficios
More Cualquier consulta adicional no dudes en contactarte conmigo
Meet (I Quedo atenta a tu respuesta

BN, Siacee meetng Saludos cordiales

B3  Joina meeting

Erika Guifio Diaz | Funcionario Premium - Agencia Raul Ferrero
Chat Scotiabank
" Elvis + Av. Raul Ferrero 1045, La Molina Lima, Peru
» A :

Aviso de Confidencialidad

9 Este correo electronico y/o el material adjunto es para uso exclusivo de la persona o entidad a la que expresamente se le ha enviado, y puede contener informacion

Evidencia de solicitud de requerimiento de sala de capacitacion

e Rent Meeting Rooms, Training £ X+

<« C @ regus.com.pe/en-pe/meeting-roon “wt @ wee

Regus response to COVI

English v  Createanaccount | Ca(01) 7050821

Je
Regus LOCATIONS PRODUCTS BUSINESS SIZE AGENTS
BOOK A TOUR PLANS & PRICING

BOOK AMEETING ROOM NOW

Teva fiom ime

Meeting Room

Training room Derby, Santiago de Surc m

WE USE COOKIES TO PROVIDE AND IMPROVE OUR SERVICES AND ENHANCE YOUR BROWSING EXPERIENCE. BY CONTINUING TO USE OUR SITE YOU CONSENT ACCEPT
TO THE USE OF COOKIES.
LEARN MORE HERE.

H L Escribe aqui para buscar

105



Evidencia de flujo grama de actividades

R Mail - Evis | Bustamante C.-Ov X [§ Untitled Diagra

C @ appdiagrams.net/#G1MxemXMudMyV!

[ Umee gram oo

en Ararge Enms e O Ak

Bagrama de flujo de proceso "page de haberes - mecantsmo tradicional” - (Empresa de servicios -2020)
= Asistente dechcina |- Auxilar contable | - Contador = Gerente general = Cajero bancario

i
I

'DAC DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION Y CONTABILIOAD
GGRRKH Gerents Geoeralde Recurss Humancs

ﬂ L Escribe aquf para buscar

Evidencia de flujo grama de actividades de la propuesta

BN Untitied Diagram

B asx @ 9

C @ appdiagrams.net/#(

Ju Unteed Diagram drawo

o o &

@ B

=50

ooo;

;3 eeoog

: T o ; 'v;i ,.o °

ARTAMENTC
GG RR HH GERENTE GENE
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Anexo 3: Ficha de retroalimentacion de la propuesta

FICHA DE RETROALIMENTACION N°001

Departamento de
Recursos Humanos

Cargo 0 puesto en que Se deSEMPEAA  ...ueieieei e
Apellidos y NOMDIeS
Areadondelabora
Nombre del jefe inmediato
FeCha

Datos generales

. Aspectos Generales y especificos

Reconocimiento Ao Bajo
1 Lacultura de reconocimiento que se fomentaenlaempresa ...

2 Losincentivos y recompensas que la empresa pone a su disposicion ... ...

Autonomia y libertad de accién
3 Participacion en la decision de como hacer su trabao L L
4 Ladelegacion de responsabilidad que se fomentaensuarea L L
5 Laautonomiay libertad que posee para realizar sus actividades ... ..
6 Las estrategias y acciones para motivar a los trabajadores . ...

Potencialidades
7 Las condiciones que la empresa promueve para su desarrollo personal y laboral ... ...
8 Lacultura de aprendizaje en el trabajo L ..

Recomendaciones:

Anexo 4: Presupuesto de la propuesta
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Descripcion

Unidad

Cantida

d

Al Llamada telefénica a sectorista de la cuenta 2 5 10
Movilidad hacia agencia de banco Scotiabank 2 23 46
Movilidad a banco Scotiabank - Agencia La
A2 Molina 2 35 70
Movilidad a banco Scotiabank - Agencia
Surco 2 35 70
Impresiones 0.2 20 4
A3 Compra de papel bond A-4 10.9 1 10.9
Identificacion de los mejores beneficios para
los colaboradores 10 1 10
Servicios publicos (teléfono) - requerimiento
Ad de sala reunion 5 2 10
Almuerzo 1 120 120
Impresiones 0.2 10 2
Servicios publicos-teléfono 5 1 5
A5 Movilidad hacia agencia Scotiabank 35 2 70
Escaneo de formulario con datos de la empresa
y trabajadores 10 1 10
Requerimiento de sala de reunion 278.8 1 278.8
A6 Impresiones 0.2 10 2
En caso de un 30% de adelanto de sueldo 13620.00 1]13425.47
Objetivo 1 | Su-total 14,338.7
Movilidad hacia oficina de RBC 25 1 25
A7 Llamada telefénica a representantes de salas
de capacitacion 5 2 10
Servicio publico - teléfono 2 5 10
AS Pago por alquiler de sala de capacitacion 1| 11152 1115.2
Pedido de bagles, tiples & piqueos 128 1 128
Pedido de Sandwiches 83.8 1 83.8
Servicio publico - teléfono 2 5 10
AQ Pago por alquiler de sala de capacitacién 1| 1115.2] 1115.2
Pedido de bagles, tiples & piqueos 128 1 128
Pedido de Sandwiches 83.8 1 83.8
Servicio publicos - teléfono 2 5 10
A10 Pago por alquiler de sala de capacitacién 1] 11152 1115.2
Pedido de bagles, tiples y piqueos 128 1 128
Pedido de Sandwiches 83.8 1 83.8
Servicio publico - teléfono 2 5 10
ALl Pago por alquiler de sala de capacitacién 1] 11152 1115.2
Pedido de bagles, tiples y piqueos 128 1 128
Pedido de sdndwiches 83.8 1 83.8
Publicacion en el mural de la institucion 120 4 480
Al2 — — —
Emision de resolucion de reconocimiento a 2 4 8
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cada ganador

Objetivo 2 | Sub-total 5, 871.00
Servicios publicos (teléfono) - requerimiento

Al3 de sala reunion 5 2 10
Pago por alquiler de sala reunién 1 278.8 |278.8
Llamada telefonica 10 2 20

Al4 Impresiones 30 0.2 6
Alquiler de sala 278 1 278
Pedido de sdndwiches variados 101.3 1 101.3

Al5 -
Impresiones 0.2 30 6
Movilidad 35 1 35

Al6 Papel bond A-4 10.2 1 10.2
Pedido de sdndwiches variados 101.3 1 101.3

AL7 Elaboracion de las encuestas y procesamiento | 185 1 185
Papel bond mas impresiones 10.2 1 10.2

A18 Pedido de Sandwiches y piqueos 131.19 1 131.19
Consultor externo 2000 1 2000

Objetivo 3 | Sub-total 3,172.99

Total S/23,382.69

Resumen:

Ingresos S/ 0.00

Egresos S/ 23,382.69

Utilidad-pérdida (S/ 23, 382.69)

Anexo 5: Instrumento cuantitativo, cuestionario

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL
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Estimado/a trabajador/a, la encuesta tiene como objetivo compilar datos sobre la motivacién laboral. La encuesta es anénima y
garantizamos la confidencialidad de la informacion.

Indicaciones: En el cuestionario, se relaciona una serie de enunciados. Por favor, apelamos a su honestidad y sefiale (con una “X”) la
opcién que concuerda con su experiencia segun la siguiente escala (LIKERT), en donde:

Altamente motivado Parcialmente motivado Indiferente Parcialmente Altamente desmotivado
(a) (@) desmotivado (a) (@)
5 4 3 2 1
Sexo M() F()

Rango de edad (afios) :18-30( )31-43()44—-amas ()

item Indicadores y enunciados )
S VALORACION
Como se siente usted con...

OPCIONES
SUB CATEGORIA MOTIVACION INTRINSECA
il Progreso
1 Las oportunidades para desarrollar sus capacidades y mejorar su situacion laboral y 5 4 3 2 1
profesional en la empresa
2 El fomento de capacitaciones para mejorar el desarrollo de sus habilidades, aptitudes y 5 4 3 2 1
actualizacion de conocimiento
i2 Responsabilidad
3 Elinterés que tiene la empresa por el bienestar de los trabajadores 5 4 3 2 1
4 Laresponsabilidad dada por el cargo, el rol y el puesto de trabajo en el Manual de 5 4 3 2 1
Organizacion y Funciones
i3 Autoestima
5 Sus logros, éxitos, experiencias en la compafiia 5 4 3 2 1
6  Formar parte de una empresa de servicios 5 4 3 2 1
i4 Autonomia
7 Las estrategias y acciones para motivar a los trabajadores 5 4 3 2 1
8 Laoportunidad de participar en la toma de decisiones importantes para la empresa 5 4 3 2 1
9 Laautonomia que posee para realizar sus actividades 5 4 3 2 1
i5 Motivo del trabajo
10 Lamision, vision y objetivos de su puesto en la empresa 5 4 3 2 1
i6 Logro
11 Lanecesidad de ascender y/o alcanzar sus metas personales y profesionales en la empresa 5 4 3 2 1
i7 Experiencia
12 En relacion con el trabajo rutinario o monétono de su puesto 5 4 3 2 1
13  Las oportunidades de adquirir mayor conocimiento de otras areas de la compafiia 5 4 3 2 1
i8 Reconocimiento
14 Los reconocimientos por su trabajo adicionales al sueldo (carta de felicitacion, beca de 5 4 3 2 1
capacitacion, etc.)
15 El reconocimiento que recibe por su trabajo por parte de sus superiores/jefes/duefios de la 5 4 3 2 1
empresa
SUB CATEGORIA MOTIVACION EXTRINSECA
i9 Procedimientos y politicas de la empresa 5 4 3 2 1
16 La informacion que recibe por parte de los directivos sobre las expectativas que la 5 4 3 2 1

empresa espera de Ud.
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17

18
i10

19

20

21
i1l
22
i12
23
24
25
i13
26

27

i14
28

i15
29

i16
30

i17
31

32

33
34

i18
35
36
37

La participacion para fijar los objetivos, la vision y mision de la empresa
La claridad de sus funciones y responsabilidades segiin el MOF/ROF
Condiciones laborales

Las condiciones fisicas (estructura, temperatura, iluminacion, tipo de computadora, entre
otros)

Las condiciones organizativas (duracion de la jornada laboral, periodo vacacional,
celebridades y cronogramas de pagos)

La distribucion fisica de los equipos (impresora, fotocopiadora, entre otros) y areas de
trabajo (marketing, contabilidad, ventas, entre otros)

Seguridad de empleo

La estabilidad laboral en la empresa
Sueldo, bonificaciones y beneficios sociales

El sueldo que recibe por el trabajo realizado

Los incentivos y recompensas adicionalmente al sueldo por sus labores en la empresa.
Los beneficios y/o acciones en pro de las familias de los trabajadores
Calidad de supervision y relacion de los supervisores, colegas y subordinados

La cooperacién/coordinacion entre unidades o departamentos y sobre la relacion con sus
supervisores, comparieros y subordinados

El ambiente de confianza en su entorno para trabajar y compartir informacion en la
empresa

Recortes salariales o despido
Las formas de despido y descuentos salariales
Condiciones fisicas y ambientales de trabajo

Las condiciones fisicas y ambientales donde trabaja (espacio para trabajar, mobiliario,
etc.)
Tipo de contrato

El contrato (a plazo fijo, por honorarios, part time, etc.) con el que usted cuenta en la
empresa
Forma de administracién y decision del trabajo

La administracion de la sociedad por los familiares, socios miembros de la familia,
terceros y toma de decisiones en el trabajo

La autonomia y libertad de accion para tomar decisiones como hacer su trabajo

La libertad para desarrollar sus actividades y participacion en el establecimiento de metas

La preocupacion por parte de los directivos para que las personas sientan motivacion por
su trabajo
Afiliacion

El vinculo entre usted y los duefios de la compafiia
El vinculo entre usted y los trabajadores de la empresa

El vinculo entre usted y la marca de la entidad
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Anexo 6: Evidencia de encuesta online

@ SurvesMonkey - Listadel recop. X G} Mail - Enis |, Bustamante C.-Ou X | + - 0 X
« C @ essurveymonkey.com/collect/list?sm=ICdBSrcP_2FmwdhQC3zkPRz_2BelUKXWhS9ddVIG_2FNYWX8k4_3D&tab_dicked=1 o a % 0 P
5 rcnrn e eyt ] e I
ENCUESTA DE MOTIVACION LABORAL =2

RESUMEN  DISERATUENCUESTA  GENERAUNAVISTAPREVIAYCALIFICA  RECOPILARESPUESTAS  ANALIZALOSRESULTADOS - PRESENTALOSRESULTADOS

Recopiladores de la encuesta = COMPRAR RESPUESTAS

RECOPILADORES: 1 02

Agregar un recopilador nuevo

& = m f & & -]
Enlace web Correo Comprar Redes Sitio web Ingreso Facebook
electrénico respuestas sociales ~ manual de Messenger
enfocadas S datos

Anexo 9: Instrumento cualitativo, ficha de unidades informantes

W\

Universidad
Norbert Wiener

Entrevista

Concepto de entrevista “Es una técnica que consiste en recoger informacion mediante
un proceso directo de comunicacion entre el entrevistador (es) y
entrevistado (s), el cual (...) responde a preguntas previamente
disefiadas en funcion de las dimensiones que se pretende
estudiar (Buendia, Colas y Herndndez, 2001 citado por Bernal,
2010. P. 256)
Entrevistados
Entrevistado/a (Entv.1) | Entrevistado/a (Entv.2) Entrevistado/a (Entv.3)

Representante de Representante de Representante de asociados: C.
Administracion: VAA Contabilidad: N.V.A G. M

Categoria problema:

| Motivacién Laboral
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Anexo 10: Instrumento cualitativo, guia de entrevista

Guia de entrevista 1

Datos basicos:

Cargo 0 puesto en que se desempefia

Nombres y apellidos

Cdbdigo de la entrevista Entrevistado 1 (Entv.1)

Fecha

Lugar de la entrevista

Nro.

Preguntas de la entrevista

1

¢En qué medida las capacitaciones y oportunidades de desarrollo que brinda la
compaiiia favorecen o en su defecto, altera su estado de animo por el trabajo?

Expliquenos ¢Como se siente Ud. con las condiciones fisicas como: la
temperatura...; organizativas como: cronograma de pago...la distribucion de las
areas y equipos? Y qué recomendaria para que usted esté motivado

¢Como valora a la autonomia, la oportunidad de tomar decisiones importantes
para mejorar algun &rea o proceso y la libertad de decidir cbmo hacer su trabajo?

¢Como se siente en relacion a la posibilidad de ascender y el logro de sus
objetivos personales y profesionales? y, en relacion a los incentivos vy
recompensas 0 reconocimiento por su trabajo por parte de los superiores y/o
duefios de la compaifiia.

¢Como valora la seguridad laboral que usted siente en la empresa? vy, si es
participe en la fijacion de objetivos empresariales. Asi como también si considera
que existe una claridad en sus funciones y responsabilidades segin el MOF/ROF

En su entorno laboral /Qué factores o aspectos del entorno laboral considera
fundamental dentro de la compafiia para que usted esté motivado y/o en su defecto
desmotivado? Por ejemplo: sueldo, bonificaciones, pertenecer a una compafiia de
prestigio, relacion con los compafieros, etc. Expliquenos

¢Como evalla a la cooperacidn entre areas de trabajo, las formas de despido, las
condiciones ambientales como el espacio, inmuebles, espacios compartidos?

¢Cuales son los mecanismos que los directivos fomentan para que usted esté
satisfecha o motivada de trabajar en esta compafiia? Y si la forma de
administracién y decision del trabajo tiene repercusion en su entusiasmo?
Respecto al vinculo de afiliacibn que pueda existir entre usted y la
marca/trabajadores/duefios de la compaiiia. ;Qué nos puede decir?

Observaciones
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Base de datos

Anexo 11

Participantes

Subcategorias

Preguntas / items

© 0o NOo OB~ WN -
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Anexo 12: Transcripcion de entrevistas

\a\/,

Universidad
Norbert Wiener

Ficha de entrevista 1

Datos basicos:

Cargo o puesto en que se desempefia Responsable del area legal

Nombres y apellidos V.AA

Caodigo de la entrevista Entrevistado 1 (Entv.1)

Fecha 23/04/2020

Lugar de la entrevista Miraflores

Nro. | Preguntas de la entrevista

1 ¢En qué medida las capacitaciones y oportunidades de desarrollo que brinda la
compafiia favorecen, o en su defecto, altera su estado de animo por el trabajo?

2 Expliquenos. ¢(Como se siente Ud. con las condiciones fisicas como: la
temperatura...; organizativas como; cronograma de pago...la distribucion de
las areas y equipos? Y que recomendaria para que usted esté motivada

3 ¢Como valora a la autonomia, la oportunidad de tomar decisiones importantes
para mejorar algun area o proceso Vy la libertad de decidir como hacer su trabajo?

4 ¢Como se siente en relacion con la posibilidad de ascender y el logro de sus
objetivos personales y profesionales? y, con relacién a los incentivos y
recompensas 0 reconocimiento por su trabajo por parte de los superiores y/o
duefios de la compaiiia.

5 ¢Como valora la seguridad laboral que usted siente en la empresa? y, si es/ha
sido participe en la fijacion de objetivos empresariales. Asi como también si
considera que existe una claridad en sus funciones y responsabilidades segun el
MOF/ROF

6 En su entorno laboral ;Qué factores o aspectos del entorno laboral considera
fundamental dentro de la compafiia para que usted se sienta motivada y/o en su
defecto desmotivada? Por ejemplo sueldo, bonificaciones, pertenecer a una
compafiia de prestigio, relacién con los comparieros, etc. Expliquenos.

7 ¢Como evalua a la cooperacion entre areas de trabajo, las formas de despido, las
condiciones ambientales como el espacio, inmuebles, espacios compartidos?

8 ¢Cuéles son los mecanismos que los directivos fomentan para que usted esté

satisfecha o0 motivada de trabajar en esta compafia? Y si la forma de
administracion y decision del trabajo tiene repercusion en su entusiasmo?
Respecto al vinculo de afiliacion que pueda existir entre usted y la
marca/trabajadores/duefios de la compaiiia. ;Qué nos puede decir?

Observacién
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Entrevistado 1 (Entv. 1)

Nr | Preguntas de la | Respuestas
0. | entrevista
1 | ¢Enqué medida | Mira, para mi las capacitaciones son muy importantes esto porque
las te permite tener un conocimiento actualizado. Por lo que, deberia
capacitaciones y | existir un fomento constante de estas, es mas, pienso que la
oportunidades empresa debe ser un centro que fomente la investigacion al igual
de desarrollo que las universidades, debe tener espacios donde se realicen
que brinda la simulacros ficticios de informes orales, o explicacion de cualquier
compaiiia norma actualizada para que de forma integra todos estén
repercuten en su | informados, de esa manera, se estimula el desarrollo de
estado de habilidades. En la empresa no se fomenta este tipo, quiza existe un
animo? fomento de habilidades técnicas, pero uno debe poner de su parte
porque la empresa de manera directa no lo hace. Te da
oportunidades de redactar tus propios informes en casos reales,
pero de forma independiente y en muchos casos hay errores al
momento de presentarlo. Ha sucedido que dichas fallas han sido
fatales para nuestro cliente. Por lo que, pienso que se deberia
fomentar la integracion de conocimiento de todas las
especialidades de forma que el resultado sea producto de un
equipo multidisciplinario.
2 | Expliquenos. Con decirte que la ubicacion de las impresoras esta a una cuadra
¢Cdémo se siente | ya es suficiente. Lo que quiero decir es que, los dispositivos no
Ud. con las estan ubicados estratégicamente, tenemos que caminar como tres
condiciones pasillos para llegar a recoger las impresiones, y muchas veces no
fisicas, podemos imprimir porque todas las impresoras estan ocupadas,
organizativasy | esto pasa porque al ser un espacio coworking todo es compartido.
la distribucion | Esto retrasa nuestro trabajo, y la consecuencia es para el cliente
de las areas y que quiere el servicio para ayer, me entiende?... En relacién a las
equipos de condiciones organizativas, te explico con un ejemplo, un dia
trabajo en su ibamos a celebrar el cumpleafios de una compafiera de trabajo, la
centro laboral? | hora era a las 5pm y al final el organizador llego a las siete de la
noche, entonces es facil deducir que la planeacion no es la
adecuada en esos aspectos, y en estos casos es de suma
importancia por la consideracion y respeto de los trabajadores.
Otro punto importante es que no existe un cronograma de
vacaciones, ni de pagos. Pienso que la organizacion y planeacion
es base fundamental para que el personal se sienta satisfecho y
realice sus actividades sin ninguna dificultad.
3 | ¢Cémo valora Entendiendo que la autonomia es la libertad de decidir por ti

la autonomia, la
oportunidad de
tomar

decisiones entusiasmo y mi libertad de decidir. Entre compafieros, Si
importantes opinamos libremente sobre qué areas o procesos deberia mejorar
para mejorar la empresa, pero nos gustaria ser escuchados por parte de los
algin area o duefios y responsables directos, lo cual es dificil puesto que las

mismo, opino que esta es fraccionada en la empresa. En muchos
casos se hace lo que dice el jefe o duefio de la compafiia, pero
muchas veces no es lo correcto, lo cual es un atentado contra mi
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proceso? Y, ¢la
libertad de
decidir como
hacer su
trabajo?

reuniones son muy escasas y casi nulas sobre estos temas. O en
todo caso, un responsable que funciones como nexo entre nosotros
y los duefios de la compafiia y hagan llegar nuestras ideas.

¢ COmo se siente
en relacion a la
posibilidad de
ascender y el
logro de sus
objetivos
personales y
profesionales?
Y ¢En relacion
a los incentivos,
recompensas 0
reconocimiento
que recibe?

En general siento que las posibilidades de ascender son limitadas
por lo mismo que, es una empresa pequefia y las oportunidades
son muy pocas, casi todos los puestos estan copados, pero si se
deberia fomentar otras formas o especialidades, de modo que la
empresa brinde un servicio completo. Referente al logro de mis
objetivos tanto profesionales y personales, hasta el dia de hoy
siento que he logrado mis objetivos que me he planteado, hay
otros en el ambito profesional que estan en evolucién y me siento
seguro de lograrlo, la empresa es un buen lugar para que crezcas
fuera de sus areas, por su horario y flexibilidad. En relacion a los
incentivos, pues no me siento satisfecho, esto porque ninguno de
ellos se fomenta, no hay incentivos ni econdémicos, ni educativos,
ni en otras formas; lo mismo sucede con el reconocimiento, si
seria motivador para mi que la compafiia impulse alguna forma de
reconocimiento por el logro de metas, no necesariamente
economico.

¢Como valora
la seguridad
laboral que Ud.
siente en la
empresa? Y ¢En
qué forma
participa en la
fijacion de
objetivos
empresariales?
Seguido, ¢qué
opinion tiene
sobre la claridad
de sus
funciones y
responsabilidad
es segun los
manuales de
organizacion y
funciones en la
empresa?

Los ultimos afios la compafiia ha enfrentado muchos problemas
econdmicos, e incluso ha tenido que rescindir de sus clientes que
por afios le ha dado solvencia econdmica, hace dos afios ha
perdido a uno de ellos, por lo que no he sentido estar seguro en la
compafiia, ademas que la comunicacion por parte de los duefios
sobre esos temas no son mencionados a los trabajadores lo que me
crea incertidumbre en muchos casos. Me gustaria que la empresa
fomente la participacién e integraciéon de los trabajadores, en la
actualidad no hay una participacion directa en el planteamiento de
objetivos, eso lo corresponde a la parte estratégica de la empresa,
pero opino que nuestras ideas deberian también ser consideradas.
Ahora, con la claridad de mis funciones en algin manual, no
existe; si sé lo que debo hacer es por conocimiento empirico, pero
que haya un manual no tengo conocimiento; seria importante
tenerlo porque asi se tiene claridad de las responsabilidades, de lo
contrario, muchas tareas se pueden duplicar e incluso puede dar
origen a conflictos laborales.

En lo laboral.

¢ Qué factores o
aspectos de su
entorno laboral
considera

El espacio, la confianza en el centro de labores, el trato horizontal
entre todos los colaboradores, el fomento de la investigacion,
apertura a la busqueda de nuevas formas de resolucion de labores
y problemas. Creo que como representante de mi area esos serian
los factores que mas valor tienen al hacer un analisis. Puede que
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fundamentales
dentro de la
compafiia para
que Ud. se
sienta
motivada?

existan otros como, el pago puntual, si bien no es el adecuado pero
deberia ser indispensable, puesto que tenemos otras
responsabilidades que atender.

¢Cdémo explica
la cooperacion
entre areas de
trabajo, las
formas de
despido, las
condiciones
ambientales
como: el
espacio,
inmuebles,
espacios
compartidos?

La empresa es pequefia, las areas son minimas, y la cooperacion
entre areas yo he visualizado que son muy unidos, cada quien hace
su trabajo que le corresponde y hay un compafierismo fuerte muy
caracteristico, todos son amables y nos ayudamos mutuamente. La
otra fase de la pregunta era sobre las formas de despido, ain no he
tenido la experiencia y no conozco perfectamente ese mecanismo,
pero por allegados trabajadores antiguos, las condiciones no han
sido satisfactorias, solo puedo decirte que asi como eres leal,
responsable, respetuoso, puntual, y lo mas importante cumples con
tu trabajo la forma de despido deberia ser la correcta y legal. Digo
esto, porque tener un trabajador préximo a irse de la compafiia,
Ilevard una imagen de la empresa, y si la forma de despido no es la
correcta el trabajador puede proyectar una imagen negativa.
Bueno, segun mi experiencia, los ambientes al ser oficinas
coworking y todo es compartido por lo general para mi es
incébmodo, porque tenemos una hora y si los espacios estan no
habria comodidad para almorzar tranquilamente, por otro lado,
nuestra oficina es compartida con otra area, en ese caso también
resulta incomodidad diariamente porque, no tenemos privacidad y
al manejar informacion de los clientes se requiere confidencialidad
en muchos casos.

¢Cuales son los
mecanismos que los
directivos fomentan
para que Ud., esté
satisfecha o
motivada ;Cémo las
formas de
administracion y
decision repercute
en su entusiasmo?.
Finalmente, ;Qué
nos puede decir del
vinculo entre Ud., la
marca, comparieros
de trabajo y los
duefios de la
compafiia?

Yo creo que las relaciones que existen sobre todo con los duefios de la empresa son
solidas, la preocupacion por nuestras familias es lo mas rescatable, el horario y la
flexibilidad es lo que me entusiasma seguir aqui. No tengo claro la existencia de
otros mecanismos que fomenten los duefios para sentirnos motivados. En relacion
con la administracién, sé que por lo general los duefios se encargan del area
administrativa y la toma de decisiones, en ese sentido, al ser una empresa pequefia
he visto que siempre las 6rdenes vienen de lo mas alto, y es légico. Sin embargo, las
decisiones deberian ser mas horizontales, e incluso deberia promover la forma de
administracion descendente, es decir de abajo hacia arriba en la mayoria de
operaciones porque somos nosotros los que estamos directamente con todas las
gestiones y conocemos los mecanismos. De esa manera me sentiria incluido,
participe de las decisiones que se puedan tomar y contribuir con nuevos aportes e
ideas. Bueno, como mencioné existe una relacién solida con los duefios y los
compafieros de trabajo y con la marca sé que hay otras compafiias con mayor
prestigio pero esta se ha ganado poco a poco por su calidad de atencién y su selecto
grupo de clientes, el asesorar a compafiias top del mundo lo hace auténtica.
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Ficha de entrevista 2

Datos basicos:

Cargo o puesto en que se desempefa Responsable de Contabilidad

Nombres y apellidos N.V.A

Cadigo de la entrevista Entrevistado 2 (Entv. 2)

Fecha 22/04/2020

Lugar de la entrevista Lima, entrevista online

Nro. Preguntas de la entrevista

1 ¢En qué medida las capacitaciones y oportunidades de desarrollo que brinda la
compafiia favorecen o en su defecto, altera su estado de animo por el trabajo?

2 Expliquenos ¢(Cémo se siente Ud. con las condiciones fisicas cémo: la
temperatura...; organizativas como: cronograma de pago...la distribucion de
las &reas y equipos? Y qué recomendaria para que usted esté motivada

3 ¢Cbémo valora a la autonomia, la oportunidad de tomar decisiones importantes
para mejorar algln area o proceso y la libertad de decidir como hacer su trabajo?

4 ¢Cémo se siente en relacion con la posibilidad de ascender y el logro de sus
objetivos personales y profesionales? y, en lo que se refiere a los incentivos y
recompensas 0 reconocimiento por su trabajo por parte de los superiores y/o
duefios de la compafiia.

5 ¢Cémo valora la seguridad laboral que usted siente en la empresa? vy, si es
participe en la fijacidbn de objetivos empresariales. Asi como también si
considera que existe una claridad en sus funciones y responsabilidades segun el
MOF/ROF

6 En su entorno laboral ¢Qué factores o aspectos del entorno laboral considera
fundamental dentro de la compafiia para que usted esté motivada y/o en su
defecto desmotivado? Por ejemplo: sueldo, bonificaciones, pertenecer a una
compafiia de prestigio, relacion con los compafieros, etc. Expliquenos

7 ¢Como evalua a la cooperacion entre areas de trabajo, las formas de despido, las
condiciones ambientales como el espacio, inmuebles, espacios compartidos?

8 ¢Cuéles son los mecanismos que los directivos fomentan para que usted esté

satisfecha o motivada de trabajar en esta compafiia? Y si la forma de
administracion y decision del trabajo tiene repercusion en su entusiasmo?
Respecto al vinculo de afiliacion que pueda existir entre usted y la
marca/trabajadores/duefios de la compaiiia. ¢Qué nos puede decir?

Observaciones
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Entrevistado 2 (Entv. 2)

N Preguntas de la Respuestas

ro entrevista

1 | ¢En qué medida las | Para mi las capacitaciones y oportunidades de desarrollo es lo més
capacitaciones y | valorado, puesto que estoy en un proceso de desarrollo y tengo metas
oportunidades de | que cumplir. Si bien la empresa, es flexible en sus horarios pues no
desarrollo que le | encuentro en ella una forma precisa donde pueda explorar
brindé la compafiia | completamente mis habilidades. Si deseas capacitarte pues debes
repercuten en  su | buscar fuera, seria interesante que en la comparfiia se fomente estos
estado de animo? espacios; como se hace en otros estudios. Tengo colegas por ejemplo

que en horas libres se retinen y debaten sobre un tema especifico, lo
cual es una nueva filosofia de aprendizaje y maestria en alguna
materia.

2 | Expliquenos. ¢Como | Las condiciones fisicas, si bien los espacios tienen de todo pero el
se siente Ud. con las | albergar a muchas compafiias hacen que los espacios queden
condiciones  fisicas, | pequefios, hablo del comedor, de los bafios. Ahora, en relacion con la
organizativas 'y la | distribucién pienso que no estan bien ubicadas, estan muy distantes de
distribucion de las | las oficinas y todo es compartido, no se puede hacer nada en ese
areas y equipos de | sentido porque los duefios son los que hacen los contratos. Pero pienso
trabajo en su centro | que las areas y ubicacion de los equipos (impresoras sobre todo) deben
laboral? estar cercanas al trabajador y evitar pérdida de tiempo en ir y recoger,

etc. Respecto a las condiciones organizativas, pienso que en algunos
casos los comparfieros tienen todo organizado pero en otros no, creo
gue esto es fundamental en una organizacion, lo hace mas eficiente,
porgue sabes claramente qué hacer, vy, si tienes personal a cargo
mucho mejor porque vas a delegar perfectamente. Con mucha mas
razon si una organizacion es como un sistema, donde todos trabajan
interconectados.

3 | ¢(Como wvalora la | Fundamental, te da un sentido de pertenencia y libertad de accion;
autonomia, la | hace sentir que tu opinibn es importante y que tu aporte es
oportunidad de tomar | fundamental. En la empresa la autonomia presenta algunas
decisiones limitaciones, méas si se trata de opiniones de mejora de los procesos
importantes para | con los encargados directos. Tenemos libertad si, pero es una libertad
mejorar algin area o | muy superficial, no nos deja explorar el potencial que tenemos y
proceso? Y, ¢la | podemos aportar a la compafia, serd por la cultura o filosofia de los
libertad de decidir | duefios de la empresa, soy respetuoso, pero me gustaria que nos
cémo hacer su | dieran mayor autonomia y buscar nuevas forma de trabajar o de
trabajo? realizar vuestras tareas y no hacer lo que en muchos casos nos dice el

jefe, pero por norma obviamente acatamos.

4 | ;Cémo se siente en | Empezando por el final, creo que un reconocimiento siempre por parte

relacion ~ con la
posibilidad de
ascender y el logro de
sus objetivos
personales y
profesionales? Y ¢En
lo que se refiere a los
incentivos,

recompensas 0
reconocimiento  que

de los duefios serd satisfactorio, pero esto incrementa la
competitividad y puede generar entornos tensos entre trabajadores de
las mismas areas. Por lo que, pienso que estos son factores que pueden
resultar perjudiciales y costosos para la compafiia. Porque el
trabajador no querra el mismo reconocimiento siempre, buscard cada
vez incrementar su valor. En lo personal siento que ascender en una
empresa donde las oportunidades son muy pocas no ha sido exitoso
para mi, pero si estoy completamente satisfecho con los logros
profesionales. Soy joven y el ascenso lo puedo lograr en compafiias
donde haya una linea de carrera marcada. No descarto que lo haga
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recibe?

aqui, pero sinceramente es dificil por lo mismo que ya te expliqué. Te
cuento, hay un comparfiero de trabajo, lleva mas de 20 afios en la
compafiia y sigue en lo mismo, al otro lo ascendieron después de 10
afios aproximadamente. En ellos por lo que sé primo la relacion con
los duefios, perdi6 muchas oportunidades que a veces se siente
frustrado.

¢Cémo valora la
seguridad laboral que
Ud. siente en la
empresa? Y ¢(En qué
forma participa en la
fijacion de objetivos
empresariales?
Seguido, ¢qué opinién
tiene sobre la claridad
de sus funciones y
responsabilidades
segun los manuales de

organizacion y
funciones en la
empresa?

Si me hablas de estabilidad pues diria que no me siento muy seguro en
la compafiia, lo digo por algo personal y por como Ultimamente se esta
desempefiando la comparfiia. Ahora si me hablas de seguridad en el
trabajo, con mencionar que estamos mas arriba del piso 10 de un
rascacielos, personalmente siento que ahi no me siento seguro.
Respecto a la seguridad en el interior del trabajo en lo personal todo
ha estado perfecto. No hay manuales en la compafiia, deberia
implementarlo porque un manual es importante para todos los
trabajadores tanto en la induccion como en el proceso de aprendizaje
de nuevas tareas o las directamente relacionadas a las areas y puestos;
evitando problemas entre los mismo trabajadores.

En lo laboral. ;{Qué
factores o aspectos de
su entorno laboral
considera

fundamentales dentro
de la compafia para
que Ud. se sienta
motivada?

Pienso que las buenas relaciones interpersonales, llevarte bien con tus
comparfieros son saludables, mas si te pasas el 95% del dia en el
trabajo, el pago oportuno y el respeto a tus derechos como persona y
como trabajador, también valoro mucho las capacitaciones y
flexibilidad para trabajar. En la compafiia no se promueve, pienso que
deberia tener politicas direccionadas en ese pequefio constructo pero
significativo y benéfico tanto para el trabajador como para el
empleador y la salud de la empresa.

(Como explica la
cooperacion entre
areas de trabajo, las
formas de despido, las
condiciones
ambientales como: el
espacio, inmuebles,
espacios
compartidos?

Es gratificante y entusiasta, tengo muy buenas relaciones con todos los
comparfieros y compafieras, y creo que los demas también, el ambiente
que se respira en las oficinas es muy bueno. Encuentras apoyo en
cualquier éarea, siempre se muestran disponibles. En cuanto al
ambiente, inmuebles y espacios compartidos no es muy adecuado,
pero nos adaptamos a lo que la empresa hace dentro de sus
posibilidades para estar comodos. Creo que compartir espacios u
oficinas no es muy adecuado para nuestra area, porque manejamos
informacion de los clientes y no hay privacidad, tienes que salir, y por
los pasillos, hablar con tus supervisores y creo que eso no deberia.

¢Cudles son los
mecanismos que los
directivos fomentan
para que Ud., esté

satisfecha o motivada?
Y ¢Como las formas de
administracion y
decision repercuten en
su entusiasmo?
Finalmente, ;Qué nos
puede decir del vinculo
entre Ud.,, la marca,
compafieros de trabajo y
los duefios de la
compaiiia?

Creo que son sUper inteligentes y muy reservados con ello, quiza nunca me
puse analizar porque utilizan otros distractores que apaciguan nuestra
insatisfaccion. Por ejemplo, si llegas tarde a la oficina, nadie te dice nada, lo
toman como algo normal, si pides permiso el dia que requieres, la compafiia
se adapta a tu necesidad y te apoya, entre otras acciones en beneficio del
trabajador. Por eso digo que tratan de bloguear de forma intelectual otros
factores como por ejemplo (la falta de pago, las vacaciones, entre otros).
Respecto a la administracion, se tiene claro que esta bajo los duefios, lo
dificultoso de esta forma de empresa es que se mezclan actividades de la
compafiia con actividades familiares, lo que no permite tener un manejo
auténtico puramente de la compafiia. Se tiende mucho a realizar un
desbalance entre empresa y familia, pienso que las gestiones deben ser de
manera independiente. Las relaciones con los duefios son lo més sano y fuerte
en mi caso; con la marca es relativa y con los compafieros es excelente.
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Ficha de entrevista 3

Datos basicos:

Cargo o puesto en que se desempefa Ex responsable del grupo de asociados

Nombres y apellidos C.G.M

Caodigo de la entrevista Entrevistado 3 (Entv.3)

Fecha 23/04/2020

Lugar de la entrevista San Martin de Porras

Nro. Preguntas de la entrevista

1 ¢En qué medida las capacitaciones y oportunidades de desarrollo que brinda la
compafiia favorecen o en su defecto, altera su estado de animo por el trabajo?

2 Expliquenos ¢(Cémo se siente Ud. con las condiciones fisicas cémo: la
temperatura...; organizativas como: cronograma de pago...la distribucion de
las &reas y equipos? Y qué recomendaria para que usted esté motivado

3 ¢Como valora a la autonomia, la oportunidad de tomar decisiones importantes
para mejorar algun area o proceso Vy la libertad de decidir como hacer su trabajo?

4 ¢Como se siente en relacion con la posibilidad de ascender y el logro de sus
objetivos personales y profesionales? y, en relacion con los incentivos y
recompensas 0 reconocimiento por su trabajo por parte de los superiores y/o
duefios de la compaiiia.

5 ¢Como valora la seguridad laboral que usted siente en la empresa? y, si es
participe en la fijacion de objetivos empresariales. Asi como también si
considera que existe una claridad en sus funciones y responsabilidades seguln el
MOF/ROF

6 En su entorno laboral ;/Qué factores o aspectos del entorno laboral considera
fundamental dentro de la compafiia para que usted esté motivado y/o en su
defecto desmotivado? Por ejemplo: sueldo, bonificaciones, pertenecer a una
compafiia de prestigio, relacion con los compafieros, etc. Expliquenos

7 ¢Como evalua a la cooperacion entre areas de trabajo, las formas de despido, las
condiciones ambientales como el espacio, inmuebles, espacios compartidos?

8 ¢Cuéles son los mecanismos que los directivos fomentan para que usted esté

satisfecho o motivado de trabajar en esta compafiia? Y si la forma de
administracion y decision del trabajo tiene repercusion en su entusiasmo?
Respecto al vinculo de afiliacion que pueda existir entre usted y la
marca/trabajadores/duefos de la compaiiia. ;Qué nos puede decir?

Observaciones
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Entrevistado 3 (Entv. 3)

Nro.

Preguntas de la entrevista

Respuestas

1

(En qué medida las
capacitaciones y oportunidades de
desarrollo que le brindé Ia
compafiia repercutieron en su
estado de &nimo?

No lo recibi, sin embargo pienso que favorecen bastante, debido a que
impartir capacitaciones permite no perder la realidad de la actividad que se
desarrolla en tu entorno y sobre todo en la actividad que se desarrolla en el
trabajo; ademas que enriquece la relacion entre el trabajador y el empleador.

Expliquenos. ;Cémo se sintio
usted con las condiciones fisicas,
organizativas y la distribucion de
las areas y equipos de trabajo en
su centro laboral?

En su momento considero que no estaban consolidadas. Pero pienso,
especificamente respeto a las condiciones fisicas es bueno mantener los
“servicios basicos” por asi decirlos, un ambiente ventilado, temperatura
adecuada, muebles en un buen estado forman parte de un ambiente laboral
sano; respecto de las condiciones organizativas, cumplir con los
cronogramas permite mantener el animo de los trabajadores al no sentirse
controlado. Finalmente, respecto a las condiciones de distribucion, es
necesario mantener un orden de los implementos del centro de trabajo y
evitar demoras, evitar accidentes y reforzar la seguridad en el trabajo.

¢Como valora la autonomia, la
oportunidad de tomar decisiones
importantes para mejorar algin
area o proceso? Y, ¢la libertad de
decidir como hacer su trabajo?

Bastante alta, ya que permitir la participacion de los trabajadores dentro del
proceso de toma de decisiones genera un sentimiento de inclusién y
pertenencia a la empresa y sus valores; y al ser justamente los trabajadores
quienes desempefian la actividad, conocen de primera mano los temas que
deben y deberian desarrollarse y ponerse en practica. En resumen a la
pregunta, la libertad de accion debe primar en todos los niveles
organizativos.

¢Como se siente en relacion con
la posibilidad de ascender y el
logro de sus objetivos personales
y profesionales? Y (En relacion
con los incentivos, recompensas o
reconocimiento que recibe?

El feedback que un trabajador recibe por parte de sus jefes es vital para el
desarrollo de sus actividades; los ascensos y recompensas; siendo un
reconocimiento, siempre debe estar fundado en elementos objetivos (por
ejemplo medir el nivel de satisfaccion del cliente bajo la direccion de un
miembro del grupo de trabajo, desarrollo de habilidades para con el cliente,
etc.) a fin de evitar competitividad e individualismo.

¢Cbémo valora la seguridad laboral
que Ud. siente en la empresa? Y
¢(En qué forma participa en la
fijacion de objetivos
empresariales?  Seguido, ;qué
opinion tiene sobre la claridad de
sus funciones y responsabilidades
segun los manuales de
organizacion y funciones en la
empresa?

Es algo bésico, no solo porque una ley lo imponga, entre mayores medidas
de seguridad y salud se tomen mayor protegido se siente el trabajador.
Siendo asi, es importante mencionar que no debe agotarse en los
reglamentos y manuales (que son de bastante ayuda para los trabajadores
antiguos como nuevos), sino también en la creacion de la cultura de
prevencion por parte de los trabajadores y empleadores.

En lo laboral. ;Qué factores o
aspectos de su entorno laboral
considera fundamentales dentro
de la compafiia para que Ud. se
sienta motivado?

Creo que lo mas importante es mantener una buena relacién empleador-
trabajador, el trato horizontal dentro de la organizacién (a pesar de la
jerarquia) y el feedback que el trabajador recibe respecto de su trabajo. Los
temas econoémicos, si bien son importantes, no generan en el trabajador la
suficiente motivacion e integracion al grupo.

¢Como explica la cooperacion
entre areas de trabajo, las formas
de despido, las condiciones
ambientales como: el espacio,
inmuebles, espacios compartidos?

Es vital, si bien cada area de trabajo es independiente con sus propias
labores, la interconexién que debe haber es indispensable para el desarrollo
de una cultura empresarial grupal. Respecto de las sanciones aplicadas por
el trabajador, deben tratarse con la privacidad que el caso amerite, siendo
que ademas cumpla con los supuestos establecidos por el reglamento de
trabajo.

¢Cuéles son los mecanismos que
los directivos fomentan para que
Ud., esté satisfecho o motivado?
Y ¢(Como las formas de
administracion y decision
repercute en su entusiasmo?.
Finalmente, ;Qué nos puede decir
del vinculo entre Ud., la marca,
compafieros de trabajo y los
duefios de la compafiia?

Generalmente, la comunicacion es el mejor mecanismo para hacer sentir
satisfecho a un trabajador; esta comunicacion de calidad a fin de que
tampoco se desarrolle un falso sentido de interés por parte de los
trabajadores hacia los empleadores. Los vinculos entre trabajadores y jefes
deben ser altos, con valores como respeto y entendimiento.
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Anexo 13: Evidencia de procesamiento de datos
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Anexo 14: Validacion de propuesta

\/A\,

Universidad
Norbert Wiener

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Titulo de la investigacién: “Gestion Estratégica del Talento Humano para reforzar la Motivacion Laboral de los trabajadores en una empresa de servicios Lima, 2020”
Nombre de la propuesta: Gestion Estratégica del Talento Humano

Yo, Victoria Gardi Melgarejo identificada con DNI Nro. 04066364 Especialista en Asesoria de tesis Actualmente laboro en La Universidad Norberd Wiener. Ubicado en Av.
Salaverry Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los criterios:
Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema y la solucion.
Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.

Construccién gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.

) Pertinencia Relevancia Construccion
N° | INDICADORES DE EVALUACION gramatical Observaciones | Sugerencias
Sl NO Sl NO Sl NO
1 La  propuesta se fundamenta en las ciencias| X X X
administrativas/ Ingenieria.
9 La propuesta estd contextualizada a la realidad en| X X X
estudio.
3 | La propuesta se sustenta en un diagnostico previo. X X <
4 Se justifica la propuesta como base importante de la| X X X
investigacién holistica- mixta -proyectiva
5 La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y | X X X
posibles de alcanzar.
5 La propuesta guarda relacion con el diagnéstico y| X X X
responde a la problemaética
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7 La propuesta presenta estrategias, tacticas y KPI| X X X
explicitos y transversales a los objetivos

8 Dentro del plan de intervencion existe un cronograma | X X X
detallado y responsables de las diversas actividades

9 | La propuesta es factible y tiene viabilidad

10 | Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito

Y despues de la revision opino que:

1. Lainvestigacion tiene todas las especificaciones mencionadas anteriormente
2.

3

Es todo cuanto informo;

Victoria Gardi Melgarejo

04066364
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Anexo 15: Matrices de trabajo

Matriz planteamiento del problema

Problema de investigacion a nivel internacional

Informe mundial #1

Esencia del problema

Consolidacion del problema

La motivacion laboral

Titulo del informe

Motivacion laboral: Nuevas tendencias
globales.

Referencia

Los constantes cambios en la economia mundial,
el desarrollo tecnoldgico ha hecho que la calidad
de vida se vea afectada. Un estudio realizado por
Gallup detalla que el 15% de los colaboradores se
siente entusiasmado por el futuro de sus
compafiias, cifras que reflejan la falta de
motivacién laboral dentro de una empresa. Estos
cambios conllevan a las empresas abordar nuevas
estrategias para que los trabajadores se sientan
motivados y comprometidos con los proyectos y
planes empresariales. Estructurar programas de
reconocimiento y trabajar en el balance entre vida
profesional 'y  personal es  fundamental
especialmente para los que ingresan al mercado
laboral dado que este segmento seguird dominado
posiciones importantes dentro de la empresa,
incluyendo roles de toma de decisiones (Sodexo,
2019; HR Technologist, 2019)

Internacional

Conexion Esan. (2019). Motivacion laboral: Nuevas tendencias globales, 2019.
Gallup. (2018). Top 5 Trends To Inspire Your Employeesin 2018.
Sodexo. (2019). Tendencias en motivacion laboral para el 2019.
HR Technologist. (2019). 3 HR Transformation Trends for 2019.

El avance tecnoldgico, la alteracién
constante en la economia mundial ha hecho
que la calidad de vida (CV) se vea afectada.
Esto se muestra dado que el 15% de los
trabajadores se siente entusiasmado, cifra
que refleja la falta de motivacion laboral
dentro de una empresa. El desafio maés
importante es abordar nuevas estrategias para
motivar al personal. Estructurar programas
de reconocimiento, y trabajar en el balance
vida laboral y personal es fundamental més
aun en aquellos que ingresan al mercado
laboral dado que las nuevas generaciones
seguiran dominando posiciones importantes
incluyendo roles de toma de decisiones
dentro de la empresa. (Conexionesan. 2019;
Gallup. 2019;Sodexo. 2018 y HR
Technologist.2019)
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Informe mundial #2

Esencia del problema

Tendencias en el mercado laboral

Titulo del informe

The Deloitte Global Millennial Survey
2019 Societal discord and
technological transformation create a
“generation disrupted” (Espafia)

Referencia

Segun la Encuesta Global Millennials 2019
elaborado por Deloitte, Los millennials (nacidos
entre 1983 y 1994) y la Generacion Z (nacidos
entre 1995 y 2002) han ido ganando espacio en el
mundo laboral dado que en la encuesta del afio
2018 el 39% de los jovenes espafioles reconocia
estar dispuesto a cambiar de trabajo en dos afos,
en el 2019 la cifra ha cambiado alcanzando un
55%. Y aquellos que aseguran querer permanecer
en su empresa mas de cinco afios caen del 37% al
23%. Es por ello que, los lideres empresariales
debemos  seguir  preocupandonos por las
preocupaciones de estas dos generaciones. Para
atraerlos y poder seguir contando con este talento
en un mercado cada vez mas competitivo.
Fomentar el desarrollo de sus capacidades y de
experiencias a la vez que potenciamos la mejor
convivencia con el resto de las generaciones

Deloitte. (2019). The Deloitte Global Millennial Survey 2019. Social discord and
technological transformation create a “generation disrupted”. Espafa.

De acuerdo a una encuesta a nivel mundial
realizada por Deloitte, se evidencia que las
nuevas generaciones han ido ganando
espacio en el mundo laboral, pues retener el
talento es cada vez més volétil, esto se
evidencia comparando los indices del afio
2018 y 2019 donde los jovenes que
reconocian cambiar de trabajo en dos afos se
incrementd un 15%. Y, jOvenes que
aseguraron querer permanecer en Sus
trabajos méas de cinco afios descendi6 en un
14%. Esto representa un problema para los
lideres empresariales, ya que estan
preocupados para atraerlos y poder contar
con este talento en un mercado cada vez méas
competitivo. Impulsar el incremento de sus
capacidades y de experiencia a la vez que
reforzamos la mejor convivencia entre los
nuevos y antiguos trabajadores
(Deloitte.2019).
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Informe mundial #3

Esencia del problema

Motivacion interna y externa.

Titulo del informe

La motivacién dentro de la gestion
administrativa de las pequefias
empresas

Referencia

En las pequefias empresas de la provincia de Manabi
ubicadas en el pais de Ecuador, dentro de los
hallazgos se obtuvo que los trabajadores con mayor
nivel educativo y mayor cantidad de afios dentro de
sus labores, representan un alto riesgo de desercion
para la empresa debido a la disminucion periddica de
la motivacion que mantienen para el desarrollo
cotidiano de las funciones que poseen. Por otro lado,
de los encuestados el 81.5% considera que el entorno
laboral es un factor motivacional importante. Esto
conlleva a las empresas a poner énfasis en los
factores tanto internos como externos que motivan al
trabajador para lograr altos indices de productividad.

Bermudez, F. (2017). La motivacion dentro de la gestién administrativa de las pequefias
empresas. Quipukamayoc. Manabi. Ecuador.

De acuerdo a una investigacion realizada en
la provincia de Manabi ubicado en el pais del
Ecuador, dentro de los hallazgos
significativos se evidencio que en las
pequefias empresas los trabajadores con
mayor nivel educativo y mayor cantidad de
afios dentro de sus labores, representan un
alto riesgo de desercion para la empresa, esto
debido a la disminucion periodica de la
motivacion que mantienen para el desarrollo
cotidiano de las funciones que tienen como
trabajadores. Por otro lado, de los
encuestados el 81.5% considera que el
entorno laboral es un factor motivacional
importante. Esto conlleva a las empresas a
poner énfasis en los factores tanto internos
como externos que motivan al trabajador
para lograr altos indices de productividad.
(Bermudez, 2017)
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Problema de investigacion a nivel nacional

Informe nacional #1

Esencia del problema

Consolidacion del problema

Globalizacion de la fuerza
laboral

Titulo del informe

Gestion de la diversidad. El
reto millennial en un grupo de
organizaciones: ¢quiénes son,
qué los motiva y como
retenerlos?

Referencia

En el futuro el hombre seguira desarrollando competencias
genuinamente humanas. De modo que, la fuerza laboral
seguird desarrollando muchas de las tareas existentes y
emergentes en las que tiene una “ventaja competitiva” con
respecto a las maquinas (The Economist, 2014). Por lo que
el principal desafio al que se enfrentan las empresas e
instituciones en el Pert es desarrollar las competencias
laborales, esto implica integrar a los trabajadores a las tres
tendencias que estd configurando el mundo del trabajo es
el envejecimiento, la globalizacion y el cambio
tecnoldgico. Y en el Perll no se estd haciendo un uso
optimo de las competencias de su fuerza laboral y la
capacitacion (40% de los trabajadores). Lo que implica
qgue la manera en la que el trabajo estd organizado, el
trabajo en equipo, autonomia, asignacion de tareas,
supervision y aplicacion de nuevos aprendizajes influye en
el grado de flexibilidad interna para adaptar las tareas
laborales a las competencias de los trabajadores. Por lo
que el principal desafio para las practicas gerenciales es
hacer un uso efectivo de las competencias en el trabajo
reforzando con incentivos a los trabajadores como:
bonificaciones, oportunidades de capacitacion 'y
flexibilidad en el horario de trabajo que en suma se
consideran factores motivacionales. Dado que, en el Perd,
no se establecen procedimientos adecuados para alinear
los objetivos de capacitacion con los objetivos gerenciales
de la organizacion. Los trabajadores no se comunican lo
suficiente y solo poseen un pequefio grado de autonomia.

Nacional
El talento humano a diferencia de las
maquinas genera conocimiento. Por lo

expuesto el hombre seguird desarrollando
competencias genuinamente humanas. Y, en
el Per( no se esta haciendo un uso 6ptimo de
las competencias laborales. EI principal
desafio que enfrenta es integrar a los
trabajadores a las tres tendencias que esta
configurando el nuevo mercado: el
envejecimiento, la globalizacion y el cambio
tecnoldgico. Y, dado los bajos indices de
capacitacion de los trabajadores siendo un
40% para las MYPES representa un
problema para la fuerza laboral por lo que las
practicas gerenciales tienen como tarea
continla reforzar las competencias con
incentivos como: bonificaciones,
oportunidades de capacitacion y flexibilidad
de horario que en suma se consideran
factores motivacionales. Asimismo, alinear
sus objetivos de capacitacion con los
objetivos gerenciales; ya que en el Perd no se
establecen procedimientos adecuados para
estos casos Yy el pequefio grado de autonomia
dificulta la comunicacion trabajadores —
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OCDE. (2017), Perspectivas econdémicas de América Latina 2017. Juventud, competencias

y emprendimiento, 2017.

OCDE.; Ministerio del Trabajo y Promocion del Empleo-MTPE (2016), Estrategia de
competencias de la OCDE. Reporte Diagndstico: Perd, 2016

Informe nacional #2
Retos del departamento de RR.HH

Titulo del informe

El origen de la motivacion

Referencia

Esencia del problema

Esta comprobado que un trabajador motivado es
mas productivo, asiste a su trabajo, esta mas
contento, aprovecha mejor el tiempo, asi como los
recursos que se le asigne. Ante ello, lo comun es
encontrar organizaciones que centran su factor
motivacional en la parte econémica. Sin embargo,
la motivacion va mas alla de lo econémico por lo
que el principal desafio de los empresarios es
buscar otro tipo de satisfactores para asegurar la
eficiencia y la eficacia de los empleados e
incrementar su compromiso y lealtad. Mas aun en
esta sociedad moderna, donde la motivacion es
escasa Yy hace falta mejorar las relaciones
interpersonales.

Gestion. (2018). El origen de la motivacion.
Casana, K.; Carhuancho, I. (2019). Analisis de la gestion del talento humano en una

institucién puablica, en Peru.

empleador (OCDE.2017; OCD y MTPE.
2016)

Aquel trabajador que se siente motivado es
mas productivo, estd mas contento, asiste a
su trabajo y aprovecha el tiempo y los
recursos que se le asigne. A nivel nacional lo
comdn es encontrar empresas que enfocan
sus lineamientos motivacionales en la parte
econdmica, lo cual ante una nueva sociedad
los trabajadores no se sienten satisfechos
dado que la motivacién va mas alla de lo
econémico. Ante ello, el problema con los
recursos humanos es la escasa motivacion.
Por lo que, los lineamientos de los
empresarios peruanos es buscar otro tipo de
satisfactores para asegurar la eficiencia y la
eficiencia de los trabajadores para
incrementar su compromiso y la lealtad.
(Gestion. 2018.; Casana, & Carhuancho,
2019)
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Informe nacional #3

Esencia del problema

Retos de los lideres en la
empresa.

Titulo del informe

Relacién entre motivacién laboral
y retencion de empleados del area
de operaciones de una empresa
aseguradora de Lima 2018

Referencia

En el Per0 es evidente los problemas sobre la retencion
del talento dado que segun IPSOS (2016) la rotacion de
personal es alta siendo para el sector servicios 20 % el
indice de rotacion, lo normal es 8%. Mas aun si el Per(
esta entre los tres paises de Latinoamérica con mayor
rotacion de personal.

Por lo expuesto, referimos que los jefes como lideres de
las organizaciones tienen el gran reto de escuchar, de
preocuparse, de  establecer lineamientos  de
comunicacion, de orientar y verificar el trabajo de sus
trabajadores de modo que los trabajadores se sientan
importantes y que puedan mejorar sus resultados dentro
de la empresa.

Latam.

Rivera, N. (2019). Relacién entre motivacion laboral y retencion de empleados del area de
operaciones de una empresa aseguradora de lima. Afio 2018. Universidad San
Ignacio de Loyola. Lima, Perd.

Info Capital Humano. (2018). Peru es el tercer pais con la mayor rotacion de personal en

Mas adn, si se tiene indicadores de alta
rotacion de personal, siendo un 20% IPSOS
(2016) en el sector servicios, lo normal es
8%, se agudiza aun mas la situacion dado
que el PerG se ubica entre los tres paises de
Ameérica Latina con mayor rotacion de
personal. Consecuencia de ello, los lideres
de las empresas tienen el gran reto de
preocuparse, escuchar, establecer
lineamientos de comunicacion, de orientar y
verificar el trabajo de sus empleados
haciendo que estos se sientan importantes y
puedan mejorar sus resultados dentro de la
empresa. (Rivera, 2019; Info Capital
Humano, 2018)

Matriz causa y efecto

_ , Consolidacion parcial Consolidacion del problema
Causa Sub causa ¢Por que?
del problema Local
1. Faltade 1. Porque no hay personal | Pero sus estrategias de | A nivel local se tiene que los trabajadores
capacitacion capacitado motivacion al personal | en el interior de la empresa de servicios,
2. Faltade . Estancamiento de | son deficientes, se agudiza | carecen de reconocimiento, capacitacion,
cLp | oportunidades de carreras aln el problema dada la | oportunidades de desarrollo profesional y
- rersona desarrollo . No hay linea de carrera | inexistencia de | programas de  motivacion  laboral.
profesional _Falta de formacion /| capacitacion, falta de | Aunado a la situacion, el ausentismo y la
especializacion desarrollo  profesional, | falta de talento humano clave han
3. Falta de talento _Desconfianza _de _los | dusentismo,  falta  de | originado un problema a solucionar.
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humano clave

duefios accionistas de la
compafiia para contratar

6. No hay estrategias para
fidelizar al trabajador

Ausentismo

Falta de

7.No hay un control de
horario

8. Trabajo mondtono

reconocimiento. En
consecuencia, no hay
personal capacitado por la
misma carencia de
programas de
capacitacion. Ademas se
evidencio falta de linea de

C2. Equipos

reconocimiento | 9. Falta de autonomia carrera, ~ falta  de

10. No hay incentivos autonomia, incentivos,
Carencia de tomas de  decisiones
motivacion 11. No hay una centralizada.

filosofia de integracion

12. Tomade

decisiones es centralizada

13. Falta de

empoderamiento
Activos 14.No hay un cronograma | Aunado a ello, la falta de

depreciados

de altas y bajas de los
equipos

Falta de recursos
tecnoldgicos

15. No hay una cultura de
innovacion

16. Todos son
compartidos

Averias técnicas
frecuentes

17.No hay un cronograma
de mantenimiento

recursos tecnoldgicos,
activos depreciados y con
averias  técnicas ha
generado que los
trabajadores se sientan
poco entusiasmados con
el futuro de la compafiia.
Consecuentemente la
insatisfaccion ha
originado una deficiente
motivacion laboral. Mas
aan, si tiene que los
departamentos y equipos
no estdn ubicados de
forma estratégica.

Siguiendo la busqueda de evidencias se
ha observado que, los equipos Yy
materiales mediante los cuales se valen
los trabajadores para desarrollar sus
actividades, presentan averias frecuentes
y es mas, estos al igual que los ambientes
como por ejemplo, el comedor; cuyos
espacios son compartidos en general por
todos los trabajadores de las compafiias
cuyas oficinas estan en el mismo piso. En
consecuencia, la incomodidad de los
trabajadores de la compafiia e
insatisfaccion, se muestra a diario.

Siguiendo la problemaética local y en ese
mismo orden, los equipos cuyos activos
estdn depreciados y falta de recursos
tecnoldgicos propios repercuten en los
procesos. Se agudiza la problematica si
los equipos (impresoras y fotocopiadoras)
son compartidos y no estdn ubicados
estratégicamente, mala distribucién de los
departamentos y carencia de un manual
que delimite las tareas y funciones han
puesto en peligro la permanencia de la
compafiia en el sector, puesto que el
personal se muestra con bajo entusiasmo.
Y si a ello lo agregamos | falta de
incentivos, pagos retrasados; en la
administracion, no se  evidencia
lineamientos claros sobre qué es lo que
quiere lograr la compaiiia, una toma de
decisiones centralizada, intenso uso de la

133




C3. Procesos

10.

No hay

18.No hay un documento

delimitacién de que acredite las
tareas y funciones
funciones responsabilidades de
cada trabajador.
19.

11. Equipos 20.No hay una cultura de
tecnoldgicos mal basado en la innovacién
ubicados 21.

12. Mala 22. Departamentos

distribucién de
los

muy
otros

lejanos unos de

Esto dado que en el
entorno  en que el
trabajador desempefia sus
funciones se ha visto
comprometido por que los
equipos tecnologicos
estan mal ubicados al
igual que la distribucion
de los departamentos o
areas y la falta de un
manual que delimite las
funciones y

departamentos responsabilidades han
representan un importante
“problema a atender.
13. No hay 23. No hay un | En otro contexto, en la
incentivos cronograma de | retribucion y
laborales facturacion ordenado administracion no  se
Ca. 24. No hay un control | evidencia  lineamientos
Retribucion solido del flujo de costo | claros sobre qué es lo que
y gastos quiere  la  compafiia,
14. Pagos retrasados | 25.  Retraso en los | deficiente control en la
pagos de meses | gestion y control
anteriores financiero y econoémico.
26. En consecuencia, carece
15. Toma de 27. No toman en |de incentivos laborales y
decisiones cuenta la opinion del | Pagos retrasados.
C5. centralizada trabajador
Administracion | 16. No hay un 28.  Autoritarismo
control de la 29. No hay un control
gestion solido de los ingresos y
economicay egresos

mano de obra (MO) y un deficiente
control de la gestibn economica Yy
financiera incide en la motivacién de sus
trabajadores.

Dichas observaciones lo sostengo porque
se evidencio carencia de estrategias para
fidelizar al trabajador, no hay un control
de horario, carencia de una filosofia de
integracion, trabajo mono6tono, poca
iniciativa de innovacion, falta de
empoderamiento. Complementado a ello,
no hay un cronograma solido del control
de ingresos y gastos. Sobre la base del
conglomerado de  problemas, la
motivacion laboral (ML) ha logrado
representar el problema materia de
investigacion. Puesto que, la tendencia
laboral y contextos ha cambiado,
obligando a las empresas a poner énfasis
en su fuerza laboral e implementar
nuevas propuestas y/o estrategias de
motivacion que incidan en altos indices
de productividad y retener el talento
humano.

134




financiera 30. No aprovechan las
17. Intenso uso de ventajas de la tecnologia
mano de obra

Matriz de antecedentes

Datos del antecedente internacional: 1-4

Titulo Motivacion laboral en trabajadores de empresas formales de la ciudad de Bogota. Metodologia
Autor Julidn Diaz Olaya & Maria Paula Diaz Mercado Tipo Correlacional
Afo 2014 Enfoque
Objetivo Conocer si existen diferencias significativas entre 385 trabajadores que al momento del
estudio estuvieran laborando para empresas Bogotanas.
Resultados Las empresas que cuentan con trabajadores formales en sus areas de trabajo no muestran Método
una evidencia significativa ni por edad, ni por tipo de contrato, excepto en por, sexo ya que | Poblacion 385
el 54.54% del sexo femenino se muestra mas motivado en relacion con la su-variable Muestra 38
afiliaciéon — intimidad. En tanto, a la sub-variable motivacion intrinseca, auto competencia, Técnicas Encuesta
no se hallaron evidencias significativas. Dicho con otras palabras, los trabajadores formales
que trabajan en empresas de Bogota no se encontraron su-variables motivacionales
predominantes, e invoca a realizar mas indagaciones sobre acciones para aumentar la
motivacion en el trabajo
Conclusiones | En las empresas formales que tienen trabajadores formales en sus areas de trabajo, se
encontré que ninguna de ellas tiene una variable motivacional predominante. Ante ello, el | Instrumentos | Motivacion
autor enfatiza que, acorde a los resultados se puede buscar acciones que promuevan la Laboral con
motivacidn de las mujeres, tener un plan de carrera, dada su rapida adaptacion a los cambios 59 items

pero que sin embargo, no se adaptan a cambios en los procesos consecuencia de que sus
actividades son producto de una gran preparacion y no de improvisacion.

distribuida en
dos grandes
variables:
motivacion
intrinseca y
auto
competencia
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Método de

analisis de
datos
Redaccion Diaz & Morales (2014) en su articulo Motivacién laboral en los trabajadores de empresas formales de la ciudad de Bogot4,
final al estilo | la investigacion fue de tipo correlacional, aplicaron una encuesta a 38 de un total de 385 trabajadores. Asimismo, se
Tesis consider6 en el cuestionario 59 items para recabar informacidén sobre motivacion intrinseca y extrinseca. Los principales
hallazgos muestran que ninguna de las variables tiene una consideracion significativa, pero que sin embargo muestran una
evidencia significativa acorde al sexo dado que las mujeres se sienten mas motivadas en relacion con la sub-variable
afiliacion- intimidad. Por consiguiente, las empresas formales que cuentan con fuerza laboral formal no muestran una
variable motivacional predominante, excepto la ya mencionada. Finalmente concluye que, es importante implementar
acciones que promuevan la motivacion en las mujeres, tener un plan de carrera, dada su rapida adaptacion a los cambios.
Redaccion Diaz & Morales (2014) manifestaron que no existe ninguna variable que tenga consideracion significativa con la motivacién
final al estilo | y sus sub variables. Excepto, la evidencia significativa en donde los trabajadores del sexo femenino muestran una mayor
articulo motivacion en relacion con la variable afiliacion — intimidad, en esa medida, los trabajadores de las empresas formales
adquieren ciertos beneficios, por ello, promover acciones encaminadas a estimular la motivacién laboral, es importante.
Referencia Diaz, J., & Morales, S., (2014). Motivacion laboral en los trabajadores de empresas formales de la ciudad de Bogota. Revista
(articulo) Iberoamericana de Psicologia: Cienciay Tecnologia, vol. 7 (1), pp. 59-77.
Datos del antecedente internacional: 2-2
Titulo La motivacién laboral como un detonante para el mejor desempefio en las Metodologia
pequefias empresas de la ciudad de Puebla.
Autor Ana Ruth Rivas Gen Tipo Exploratorio
Afo 2018 Enfoque
Objetivo Analizar la motivacion laboral como un detonante para el mejor desempefio de
las pequefias empresas de la ciudad de Puebla, que coadyuve a la
implementacion de un plan motivacional que beneficie el desarrollo de estas.
Resultados Del andlisis realizado destaca, que las empresas del sector servicios de la Método
ciudad de Puebla no estan brindando a sus empleados los beneficios acorde a Poblacion Empresas del sector
ley, no sienten que su esfuerzo y trabajo sea valorado econdmicamente, un gran servicios de la ciudad
porcentaje, es decir un 27% opina que sus votos no son valorados para mejorar de Puebla
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algun érea o proceso de la compafiia, ambiente de trabajo desfavorable, lo cual | Muestra 229
repercute en el trabajo como lo hace notar, en la misma investigacion donde
muestra que de los encuestados mas de la mitad consideran positivo las Técnicas Encuesta, entrevista y

relaciones personales observacion

Conclusiones

Implementar un programa de motivacion laboral en las empresas de servicios

debe ser una filosofia de mejora continua, dado que como herramienta ayuda | Instrumentos Cuestionario

Método de
analisis de datos

de forma efectiva al mejor desempefio de los trabajadores. Desde el punto de
vista de la productividad, esta se vera incrementar al igual que el desempefio de
los empleados

Redaccion Riva (2018) realizo la investigacion titulada La motivacion laboral como un detonante para el mejor desempefio en las
final al estilo | pequefias empresas de la ciudad de Puebla, la investigacion fue de tipo exploratorio, con una muestra de 229 trabajadores de
Tesis empresas del sector servicios, utilizd encuestas, entrevistas y observaciones para la recopilacién de informacion, como
resultado se encontrd que los beneficios que reciben los trabajadores no estan acorde a Ley, no sienten que su esfuerzo sea
valorado econémicamente, su participacion no es valorada, ambiente de trabajo desfavorable. Finalmente concluyd que,
implementar lineamientos de motivacion laboral (LML) en pequefias empresas del sector servicios debe ser una filosofia de
mejora continua, dado que como herramienta ayuda a mejorar el desempefio y la productividad de los trabajadores.
Asimismo, la mayoria de los encuestados considera que las relaciones interpersonales son positivas.
Redaccion Rivera (2018) conforme a sus hallazgos encontr6 que, los trabajadores reciben beneficios pero que esta no esta acorde a la
final al estilo | ley, lo cual incumple los derechos de los trabajadores viéndose estos vulnerados. Ademas y por encima de ello, no sienten
articulo que su esfuerzo sea valorado econémicamente, su participacion no es valorada, ambiente de trabajo desfavorable. Indico
ademas, que implantar lineamientos de motivacion laboral (LML) en empresas de servicios resulta positivo para mejorar la
productividad y el desempefio.
Referencia Rivera, A. (2018). “La motivacion laboral como un detonante para el mejor desempefio en las pequefias empresas de la
(tesis) ciudad de Puebla. (Tesis de Maestria) México: Benemérita Universidad Autonoma de Puebla.
Datos del antecedente internacional: 3-1
Titulo Acciones para minimizar el efecto de los factores que inciden en la motivacion laboral de | Metodologia
los empleados de la empresa Contortut S.A., de la ciudad de Guayaquil durante el periodo
2019
Autor Barzola Roméan Gabriela Elizabeth Tipo Exploratorio
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Afo 2019 Enfoque Cualitativo
Objetivo Proponer acciones para minimizar el efecto de los factores que inciden en la motivacién
laboral de los empleados de la empresa Contortut S.A
Resultados Los principales resultados muestran que los trabajadores de la empresa CONTORTUT | Método Descriptivo -
estdn plenamente satisfechos con el salario. Sin embargo, ninguno de ellos recibe explicativa
capacitacion, la comunicacion interna no es la pertinente, el 35.5% refirié que no gozan de | Poblacion 23
tiempo necesario de descanso, falta de reconocimiento y finalmente una falta absoluta de | Muestra 15
implementos para desempefiar sus actividades. Por otro lado, los hallazgos muestran un | Técnicas Encuesta,
desconocimiento de la incidencia de la motivacién en la productividad. Se ha observado entrevista y
escasa iniciativa, apatia, actitud tosca, relacion entre colegas es distante. observacion
Conclusiones | Los trabajadores de la empresa CONTORTUT S.A. se han visto afectados por, falta de
capacitacion, comunicacion interna f_racturgda, horas de trabajo excesivas, reconocimiento oo o Cuestionario
solo para algunas personas y carencia de implementos de trabajo los cuales son factores Método de
que inciden en su desempefio. andlisis de
datos

Redaccién
final al estilo
Tesis

Barzola (2019) en su tesis titulada Acciones para minimizar el efecto de los factores que inciden en la motivacion laboral de
los empleados de la empresa Contortut S.A., de la ciudad de Guayaquil, en el trabajo aplicé un enfoque cualitativo,
aplicando el método descriptivo-explicativo de tipo exploratorio, con una muestra de 15 de un total de 23 empleados, utilizé
encuestas, entrevistas y observaciones para la recopilacion de informacion, dando como resultado que los trabajadores se
encuentran plenamente satisfechos con el salario. No obstante, los trabajadores carecen de capacitacion, falta de implementos
y materiales para realizar sus actividades, la comunicacion interna no es la 6ptima, la falta de reconocimiento, falta de tiempo
dado que solo el 35.5% refirid no gozar de tiempo necesario para su descanso. Ademas, ha observado, falta de iniciativa,
apatia, actitud tosca, relaciéon distante entre los trabajadores y desconocimiento de la incidencia de la motivacion en la
productividad lo cual incide en el desempefio de los trabajadores.

Redaccién
final al estilo
articulo

Barzola (2019) sostuvo que el personal se encuentra satisfecho en relacion con el salario. No obstante, los trabajadores
carecen de capacitacion, falta de implementos y materiales, la comunicacion interna no es la Optima, la falta de
reconocimiento, falta de tiempo para gozar de un descanso a la hora del refrigerio. Pero ademas, sostiene que la falta de
iniciativa, apatia, actitud tosca, relacion distante entre los trabajadores y desconocimiento de la incidencia de la motivacion
laboral en el espiral de los resultados.
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Referencia Barzola, G. (2019). Acciones para minimizar el efecto de los factores que inciden en la motivacion laboral de los empleados
(tesis) de la empresa Contortut S.A., de la ciudad de Guayaquil durante el periodo 2019. (Tesis de licenciatura) Ecuador: Instituto
Superior Tecnoldgico Bolivariano de Tecnologia.
Datos del antecedente internacional: 4-3
Titulo La motivacién laboral y su incidencia en el desempefio organizacional en Metodologia
empresas Copelec.
Autor Lagos Cortés, Victor Tipo Disefio - No
experimental
Afo 2015 Enfoque Cualitativo
Objetivo Analizar los factores motivacionales en empresas Copelec segun la teoria
motivacional e higiene de Herzberg.
Resultados Los principales factores que generan satisfaccion e insatisfaccion del personal | Método Todos los
en las empresas Copelec, se evidencia a factores motivadores a las relaciones trabajadores
interpersonales con los supervisores o jefes y colegas y el reconocimiento. En del area
tanto el logro, la responsabilidad y promocion tienen entre 1 a 3% de administrativa
preferencia. No obstante, los factores de higiene o insatisfaccién son las (75)
condiciones de trabajo y el salario, en tanto la vida personal y seguridad en el | Poblacién 75
empleo son factores con menor porcentaje de preferencia en relacién con la trabajadores
motivacion laboral. Muestra
Técnicas Observacion
C - - - directay
onclusiones El clima laboral en la empresa Copelec repercute en el comportamiento y por :
ende en los resultados de los trabajadores. Consecuentemente, mejora el entrev_lsta .
desempefio. En otro contexto, se requiere jerarquizar las actividades e Instrumentos Cuestionario
implementar un plan de capacitacion y potenciar sus capacidades de los estructurado
trabajadores. Incentivar la participacion activa dado que se sentirdn mas . — de Herzberg
motivados cuando implementen formas de trabajo donde sus ideas y opiniones Metodo de analisis de
sean consideradas. datos
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Redaccién final
al estilo Tesis

Lagos (2015) en su trabajo titulado La motivacion laboral y su incidencia en el desempefio organizacional en empresas
Copelec. Ciudad de Chillan-Chile, la investigacion lo desarrollé mediante un enfoque cualitativo, disefio no experimental,
la poblacion y muestra en igualdad a 75 personas del &rea administrativa, se valié de encuestas directas, entrevistas y un
cuestionario estructurado para la recopilacion de informacién, dando como resultado que dentro de la entidad investigada
los principales factores que causan satisfaccion (motivacion) del personal son: Las relaciones interpersonales con los jefes o
supervisores y colegas asi como también el reconocimiento. En tanto, los factores que causan insatisfaccion (higiene) son:
las condiciones de trabajo, y el salario, a ello, se suma una falta de jerarquizacion de las actividades, la falta de capacitacion.
Por dltimo, ha concluido que el clima laboral (CL) repercute en el comportamiento y por ende el desempefio de los
trabajadores.

Redaccion final

Lagos (2015) evidencié que la motivacién laboral incide en el clima laboral, y este a su vez, en el comportamiento de los

al estilo trabajadores de las empresas Copelec. Consecuentemente el desempefio de las personas se ve mermado. En otro contexto
articulo los hallazgos muestran que como factores que causan insatisfaccion estan: las condiciones de trabajo y el salario el cual no
estd acorde a su puesto.
Referencia Lagos, V. (2015). La motivacion laboral y su incidencia en el desempefio organizacional en empresas Copelec. (Trabajo de
(tesis) licenciatura) Chile: Universidad del Bio-Bio.
Datos del antecedente internacional: 5-5
Titulo Caracteristicas organizacionales de la satisfaccion laboral en Espafia Metodologia
Autor Sanchez Sellero, Maria Carmen; Sanchez Sellero, Pedro; Cruz Gonzales, Tipo
Maria Montserrat; Sdnchez Sellero, Francisco Javier
Afo 2014 Enfoque
Objetivo Explicar el grado de satisfaccion de los trabajadores en Espafia, caracterizado
por una fase de recesion econdmica, a partir de variables independientes, todas
ellas inherentes al trabajo.
Resultados Las principales variables que se asocian a las caracteristicas organizacionales | Método Regresion
de la satisfaccion laboral en Espafia, son: motivacion, actividad, organizacion lineal
del trabajo, salario, jornada, supervisores, estabilidad, desarrollo personal, maultiple
vacaciones, permisos y posibilidad-promociones. En ese mismo contexto los stepwise
resultados muestran que ante cualquier incremento de estas variables se Poblacion 100000
observa un incremento en la variable satisfaccion laboral. A mayor Muestra 5841
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satisfaccion laboral, mayor sera el rendimiento laboral, y por tanto, la Técnicas Encuesta
tendencia a incrementar el trabajo y el grado de competitividad en la empresa.
Todo ello, llama a la reflexion tanto de empresas e instituciones publicas y
privadas implementar politicas encaminadas a fomentar este tipo de
satisfaccion.

Conclusiones La motivacion es la que ejerce un peso por sobre las demdas variables
organizacionales en la ecuacion de regresion. La calidad de vida en el trabajo

: R Instrumentos
(CVT) altera a la conducta personal y comportamientos significativos para la - T
S . o . o Método de anélisis de
productividad, vida individual, como motivacién creatividad, adaptabilidad a datos

los cambios, en el ambiente de trabajo entre otros. En cuanto a grado de
dependencia se evidencia que la satisfaccion laboral depende de contextos
personales, de la organizacion y del entorno.

Redaccion final | Sanchez, Sanchez, Cruz & Séanchez (2014) redactaron un articulo titulado Caracteristicas Organizacionales de la
al estilo Tesis | Satisfaccion Laboral en Espafia, en dicha investigacion la metodologia utilizada fue regresion lineal multiple stepwise,
aplicando una encuesta de calidad de vida en el trabajo a 8061 personas de los cuales solo 5841 fueron las encuestas
completadas en su totalidad. Como resultados relevantes se obtuvo que ante cualquier incremento de la motivacion,
organizacion del trabajo, actividad, jornada, trabajo, salario, estabilidad, supervisores, desarrollo profesional, vacaciones,
promociones y permisos mayores es la satisfaccion laboral. Por consiguiente, a mayor satisfaccion laboral mayor
rendimiento laboral, y por tanto, mayor competitividad de la empresa. Finalmente, se deduce que la satisfaccion laboral
depende del entorno, de la organizacién y de contextos personales.

Redaccion final | Sdnchez, Sanchez, Cruz & Sanchez (2014) sustentan que la satisfaccion laboral se torna positiva 0 negativa a medida que

al estilo las categorias: motivacion, organizacion del trabajo, actividad, jornada, trabajo, salario, estabilidad, supervisores, desarrollo
articulo profesional, vacaciones, promociones y permisos incrementa o disminuye. Es decir, si las variables dependientes
incrementan incrementa la satisfaccion laboral y por ende mayor rendimiento laboral y competitividad de la empresa.
Referencia SANCHEZ-SELLERO, MARIA CARMEN, & SANCHEZ-SELLERO, PEDRO, & CRUZ- GONZALEZ, MARIA
(tesis) MONTSERRAT, & SANCHEZ- SELLERO, FRANCISCO JAVIER (2014). CARACTERISTICAS

ORGANIZACIONALES DE LA SATISFACCION LABORAL EN ESPANA. RAE - Revista de Administracio de
Empresas, 54(5), 537-547. [Fecha de Consulta 3 de Marzo de 2020]. ISSN: 0034-7590. Disponible en:
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=1551/155131802006

Datos del antecedente nacional: 1-4
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Titulo “La motivacion y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores | Metodologia

de los juzgados de subespecialidad comercial de la Corte Superior de Justicia
de Lima, 2018”
Autor Ayala Gutiérrez Tania Marithe & Pajuelo Fernandez Silvia Olimbia Tipo Aplicada,
disefio no
experimental
— transversal
de tipo
descriptivo
casual
Afo 2018 Enfoque Cuantitativo
Objetivo Determinar la influencia que tiene la motivacion sobre el desempefio laboral
de los colaboradores de los juzgados de subespecialidad comercial de la Corte
Superior de Justicia de Lima

Resultados Los principales resultados muestran que, los trabajadores de la Corte Superior | Método Hipotético -
de Justicia de Lima no tienen un nivel de motivacion 6ptimo. No obstante, la deductivo
mayoria tiene un alto nivel de cumplimiento con sus tareas, sin embargo, los | Poblacion 159
trabajadores se sienten desmotivados por falta de reconocimiento por parte de | Muestra 113
sus superiores. Rescatamos dentro de los hallazgos que, las capacitaciones son trabajadores
fundamentales en vista que repercuten en las metas y habilidades profesionales | Técnicas Encuesta
y/o personales lo que incide en su desempefio. La falta de factores
motivaciones repercute en su rendimiento, la mayoria no se siente satisfecha
con el ambiente y espacio de trabajo.

Conclusiones Se aduce de la investigacion que, mientras mayor resulte la motivacion mayor
es el desempefio. Asimismo se concluye que, la productividad y desempefio es Instrumentos Cuestionario

bajo a medida que la motivacién resulta en un nivel bajo y la carencia de
materiales disminuye el desempefio laboral. Falta de oportunidades para
ascender, y carencia de equipos y un ambiente reducido afecta su desempefio.

Método de analisis de
datos
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Redaccién final
al estilo Tesis

Ayala & Pajuelo (2018) realizaron la tesis titulada “La motivacion y su influencia el desempefio laboral de los
colaboradores de los Juzgados de Subespecialidad Comercial de la Corte Superior de Justicia de Lima”, la investigacion lo
realiz6 mediante un enfoque cuantitativo, aplicando el método hipotético - deductivo, aplicaron para la recopilacion de datos
una encuesta a 113 de 159 trabajadores de la institucién materia de estudio, dando como resultado que los trabajadores no
tienen un nivel éptimo de motivacion, los trabajadores se sienten desmotivados por falta de reconocimiento, lo cual
repercute en su desempefio, fundamentan esto dado que evidenciaron una relacion positiva entre motivacion y desempefio-
productividad. Aunado a ello, en su mayoria los trabajadores no se sienten satisfechos con el ambiente y espacio de trabajo,
carencia de equipos incide en su desempefio.

Redaccion final

Garcia & Pajuelo (2018) revelaron que los trabajadores no se sienten satisfechos con el ambiente y espacio de trabajo, la

al estilo carencia de equipo incide en su desempefio. Aunado a ello, la carencia de un nivel 6ptimo de motivacion, la desmotivacion

articulo por faltas de reconocimiento repercute del mismo modo en su desempefio. No obstante, es también pertinente mencionar

que los postulados verificaron que existe una relacion positiva entre la motivacion y el desempefio-productividad.

Referencia Ayala, T., & Pajuelo, S. (2018). La motivacion laboral y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de los

(tesis) juzgados en subespecialidad comercial de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2018. (Tesis de licenciatura):

Universidad Tecnoldgica del Perd.
Datos del antecedente nacional: 2-3

Titulo Estrategias para mejorar la motivacion laboral en un instituto superior, Lima. Metodologia

Autor Fernandez Leon, Augusto Luis Tipo Proyectivo

Afo 2018 Enfoque Mixto

Objetivo Proponer un programa motivacional para mejorar el desempefio en un instituto
técnico superior de lima.

Resultados En relacion con la motivacion intrinseca y extrinseca de los trabajadores del Método Inductivo-
SENATI como resultados importantes se encontrd que solo a veces los deductivo
trabajadores reciben reconocimiento, y, s6lo se les reconoce cada seis meses, Poblacion 50 trabajadores
seguidamente, se encontrd que el salario no esta acorde a su trabajo, no reciben | Muestra 30
recompensas ni incentivos lo cual influye en su desempefio Técnicas Encuesta -

Conclusiones | En la institucion materia de estudio se evidencio que el plan de motivacion no entrevista
tenia un |mpaf:to cor_13|derable_en _I,os trabajador(_es. Ademas, !os_ hallazgos Instrumentos Cuestionario
muestran un nivel bajo de motivacion por carencia de reconocimientos. Por - ——

Método de anélisis de
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consiguiente, se propuso lineamientos para motivar al trabajador mediante | datos
incentivos cada seis meses, actividades deportivas y reconocimientos.

Redaccion Augusto (2018) realizé la tesis titulada Estrategias para mejorar la motivacion laboral en un instituto técnico superior, la
final al estilo | investigacion lo realizd6 mediante un enfoque mixto, tipo proyectivo, aplicando el método inductivo-deductivo, con una
Tesis muestra de 30 trabajadores de un total de 50, utilizO encuestas y entrevistas para la recopilacién de datos, dando como
resultado que los trabajadores carecen de reconocimiento, y si lo hacen, este lo realizan cada seis meses, la compensacion
econdémica no esta acorde a sus trabajo, falta de incentivos, el plan motivacional no tiene un impacto considerable en los
trabajadores, nivel bajo de motivacion, lo cual repercute en su desempefio. Consecuentemente, la motivacién intrinseca y
extrinseca se ha visto tocada en los trabajadores de la institucion, siendo esta perjudicial para el trabajador y la empresa.

Redaccion Augusto (2018) encontrd que los trabajadores de la institucion carecen de reconocimiento, la compensacion econdémica no esta
final al estilo | acorde a su trabajo, la falta de incentivos, el plan de motivacidn no tiene un impacto considerable, y, que dichos hallazgos
articulo repercuten en el desempefio. Consecuentemente, la motivacion intrinseca y extrinseca se ha visto alterada, lo cual resulta
perjudicial tanto para el empleado como para la empresa.

Referencia Fernandez, A. (2018). Estrategias para mejorar la motivacion laboral en un instituto técnico superior (Tesis de licenciatura).
(tesis) Universidad Norbert Wiener.

Datos del antecedente nacional: 3-5

Titulo Motivation of Public Service in a Municipality in Peru Metodologia

Autor Chavez Mora, Fabricio Francisco, Carhuancho Mendoza, Irma Milagros, Tipo Paradigma
Nolazco Labajos, Fernando Alexis, Venturo Orbegoso, Carlos Oswaldo & interpretativo
Miranda Guevara, Bertha Gladys

Afo 2020 Enfoque Cualitativo

Objetivo Identificar los factores que influyen en la motivacion del servicio publico en
un municipio.

Resultados Teniendo en cuenta las sub-variable motivacion extrinseca, dan a conocer Método Estudio de
que, los trabajadores del municipio, trabajan por vocacion siendo el dinero un casoy la
factor de menor relevancia al momento de permanecer en sus cargos, un fenomenologia
ambiente de trabajo tranquilo donde prima el respeto, pero que sin embargo el | Poblacion
logro de los objetivos se ve perjudicado dado que no existe una adecuada Muestra 8
seleccion y reclutamiento de personal, en su mayoria es por recomendacion. | Técnicas Entrevista
Asimismo, los espacios compartidos alteran su concentracion, asi como el
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retraso en el trabajo, de igual modo limita la comunicacion. Finalmente los
hallazgos muestran que es necesaria una nivelacion de los salarios y acceso a
todos los beneficios acorde a Ley. La disminucion del presupuesto, influye
directamente en la motivacion laboral debido a que la capacitacion se vera
reducida lo cual es predominante para el empleado publico.

Conclusiones En la investigacion realizada, los autores postulan que existe un gran
porcentaje de trabajadores cuyas funciones estdn muy estrechas a su

., . . Instrumentos
vocaciéon. Dado que, ninguno de ellos se encuentra en un régimen donde Método de analisis de
reciban por ejemplo: bonificaciones, CTS, vacaciones. En otro contexto, se datos

evidencio que la infraestructura es una sub-variable a mejorar o provision de
insumos y recursos para mejorar el servicio al ciudadano. La capacitacion
representd el principal factor de motivacion laboral en el municipio.

Redaccion final | Chavez, Carhuancho, Nolazco, Venturo, & Miranda (2020) en su articulo titulado Motivation of Public Service in a
al estilo Tesis | Municipality in Peru, la investigacion lo realizaron mediante un enfoque cualitativo, aplicando el paradigma interpretativo,
el método aplicado fue estudio de caso y fenomenologia, utilizaron la encuesta, cuyos informantes fueron a 8 trabajadores
de la institucion materia de estudio, como resultado se determind que, la capacitacion represento el principal factor de
motivacion laboral. Aunado a ello, la falta de espacio repercute en la concentracion dado que el personal labora en espacios
compartidos, la comunicacion es limitada, brechas de desigualdad con relacion al salario. En otro contexto, se determind
que los trabajadores trabajan por vocacion siendo el dinero un factor de inferior relevancia, en el ambiente laboral prima el

respeto.
Redaccion final | Chavez, Carhuancho, Nolazco, Venturo, & Miranda (2020) sostuvieron en relacién con la motivacion laboral de los
al estilo trabajadores del municipio que existe espacios reducidos para el desempefio de sus actividades es decir, falta de espacio, lo
articulo cual repercute en su concentracion, la comunicacion es limitada, brechas de desigualdad con relacién al salario. En otro

contexto, se hall6 que los trabajadores trabajan por vocacion siendo el dinero un factor de inferior relevancia. Asimismo, en
su entorno prima el respeto y la capacitacion es el principal factor de motivacién laboral, lo cual cualquier acto que limite el
acceso a esta repercutira directamente en su entusiasmo por trabajar.

Referencia Chavez, F., Carhuancho, 1., Nolazco, F., Venturo, C., & Miranda, B. (2020) Motivation of Public Service in a Municipality
(tesis) in Peru. (Articulo de investigacion): International Journal of Scientific & Technology Research, 211-219.
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Datos del antecedente nacional: 4-2

Titulo Gestion administrativa y motivacion laboral segun personal administrativo de | Metodologia

la sede central de la corte suprema Superior de Justicia de Lima Norte.

Autor Zulma Esmeralda Palomino Rivera Tipo Basica, de nivel
correlacional, tipo
descriptiva, disefio no
experimental

Afo 2017 Enfoque Cuantitativo

Objetivo Identificar la relacion entre la gestion administrativa y la motivacion laboral

segun personal administrativo de la sede central de la Corte Suprema de
Justicia de Lima Norte-2016

Resultados Segun la investigacion, los trabajadores de la Corte Suprema de Lima Norte. Método Transversal
La autora demostro que, la planificacion, organizacion, direccion y control con | Poblacién 120
relacion a la motivacion laboral muestran por lo general un nivel de Muestra 92
motivacion media. Ello corrobora a los postulados a deducir la importancia de | Técnicas Encuesta
la gestion administrativa en la incidencia en la productividad, el clima, la
motivacion.

Conclusiones En la Corte Suprema de Lima Norte, el postulado concluye que, existe una
relacion significativa entre los factores del proceso administrativo y la
motivacion laboral. Me explico, la planificacion, organizacion, direccién y
control incide en la motivacién laboral de los trabajadores.

Instrumentos Cuestionario
Método de
andlisis de datos

Redaccion final | Palomino (2017) realizd la tesis titulada Gestién administrativa y motivacion laboral seglin personal administrativo de la
al estilo Tesis | sede central de la corte suprema Superior de Justicia de Lima Norte, la investigacion lo realizd6 mediante un enfoque
cuantitativo, de tipo basica, descriptiva, nivel correlacional, disefio no experimental, aplicando el método transversal, con
una muestra de 92 trabajadores de un total de 120, utilizo encuesta para la recopilacion de datos, dando como resultado que
las etapas del proceso administrativo con relacion a la motivacion laboral por lo general es de nivel media. Asimismo, los
hallazgos mostraron que existe una relacion significativa entre la planeacion, organizacion, direccion y control con la
motivacion laboral, por ende, una gestion administrativa eficiente trae consigo resultados en la productividad, el climay la
motivacion de los trabajadores en la institucién materia de estudio.
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Redaccién final

Palomino (2017) los hallazgos significativos de su investigacién demostraron que existe una relacion significativa entre las

al estilo fases de la gestion administrativa con la motivacion laboral, es decir la planeacion, organizacion, direccion y control
articulo eficientes trae consigo trae resultados en la productividad, el clima y la motivacién de los trabajadores en la institucion
materia de estudio.
Referencia Palomino, Z. (2017). Gestion administrativa y motivacion laboral segin personal administrativo de la sede central de la
(tesis) Corte Superior de Justicia de Lima Norte-2016. (Tesis de maestria): Universidad César Vallejo.
Datos del antecedente nacional: 5-1
Titulo Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores del Metodologia
Colegio de Abogados del Santa
Autor Murillo Rivera, Patricia Tatiana Tipo Descriptivo
Afo 2017 Enfoque Cuantitativo
Objetivo Establecer la relacidn entre la motivacion y el desempefio laboral en los
colaboradores del Colegio de Abogados del Santa.
Resultados Los hallazgos a destacar sobre motivacién en los trabajadores del Colegio de | Método Correlacional
Abogados del Santa, se tiene que en su mayoria los trabajadores muestran un | Poblacién 20
nivel de motivacion de nivel medio, siendo un 80% y solo el 20% muestra un | Muestra 20
nivel de motivacion alta. En relacion con el desempefio laboral se muestra que | Técnicas Encuesta
por lo general su desempefio esta en un nivel entre regular y alto, siendo un
55% del total de los trabajadores encuestados. En cuanto a la relacion entre
variables motivacion-desempefio laboral, calidad de vida, liderazgo,
cumplimiento de metas, se ha evidenciado una relacion muy significativa y
positiva.
Conclusiones Como conclusion general, en el Colegio de Abogados del Santa, se ha Instrumentos Cuestionario

determinado que el nivel de motivacion y variables puestas en estudio
expresan un grado de relacion muy fuerte y positiva. No obstante, la
motivacion del 80% de los trabajadores es de grado medio.

Método de analisis de
datos

Estadistica
descriptiva
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Redaccién final
al estilo Tesis

Murillo (2017) en su tesis titulada. Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores del colegio de
Abogados del Santa. Se ayud6 de una metodologia de enfoque cuantitativo de tipo descriptivo correlacional, como
poblacion y muestra se considero al total de la poblacion, es decir 20 trabajadores, para la recopilacion de informacion se
utilizo la encuesta y un cuestionario para la recoleccion de datos. Como resultados se determind que: la motivacion —
desempefio laboral, calidad de vida laboral (CVL), liderazgo, cumplimiento de metas, existe una relacion muy significativa
y positiva. Por otro lado, se determind que el nivel de motivacion de los trabajadores del Colegio de Abogados del Santa
(CAS) encuestados, el 80% muestra un nivel de motivacion medio.

Redaccion final

Murillo (2017) ha apreciado que la motivacion y desempefio laboral de los trabajadores tiene una relacion positiva y muy

al estilo significativa, y, del mismo modo, con las variables calidad de vida laboral, liderazgo, cumplimiento de metas. Asimismo,
articulo los hallazgos muestran que la motivacién de los trabajadores esta en un nivel medio.

Referencia Murillo, T. (2017). Relacién entre la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores del Colegio de Abogados del
(tesis) Santa, 2017. (Tesis de maestria): Universidad César Vallejo.

Matriz de teorias

Teoria 1: Teoria motivacional de Herzberg

Aplicacion en su

Redaccion final (1+2+3+4)

Autor/es de la teoria Afo Cita Parafraseo (1) tesis (2)
Herzberg (citado en | Este enfoque serd | La teoria de los dos factores de la
Herzberg (citado | Dalton. Hoyle y Watts, | ejecutado,  para | motivacion fundamentada por
en Dalton. Hoyle | 2007), sefialaron que la | agrupar e | Herzberg postula que la motivacion
y Watts, 2007), | teoria de la motivacion | identificar los | del trabajador esta condicionada en el
postulan que: | agrupa a factores | factores que | ambito laboral por dos grupos de
Frederick Herzberg | 1959 “existen dos | motivadores (i) es |inciden en la | factores: uno que se relaciona con el
condiciones que | decir, crecimiento, | satisfaccion y en | entorno  donde el trabajador
inciden en la | progreso, la motivacion de | desempefia sus funciones y otro

conducta laboral.
Al primer grupo
lo llam6 factores

responsabilidad,
reconocimiento, logro.
Y, los de higiene (ii) es

los empleados de
la empresa de
Servicios.

relacionado con el aspecto intrinseco
de la persona. Asi pues, esta teoria
servira para identificar dichos
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de higiene y al | decir, el salario,

segundo factores | relacion  con  los

motivacionales” | subordinados,

(p.63). supervision, etc.
Influyen en la
conducta laboral, pero
no todos son
motivadores.

Referencia:

Dalton, M., Hoyle, D., Watts, M. (2007). Relaciones Humanas. México:

Thomson
Autor/es de la teoria Afo Cita Parafraseo (3) Apllcac_lon en
su tesis (4)
Herzberg (citado en | Asi como
Machuca, 2009), | también  para,
sostiene que para | diagnosticar el
Segln Herzberg | que un trabajador | grado de
(citado en Machuca, | este satisfecho es | satisfaccion de
2009), “cuando los | basico tener resuelto | los trabajadores
factores higiénicos son | los factores externos | para finalmente
optimos, solo evitan la | “higiénicos”  dado | integrar  tanto
insatisfaccion de los | que los factores | factores de
Frederick Herzberg | 1950 empleados, pues no | motivacionales higiene es decir,
consiguen elevar | producen aquellos que
consistentemente  la | satisfaccion. Y como | apaciguan la
satisfaccién, y cuando | resultado aumenta la | insatisfaccion y
la elevan, no logran | motivacion 'y la| los factores
sostenerla por mucho | productividad y | motivacionales,
tiempo”(p. 37-38). reduce el | estrechamente
ausentismo. Lo que | ligados a
equivale decir que si | crecimiento
la empresa  se | personal, el

factores y posteriormente integrarlos
dado que para que exista una
verdadera motivacion primero deben
estar cubiertos los factores del
entorno del trabajos en adelante
“factores de higiene”. En efecto,
contar con trabajadores altamente
entusiasmados, reduccion del
ausentismo (Dalton, Hoyle & Watts,
2007; Machuca, 2009).
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preocupa por el
entorno donde el
trabajador

desemperia sus
labores, solo estara
apaciguando la
insatisfaccion  mas
no la motivacién en
el trabajo dado que
este se relaciona con
el crecimiento
individual, el
reconocimiento, etc.

reconocimiento,
etc. para
finalmente
plantear
lineamientos que
contribuyan  a
mejorar las
condiciones, el
modo de vida y
trabajo de los
clientes internos.

Referencia:

Machuca, A. (2009). Las organizaciones del siglo XXI. Apuntes de
Administracién General. Per(: San Marcos.

Teoria 2: Teoria motivacional de McClellan

- . ., . ion fi +2+3+
Autor/es, de la Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis (2) Redaccion final (1+2+3+4)
teoria (1)

McClellan  (citado La teoria de la motivacion

en Cuesta, 2015; | McClellan argumentada por McClellan

Ibafez, 2011), | (citado en segln los postulados refieren

agrupan las | Cuesta, . . . que, conocer las necesidades
) Esta teoria sera aplicada para .

necesidades en el | 2015), : que motivan al ser humano, es

, . conocer las necesidades que . . .
grafico de “teorias | fundamenta . . ; decir, las necesidades de (i) el
T . motivan al trabajador y aplicar una .
. motivacionales mas | que lo que |, . AT . logro, (ii) de poder 'y
David McClellan 1961 . técnica motivacional proyectiva | . .
relevantes centradas | nos motiva . .. | finalmente (iii) la necesidad de
i i exitosa. Aportando u n beneficio | ... .

en la satisfaccion de | a los seres afiliacion, es de suma
. tanto para la empresa como para el | . .

necesidades. En | humanos es importancia para la
. empleado. - .

necesidad de logro o | el logro, la administracion. En

realizacion, de | afiliacion o consecuencia, este enfoque en

poder y de afiliacion | el poder la investigacion, permitird

0 de pertenencia” (p. identificar las necesidades que
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402; p.253).

Referencia:

Cuesta, A. (2015). Gestion del talento humano y el conocimiento. Colombia: Macro.
Ibafiez, M. (2011). Gestion del talento humano en la empresa. Per(: San Marcos.

Autor/es de la
teoria

Cita

Parafraseo (3)

Aplicacion en su
tesis (4)

David McClellan

1961

McClellan (citado en
Garcia, 2005), postula
que estas tres
necesidades se
caracterizan de los
siguientes rasgos de
comportamiento:

Necesidad de logro se
caracteriza porque el
trabajador prefiere
aquella situacion en
las cuales pueda tener
una mayor
responsabilidad

personal  por los
resultados, tiende a
fijarse metas
moderadamente

elevadas y desean
obtener una
retroinformacién a
corto plazo de su

Al respecto, McClellan
(citado en Garcia, 2005),
refiere que las personas
que tienen una alta
motivacion suelen rendir
més en relacion con las
necesidades, dado que
este tres necesidades:
tanto la del logro, de
poder y de afiliacion
tienen un matiz
diferenciador, lo que
permite la factibilidad
para  diagnosticar la
estructura  motivacional
de cualquier sujeto.

En ese mismo
contexto, esta teoria
sera aplicada en la
presente
investigacién para
identificar el tipo de
necesidades
causantes de alta
motivacién. Ya el
contar con
trabajadores
altamente
motivados, es de
suma importancia
en la
Administracion,
dada su repercusion
en los resultados de
desempefio.
Utilizacion de la
hora de trabajo y en
la facilidad para

motivan al sujeto y posterior

aplicacion de una técnica
motivacional proyectiva
exitosa. Aunado a esto,

permitira diagnosticar y valorar
las necesidades causantes de
alta motivacion, dado su matiz
diferenciador en las tres
necesidades antes mencionada.
Importante, dado que contar
con trabajadores altamente
motivados tiene un efecto en su
rendimiento, utilizacion del
tiempo y facilidad para
alcanzar objetivos (Cuesta,
2015; Ibafiez, 2011; Garcia,
2005).
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desempefio. En tanto alcanzar los

la necesidad de poder objetivos

lo caracteriza porque empresariales.
la persona con alta

motivacion busca

influir en el

comportamiento de las
demas. Finalmente la
necesidad de
afiliacion
caracterizada porque
el sujeto busca la
aprobacién de los
demas cambiando su
actitud de manera tal
gque su  conducta
resulte aceptable a sus
subordinados Y,
especialmente, a sus
superiores (p. 152-
155).

Garcia, J. (2005). EI comportamiento humano en las organizaciones. Peru:

Referencia: Universidad del Pacifico.
Teoria 3: Enfoque de la Motivacion de Pink
Autor/es de la ~ . o . Redaccion final
teoria Afo Cita Parafraseo (1) Aplicacion en su tesis (2) (142+3+4)

Mayo (citado por | Mayo (citado por | Esta afirmacion servird, para | La teoria de la motivacion
Bellora, 2016), | Bellora, 2016), | argumentar que desde 1930 | de Pink pone énfasis en

Elton Mayo 1930 senalp que El pos_tula que las |ya |nvest|gad0fes como | tres prmmpgle;, factores
conflicto con el | actitudes del | Elton Mayo ponian foco en | que maximizan la
trabajador se debe | trabajador frente a | las relaciones humanas, y | motivacion y el
mas a temas | razones todo lo que tiene que ver con | rendimiento de los
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emocionales que a | economicas es de | el lado emocional del | trabajadores: La maestria,

razones inferior relevancia, | trabajador y no tanto en el | aquella que le da al

economicas”. afirmando que mas | lado econémico. trabajador dominio en una

se debe a razones actividad de su trabajo y

emocionales  del repercute en la

trabajador. productividad, el propésito,

Referencia: Claves de'la Motivacion en el Trabajo, Como inspirar a las personas. Lic. Carolina es decir, I~a£ vigién que tiene
Bellora Directora Group (2016). la compaiiia tiene que estar

Autor/es de la Afio Cita Parafraseo (3) Aplicacion en su tesis | alineado al interés del
teoria (4) trabajador y la autonomia,

. . Pink (2009), afirma que esa gque poco se ve en las

Pink  (2009) afirma | pory * maximizar  la organizaciones pero que

que la  motivacion motivacion del sin embargo, son de vital

50 o, (TOen gyl et ot s piaa | g e s

’ - en la investigacion para | actualidad. En tanto, Elton

nugl\;as gelneraCIoneS ?et;emo§ gen'irar en t_rtes identificar si | Mayo también hace

(millennials), se | factores: (i) el propdsito, sfoctivamente estos tres | mencion en su teoria de

debe motivar al | (i) dejar que el -
trabajador a partir de | trabajador realice sus | €lementos son valorados relaciones humanas, a la

tres elementos: “la | fUnciones  sobre  su | POr .Ios trabajador(_es: autonomia del trabajador y
autonomia (el deseo trabajo seglin su_propio Seguidamente  servira | NO tanto  en el lado
Daniel Pink 2009 de dirigirse  uno criterio, eligiendo | para considerarlo en el | economico. PO( I‘?
mismo, de contribuir Clljando’ con quien, |y | momento de re_ahzar la | expuesto, Ia_teorlg sera
decisivamente).  la comot lo hacen y (|d||) la propuesta de mejora de la | aplicada en la investigacion
; IIegjar . maestria,  es ecir, motivacion Iabora_l (|\/||:) para |dent|f|car_estos tres
?Oarf]si’;r;? Ia(disciplina ﬁgg;ﬂ;gd ha(i?endo ur;g y cimentar una filosofia | factores y considerarla al
por la que tenemos | que me gusta lo cual Qe Ilbe_zrtad € momento proponer los
independencia, que es lo | lineamientos de mejora de

% ion | | repercute en la . L
p?gsgs?to) (Ia %isiéﬁ prgductividad en el | Que piden las nuevas la motivacion laboral (ML)

la_ vision y los | deseo de ser competente, generaciones. y cimentar una filosofia de
valores  de  una | S& crecer. Los seres libertad e mdepe_ndenma,
compaiiia)” (p. 5). hum_ano_s b_uscamos que es lo que plden_las

motivaciones  internas: nuevas generaciones (Pink,
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trabajar con libertad e
independencia

2009; Bellora, 2016).

Referencia:

Pink (2009). Drive: The Surprising Truth About What Motivates Us. Planeta: Esparia.

Matriz de conceptos

Variable o categoria 1: Motivacidn laboral

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccidn final
Galarza (2019) la motivacion “en el ambito laboral, i " La motivacion laboral (ML)
. se necesitan factores o herramientas que motiven a Por lo general los objetivos de Ias_ compalias s comprende al conjunto de
Jenny Pizarro, | ) . . . logran con la voluntad de los trabajadores. Por lo . - . L .
; as personas a realizar un trabajo satisfactorio, para - : Aplicar para identificar segin otros | caracteristicas tanto internas
Dailet Fredes, . o que, se requiere de herramientas y factores que - .
- 2019 que las organizaciones tengan éxito, ya que muchas - . 2 .. | autores los determinantes o factores | como externas positivas 0
Carolina - entusiasmen a los sujetos para realizar una o méas o . - .
. veces los objetivos de la empresa solo se pueden . de la motivacion en el trabajo. negativas que influyen en el
Inostroza, Elisa . | luntad de | baiad tareas (Pizarro, Fredes, Inostroza & Torreblanca, d I
Torreblanca conseguir con la voluntad de los trabajadores 2015) momento  de  realizar  una
' (citado Hoyal, 2015) (p.7). ' actividad o tarea, es decir, que
Pizarro, J., Fredes, D., Inostroza, C. & Torreblanca, E. (2019). Motivacion, satisfaccion laboral y estado de flow en los trabajadores de salud. Revista repercute en el comportamiento

Referencia:

Venezolana de Gerencia, 24 (87).

Rajesh Singh 2016

Singh, R. (2016) sostiene que “la motivacion es un
concepto muy complejo. No solo implica
caracteristicas extrinsecas e intrinsecas, sino que
también estd influenciada por la personalidad y las
expectativas de cada individuo” (p. 198).

La motivacion laboral engloba a lo que rodea al
trabajo como a las caracteristicas internas, la cual
estd influenciada por la manera de ser de la
persona y los deseos del trabajador para alcanzar
un objetivo (Singh, 2016).

Aporta para valorar la motivacion
laboral del trabajador (MLT) de
diferentes angulos. Ya sea en el
ambiente que rodea al trabajador
ylo a su desarrollo personal vy
aspiraciones.

Singh, R. (2016). The impact of Intrinsic and Extrinsic Motivators on Employee Engagement in Information Organizations. Journal of Education for

Referencia: Library and Information Science, 197- 206.

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacidn en su tesis
DaItpn, 'Ir-|o‘¥le y Watts (2007). en IO. laboral la Consiste en la combinacion general de los Nos permite identificar qué
motivacion “puede ser una necesidad o impulso que f I I [ . X N ;
activa ciertas conductas. En el trabajo es una actores del entorno aboralque dan_o_rlgen aun necesidades o motivos determinan

Dalton M., 2007 . ' impulso ya sea negativo o positivo. la conducta del trabajar y valorar
combinacién de todos los factores del entorno . -

Hoyle D., laboral aue originan  esfuerzos  positivos o Consecuentemente adoptar una determinada esta conducta sea de aceptacion o

Watts, M. . q g P conducta (Dalton, Hoyle & Watts,2007) rechazo.
negativos” (p. 56).

Referencia: Dalton, M., Hoyle, D., Watts, M. (2007). Relaciones Humanas. México: Thomson.

Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis

Ramirez, R., Abreu, J. & Badii, M (2008) dentro | En lo laboral la motivacién sigue una secuencia [
P . L . . . - Nos indicard de donde parte la
del ambito laboral “la motivacion es un proceso que | de pasos que dinamiza, orienta y activa il
. - - . : . . - motivacion laboral, o que es lo que
Ramirez R., activa, orienta, dinamiza y mantiene el | manteniendo un comportamiento de los en primera instancia mueve  al
Abreu J. & 2008 comportamiento de los individuos hacia la | trabajadores hacia la realizacion de una tarea o su'etz

Badii, M. realizacion de objetivos esperados” (p.152). actividad (Ramirez, Abreu & Badii ,2008). Jeto.

Referencia: Ramirez, R., Abreu, J. & Badii, M. (2008). La motivacion laboral, factor fundamental para el logro de objetivos organizacionales. International Journal of

Good Conscience, 143-185.

(altera) del trabajador en la
organizacién. Y, a su vez,
influye en la satisfaccion de
necesidades o en el logro de
objetivos. En ese sentido, el
valorar, identificar, diagnosticar
y proponer soluciones de mejora
es complejo dado que los
trabajadores no se motivan de la
misma manera o el motivo, la
necesidad, el impulso, el poder
que los motiva es distinto. Por lo
expuesto, podemos valorar la
motivacion laboral desde el
&mbito interno como externo o
en su defecto una valoracion
mixta dada su importancia en el
admbito  empresarial ~ (Singh,
2016; Dalton, Hoyle & Watts,
2007; Ramirez & Abreu, 2008;
Chéavez, Carhuancho, Nolasco,
Venturo & Miranda, 2020);
Kadioglu & Yilmaz, 2018). Y,
como los objetivos por lo
general se logran por la voluntad
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Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis de trabajador se requiere que
Chavez, F., Carhuancho, 1., Nolasco, A., Venturo, La motivacién laboral (ML) comprende e integra estos tengan las herramientas y
Chévez F., C., Miranda, B. (2020) “La motivacion laboral : mp neg Importante dado que nos ayudara en | factores que los  motivan
- - . tanto a la necesidad de trabajar, al sentido de :
Carhuancho I., abarca no solo a la necesidad de trabajar, sino . S - el momento  de  proponer | (Pizarro, Fredes, Inostroza &
2020 o . responsabilidad y al cumplimiento del trabajo en | |: . i .
Nolasco, A., desempefiarse de acuerdo con el sentido de L 7. . lineamientos de solucion y/o mejora | Torreblanca, 2015)
- o P - condiciones minimas (Chéavez, Carhuancho, R,
Miranda, B. responsabilidad y el cumplimiento de su trabajo en . de la motivacion laboral.
. e, Nolasco, Venturo & Miranda, 2020).
las condiciones minimas” (p. 211).
. Chavez, F., Carhuancho, 1., Nolasco, A., Venturo, C., Miranda, B. (2020). Motivation Of Public Service In A Municipality In Peru. International Journal of
Referencia: P
Scientific & Technology Research, 211-219.
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Kadioglu, H., Yilmaz, P. (2018). “La motivacion Cualqmgr proceso .,pS'COIOQI.CO’ _ sea uln Nos ayuda a tener una vision méas
Kadioglu Hatice 2018 laboral significa procesos psicolégicos que afectan pensamiento, - percepcion, mot|\_/aC|on en lo compleja de lo que puede alterar el
laboral, altera el comportamiento de un

Yilma Perihan

los comportamientos de un individuo” (p.185).

trabajador (Kadioglu & Yilmaz, 2018).

comportamiento del trabajador.

Referencia:

Kadioglu, H., Yilmaz, P. (2018). Investigation of the Work Motivation Levels of Primary School Teachers. Journal of Education and Training Studies,
184-196.

Sub variable o Sub categoria 1: Motivacién intrinseca

Autor/es

Afo

Cita

Parafraseo

Aplicacién en su tesis

Redaccion final

Alma Machuca

2009

Para Herzberg (citado por Machuca, 2005) los
factores determinantes intrinsecos que inciden en
la conducta laboral “estan bajo en control de
individuo y estan relacionados con el crecimiento
individual, el reconocimiento profesional y las
necesidades de autorrealizacién; dependen de las
tareas que el individuo realiza en su trabajo” (p.
38).

En tanto, Ryan y Deci, 2017 (citado por Menges,
Tussing, Wihler & Grant, 2017) manifiesta que la
motivacion intrinseca “es el deseo de invertir
esfuerzo basado en el interés en el trabajo en si
mismo”

La motivacion intrinseca es el afan de volcar el
trabajo en si mismo. Y, cuyos factores como es
evidente estan enlazados con el reconocimiento
profesional, el crecimiento, la autorrealizacion.
Ryan & Deci, 2017 (citado por Menges,
Tissing, Wihler, & Grant, 2017); Herzberg
(citado por Machuca, 2009);

En el &mbito aplicativo en la
presente tesis, sera valorado
en todo el desarrollo de la
investigacion, dado que es
una de las sub variables a
someter a  indagacion,
andlisis, y posterior disefio
de mejora.

Machuca, A. (2009). Las organizaciones del siglo XXI. Apuntes de Administracion General. Per: San Marcos.

Referencia: Menges, J., Tussing, D., Wihler, A., & Grant, A. (2017). When job Performance is All Relative: How Family Motivation Energizes Effort and
Compensates for Intrinsic Motivation. Academy of Management Journal, 60 (2), 695-719.
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacidn en su tesis

Dalton, Hoyle, &

Herzberg (citado por Dalton, Hoyle y Watts,
2007; Garcia, 2005) “Los motivadores intrinsecos
son: logro, reconocimiento, trabajo en si mismo,
responsabilidad, progreso y crecimiento(p. 64;

Los autores postula que existen motivadores
intrinsecos y estos estan relacionados con el
logro, al esfuerzo por el trabajo en si mismo, el
progreso y el crecimiento del trabajador y la

Serviré para agrupar de
forma sélida los indicadores
de medicion tanto en la
encuesta, como en la

Las concepciones sobre la motivacion
laboral intrinseca (MLI) y los
enfoques capaces de explicarla no son
Unicas, vale decir que existen
mdltiples afirmaciones. Para esta
investigacion, la MLI es nativo del ser
humano, lo que quiere decir que no es
aprendido, ni recibe refuerzo de un
factor externo, dado que la persona se
auto motiva y/o auto refuerza y, a su
vez, esta bajo en control del individuo.
En ese sentido, los indicadores para su
valoracién son multiples, en este caso
se tomaran segln lo percibido y mas
relevante en la investigacion. Por
tanto, estos son: progreso individual,
condiciones laborales,
responsabilidad, autoestima,
autonomia, motivo de trabajo, el
logro, experiencia. ~ Conocer qué
motiva al trabajador es de gran

Watts; Garcia 2007; 150) responsabilidad Garcia, 2005; Herzberg (citado entrevista relevancia organizativa dado que
2005 P- ' por Dalton, Hoyle & Watts, 2005) ’ repe_rcut_e en _Ia prod_ugtmdad,
Referencia: Dalton, M., Hoyle, D., & Watts,_M. (2007). Relaciones Hu'man_as. Meéxico: Th_omst_)n. - eﬁmgnma, creatividad y fell|c|dad del
: Garcia, J. (2005). EI comportamiento humano en las organizaciones. Pert: Universidad del Pacifico. trabajador (Machuca, 2009; Menges,
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Tussing, Wihler & Grant, 2017;
La motivacion intrinseca de la persona en | ... enfoque, serd aplicado ZDOa(I)?nI’_H(IJ_er 82‘0\8’73.“% 2007;2%123'2
semejanza con otros autores postula que esta en el marco tebrico al iqual | Chav a CUZah " uerfjtaf <
Armando Cuesta 2015 Cuesta (2015) “la  motivacion intrinseca: | estd representada por disposicién, pauta y U los demés concentos 1aves, arhuancho, olasco
disposicién, orientaciéon e intensidad de la | fuerza de la actividad de desempefio a objetivos | 9 p Miranda, 2020)
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actividad de desempefio a objetivos internos de la
persona, tales como la personalidad, la autoestima,
el desarrollo de la tarea en si, la realizacion al
logro” (p.396).

de la persona, tales como: la autoestima,
personalidad, y el desenlace de la tarea. Asi
como también, la realizacion al logro Cuesta
(2015)

Referencia: Cuesta, A. (2015). Gestion del talento humano y del conocimiento. Colombia: Macro.
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis
Cirino, 2005 (citado por La Luz, 2007) explica | La motivacion intrinseca es aquella con la que
que “la motivacion intrinseca es innata y no | nace la persona, y que no necesita de . .
- - . L . Este concepto serd de vital
depende de refuerzos ni incentivos. Surge del | estimulantes ni incentivos. Y, esto lo argumenta
Lo - A . aporte al momento de
propio individuo y no depende de refuerzos | refiriendo que el individuo se auto motiva, se - . .
L L considerar los lineamientos
- externos porque el individuo se auto refuerza. | auto refuerza. Asimismo responde a un A . L
Antonio de la Luz 2007 y analisis de la informacién

Responde a tres necesidades basicas: sentirse
competente en lo que hace, sentir que tiene cierto
grado de libertad en como hace su trabajo v,
ademas, tener la aceptacion y el apoyo de sus
compaiieros y supervisores” (p. 500-501).

triangulo de necesidades: (i) tener aceptacion,
(if) sentir que tiene cierto grado de libertad y
(iii) tener el apoyo de sus supervisores y
compafieros (Cirino, 2005) citado en La Luz,
(2007).

dado que aporta de forma
relevante una idea ldgica
razonable.

Referencia: La Luz, (2007). Recursos humanos en la empresa. Puerto Rico: Publicaciones Puertorriguefias.
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis
Importante  dado  que
Chavez, Carhuancho, Nolasco & Miranda (2020) | La importancia de la motivacion intrinseca es | permite valorar el espiral de
“la motivacion laboral intrinseca es de gran | de vital relevancia organizativa. Contar con | repercusion de la
relevancia organizativa porque las personas | trabajadores y/o personas motivadas a ese nivel | motivacion laboral a nivel
Chavez, F., intrinsecamente motivadas son mas felices, | dan como resultado verlos mas felices, | extrinseco, es decir permite
Carhuancho, 1., 2020 persistentes, responsables, eficiente, productivas y | responsables, persistentes, eficientes, creativos | en la presente investigacion
Nolaso, A. & creativas porque valoran su potencial de trabajo”. | y productivos. Tiene como factores a la | a fundamentar la
Miranda, B. Y, como dimensiones se tiene a “seguridad, | infraestructura, experiencia, seguridad, | importancia y su impacto en
infraestructura, experiencia, condiciones laborales | condiciones y motivo de trabajo (Chavez, | el resultado de implantar
y motivo de trabajo” (pp.213-215). Carhuancho, Nolasco & Miranda, 2020). lineamientos de motivacion
laboral.
R . Chavez, F., Carhuancho, I., Nolasco, A. & Miranda, B. (2020). Motivation of Public Service in a Municipality in Peru. International Journal of
eferencia: A
Scientific & Technology Research, 211-219.
Sub variable o sub categoria 1: Motivacion extrinseca
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccidn final
Reyes (2011) sostiene que “la motivacion | Este tipo de motivacion hace énfasis en los . - Acerca de la motivacién laboral
. ; . . P Aplicar  para identificar . .
Carolynn Stringer, extrinseca es la importancia que se otorga a las | factores externos, es decir, las bonificaciones, segln  otros autores  los extrinseca (MLE), es decir, los
2011 recompensas externas, como las bonificaciones y | recompensas o en su defecto las amenazas de factores del entorno laboral que

Jeni Didham & Paul
Theivananthampillai

promociones, o la amenaza de recortes salariales o
despido” (p. 163).

recorte de salario o despido (Stringer, Didham
& Theivananthampillai, 2011).

determinantes o factores de
la motivacion en el trabajo.

Referencia:

Stringer, C., Didham, J., Theivananthampillai, P. (2011). Does pay satisfaction affect motivation and job satisfaction?. Qualitative Research in

Accounting & Management, 2011.

Alma Machuca

2009

Segun Machuca (2009) sostiene que “los factores
extrinsecos se localizan en el ambiente que rodea
al trabajador y abarcan las condiciones que
realizan su trabajo, como estas son administradas
y decididas por la empresa, los cuales estan fuera
de control de las personas: salario, beneficios
sociales, tipo de direccion o supervision,
condiciones fisicas y ambientales de trabajo, etc.”

Los condicionantes externos de la motivacion
extrinseca engloba a todo lo que rodea al
trabajador, abarcando también las condiciones
donde desempefian sus labores, como estas son
gestionadas y decididas por la empresa, y estan
fuera del control de los empleados: Ejemplo,
beneficios, salarios, condiciones fisicas del
trabajo entre otras (Machuca, 2009).

Aporta para valorar la
motivacion  laboral  del
trabajador (MLT) de

diferentes angulos. Ya sea
en el ambiente que rodea al
trabajador y/o a su
desarrollo personal y
aspiraciones.

influyen en la conducta del trabajador
son: los procedimientos y politicas de
la compafiia, seguridad de empleo,
sueldo bonificaciones y beneficios
sociales, calidad de supervision y
relacién de los supervisores, colegas y
subordinados, recortes salariales o
despido, condiciones  fisicas 'y
ambientales de trabajo, tipo de
contrato, forma de administracion y
decision del trabajo. Los indicadores
antes mencionados, son factores que
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[ (p.37). | en determinadas personas motivan
Referencia: Machuca, A. (2009). Las organizaciones del siglo XXI. Apuntes de Administracién General. Per(: San Marcos. pero que sin embarg_o son bégicas para
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis mantener un  Clerto nivel de
Para Dalton, Hoyle y Watts (2007) los factores de satisfaccion o en su defecto
higiene o también denominados extrinsecos o de Los denomina motivadores externos o de insatisfaccion en todas las personas
mantenimiento en la teoria de Herzberg “son | = %5 T o termos. los cuales son | NS permite identificar qué que trabajan indistintamente del tipo,
necesarios para conservar un nivel razonable de negcesarios ara mantener Un rando de razonable necesidades o motivos tamafio o rubro de la compafiia
2007 satisfaccion”. Estan dados por: “politicas y de Satisfacrz:i(')n hace menc?én al sueldo determinan la conducta del (Strl_nger, . D_Idham. &
Dalton M., Hoyle procedimientos corporativos, condiciones sequridad de em )I/eo calidad de la supervisin trabajar y valorar esta Thel\{ananthamplllal, 2011; Machuca:
D., Watts, M. laborales y seguridad de empleo, sueldo y ?elaci(’)n con |02 Upervisores v cole pas entre | conducta sea de aceptacion o | 2009; Dalton, Hoyle & Waits, 2007:
prestaciones, calidad de la supervision y relacién gtro (Dalton, Hoyle 8?Watts 200y7) gas, rechazo. Koontz, Weihrich & Cannice, 2012;
de los supervisores, colegas y subordinados” (p. » Hoy ! Chavez, (?arhuancho, Nolasco,
56). Venturo & Miranda, 2020).
Referencia: Dalton, M., Hoyle, D., Watts, M. (2007). Relaciones Humanas. México: Thomson.
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Los autores argumentan que los factores
Herzberg (citado por Koontz, Weihrich & | externos son satisfactores de necesidades pero
Cannice, 2008) refiere que en el grupo de factores | que no necesariamente son motivadores. Sin
de contexto de trabajo, es decir los factores que no embargo resultan fundamentale_s segln Masloyv. Nos indicara de donde parte
motivan pero que son fundamentales segin | Para los autores estos satisfactores estan A
P o . ., . . o e la motivacion laboral, o que
Harold Koontz, Maslow estan “la politica y direccion de la | arraigados en la direccion y politica, de la es lo que en primera
Heinz Weihrich & 2008 compafiia, la supervisién, las condiciones de | empresa, el salario, el estatus, la seguridad en el | . 4 p
- - - - - - instancia mueve al sujeto.
Mark Cannice. trabajo, las relaciones interpersonales, el salario, el | empleo y la vida personal, entre otros (Koontz,
estatus, la seguridad en el empleo y la vida | Weihrich & Cannice, 2012).
personal” (p.393).
Referencia: Koontz, H., Weihrich, H. & Cannice, M. (2008). Administracién. Una perspectiva global y empresarial. México: McGraw Hill.
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Importante dado que nos
Chavez, F., Carhuancho, I., Nolasco, A., Venturo, | Los autores descubren en su articulo que existe ai’gdg;irenliﬁ:aanr:ﬁgpﬁggo 82
Chavez F., C., Miranda, B. (2020) afirman que los | aparte de los ya mencionados determinantes de propon -
o R . . S . solucion y/o mejora de la
Carhuancho I., indicadores de la motivacion extrinseca son: | la motivacion extrinseca, otros como el respeto, S
2020 - M - A, - motivacion laboral.
Nolasco, A., Respeto, clima laboral, logros, afiliacion, | convocatoria y contrato, afiliacion, clima S :
. - ; - ) Asimismo, permite
Miranda, B. reconocimiento, compromiso, y convocatorias- | laboral (Chavez, Carhuancho, Nolasco, Venturo .
contratos (p. 215, figura N°. 2). & Miranda, 2020). conmdgrar otros
' ’ determinantes de los vya
referidos en otros autores.
Referencia: Chavez, F., Carhuancho, I., Nolasco, A., Venturo, C., Miranda, B. (2020). Motivation Of Public Service In A Municipality In Peru. International
) Journal of Scientific & Technology Research, 211-219.
Variable o categoria emergente 1: Clima laboral
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccién final
. « . El clima laboral son las opiniones que los
El clima laboral son “las percepciones que el baiad ib bre | li | . I cli laboral | L
Diego Rivera trabajador tiene sobre las estructuras y Procesos trabajadores perciben sobre los procesos y | Para conceptualizar la categorfa | EI clima laboral es la percepcion
AT 2018 . s estructuras que suceden en el entorno laboral | emergente que los trabajadores tienen de los
Jesus Rincén'y que ocurren en el medio laboral” (Delgado, 2006 - . L
Sonia FI6 . . P (Delgado, 2006 citado por Rivera, Rincon y procesos que ocurren en el entorno
onia Florez citado por Rivera, Rincon y Flores, 2018) (p.3). h
Flores, 2018). laboral. Por lo que en semejanza con
Referencia: Rivera, D., Rincdn, J., Flores, S. (2018). Percepciones del clima organizacional: Un analisis desde los macro procesos de una ESE. Espacios, V. 39 N° la  motivacion laboral, niveles
) 19. optimos en el entorno laboral genera
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http://www.revistaespacios.com/al8v39n19/a18v39n19p05.pdf

Cubillos, Camilo y Reyes (2014) sostienen que

En el conglomerado de elementos

un mejor desempefio de
colaboradores, esto porque dentro

Bibiana “dentro de los elementos diferenciadores que | diferenciadores que constituyen el clima del conglomerado de elementos
Cubillos, conforman el clima organizacional estan ligados | organizacional estan ligados al reconocimiento | Su aplicacién en la propuesta como | diferenciadores que constituyen el
Fabian Camilo 2014 al reconocimiento y el apoyo de los supervisores | y el apoyo de los jefes a la labor realizada, | medida de reconocimiento por estar | clima laboral estd ligado al
y Milena a la labor realizada, ya que por su misma | puesto que por naturaleza la persona tiene | ligada al clima laboral reconocimiento y el apoyo de los
Reyes naturaleza el ser humano tiene necesidades de | necesidades de reconocimiento (Cubillos, jefes a la labor realizada, dado que
reconocimiento laboral”. Camilo y Reyes, 2014). los trabajadores tienen necesidades
Cubillos, B., Camilo, F., Reyes, M. (2014). Plan de mejoramiento de variables del clima organizacional que afectan al desempefio laboral en una entidad | de reconocimiento. Por otro lado,
Referencia: del Estado. Suma de negocios, 69- 73. V.5 N° 10 como indicadores entre otros abarca
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2215910X14700126?via%3Dihub a la motivacién, sentido de
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis pertenencia, retribucion material y
Alvarez y Toro citado por Serrano y Portalanza moral, ambiente fisico, recursos
(2014) las dimensiones del clima laboral que se | | .o oo o qol cima laboral que se materiales, relaciones humanas. Por
consideran significativas son: valores colectivos, | "o cieran ™ Gionificativas  son:  valores lo que resulta elemental hacer
posibilidad de superacion y desarrollo, recursos colectivos osibilidad de su .eraci(')n Para conocimiento de las dimensiones hmca_ple en el bienestar de los
materiales y ambiente fisico, retribucion material desarrollo, rgcursos materiales § ambient)e/ en caso de estudios futuros sobre traijadotes  toras los elementos
Bill Serranoy | 2014 y moral, estilos de liderazgo, sentimiento_de fisico, retribucion material mora)I, estilos de | clima laboral y motivacion laboral peros (I?elgado, 2016 citado por
Alexandra pertenencia, ~ motivacién y  compromiso, | ;o L y y ; ° y ) Y | Rivera, Rincén, & Flores, 2018;
Portalanza resolucion de quejas y conflictos, relaciones Ilde(azgpl, sentimiento  de  pertenencia, | considerarlo en las sugerencias Cubillos, Camilo y Reyes, 2014;
humanas, relaciones jefes-subalternos, control y mofivacion, entre otros (Alvarez y Toro, 1992 Alvarez; Toro citado por Serrano y
- P A citado por Serrano y Portalanza, 2014) .
regulaciones, estructura organizativa y disefio de Portalanza, 2014; Herrera, Delgado
trabajo y Betancurt, 2016 citado por Rivera,
Referencia: Serrano, B., Portalanza, A. (2014). La influencia del liderazgo en el clima organizacional. Suma de Negocios, v.5, N° 11 pp 117-125. Hernandez,. Forgiony, Bonilla &
" | https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2215910X14700266 Rozo, 2018; Bustamante, Avendafio
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis & Maza, 2015 citado por Rivera,
Hernandez, Forgiony, Bonilla y
Diego Rivera, Rozo, 2018).
HerJnuaindez “La mejora del clima organizacional facilita el | Un buen clima o_rganizacional facilita el o
L rendimiento del trabajador” (Herrera, Delgado & | desempefio del trabajador (Herrera, Delgado & | Para  incluir  dentro  de las
Jesus 2018 - - . < : . .
. Betancurt, 2016 citado por Rivera, Hernandez, | Betancurt, 2016 citado por Rivera, Hernandez, | recomendaciones propuestas.
Forgiony, Forgiony Bonillay Rozo, 2018) Forgiony Bonillay Rozo, 2018)
Nidia Bonilla, ' ’ ! o
Astrid Rozo
Rivera, D., Herndndez, J., Forgiony, J., Bonilla, N., Rozo, A. (2018). Impacto de la motivacién laboral en el clima organizacional y las relaciones
Referencia: interpersonales en los funcionarios del sector salud. Espacios, vol. 39, N° 16.
https://www.revistaespacios.com/al8v39n16/a18v39n16pl7.pdf
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacidn en su tesis
Para lograr un entorno laboral o6ptimo es | Para alcanzar un entorno laboral elevado es
Diego Rivera, necesario trabajar en las condiciones que van | elemental trabajar en las condiciones que van
Juan dirigidas a lograr el bienestar de los funcionarios, | dirigidas a lograr la satisfaccion de los
Hernandez, pero no solo en el sentido de una bue ambiente | funcionarios, abarcando no solo el ambiente . .
, L . S . i - Para considerarlo como posible
Jesus 2018 | fisico, sino también involucrando todos aquellos | fisico sino también considerar los aspectos que alternativas de solucion
Forgiony, aspectos que orienten el fortalecimiento de las | orienten el fortalecimiento de las relaciones
Nidia Bonilla, relaciones interpersonales, la salud, emocional y | interpersonales, la salud emocional y el clima
Astrid Rozo el clima organizacional (Bustamante, Avendafio | organizacional (Bustamante, Avendafio &

& Maza, 2015 citado por Rivera, Hernandez,

Maza, 2015 citado por Rivera, Hernandez,
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https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2215910X14700266
https://www.revistaespacios.com/a18v39n16/a18v39n16p17.pdf

Forgiony Bonilla y Rozo, 2018).

| Forgiony Bonillay Rozo, 2018). |

Rivera, D., Herndndez, J., Forgiony, J., Bonilla, N., Rozo, A. (2018). Impacto de la motivacién laboral en el clima organizacional y las relaciones

Referencia: interpersonales en los funcionarios del sector salud. Espacios, vol. 39, N° 16.
https://www.revistaespacios.com/al8v39n16/a18v39n16pl7.pdf
Parafraseo | Aplicacion en su tesis
Variable o categoria emergente 2: Retroalimentacién
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccién final
Georgia La retroalimentacion es un
Hardavella, A.ne “La  retroalimentacion  adecuada  contribuye | Una retroalimentacion de calidad ayuda instrumento de esenc!al
Gaagnat, Neil P - . . - valor porque nos permite
significativamente al desarrollo de la competenciay | considerablemente al desarrollo de las | Para su inclusion en el marco : .
Saad, llona » . . . determinar si lo propuesto
2017 la  confianza”(Hardavella, = Gaagnat,  Saad, | competencias y la confianza (Hardavella, | conceptual de la categoria emergente. . Y.
Rousalova, Rousalova & Sreter, 2017) Gaagnat, Saad, Rousalova & Sreter, 2017) esta en la direccion que se
Katherina Sreter ' gnat, ' ' desea 0 en su defecto
realizar una redireccion. Por
Referencia: Hardavella, G., Gaagnat, A., Saad, N., llona Rousalova & Sreter, K. (2017). How to give and receive feedback effectively . Breathe, 13 (24). 327-333 lo que una retroalimentacion
) https://www.nchi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC5709796/ de calidad ayuda a mejorar
Georgia La retroalimentacién como instrumento, es de los procesos y al desarrollo
o - U . y - . de las competencias de las
Hardavella, Ane Para Hardavella, Gaagnat, Saad, Rousalova & || imnortancia para indicar si lo propuesto estd | Para plantear una escala de medicion de e e
Gaagnat, Neil Sreter, (2017) Es una herramienta valiosa para A . : : personas. Su aplicacion en
2017 o : . . | en una direccion correcta o si se requiere un | los factores considerados en la ;
Saad, llona indicar si las cosas van en la direccion correcta o si ajuste o redireccion (Hardavella, Gaagnat, Saad ropuesta el entorno empresarial, se_ha
Rousalova, se requiere una redireccion. Rjousalova & Sreter, 2017) ' gnat, + | prop ’ tomado como una técnica
Katherina Sreter ' que perm_i,te el re_tt_Jrno de la
Referencia: Hardavella, G., Gaagnat, A., Saad, N., llona Rousalova & Sreter, K. (2017). How to give and receive feedback effectively. Breathe, 13 (24). 327-333 |nforma0|on positiva, entre
) https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC5709796/ los dlfgrentes departament_os
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis 0 unidades de trabajo,
En el entorno empresarial, se ha tomado a la puesto que al ser una
En el marco empresarial. se ha tomado como una retroalimentacion como una técnica que permite empresa como un sistema
P pre ' - el retorno de la informacion positiva entre los que funciona bajo ciertos
técnica que permite un feedback positivo entre diferentes grupos de interés de las empresas. El criterios la
Slﬁﬁ]ecri'Oz;fs'h;oTi%f)ne&issaﬁrg:ﬁ?tegsy r?:gi?i doabdjgglvg objetivo principal con la retroalimentacion es retroalimentacion ~es
princip L - llegar a desarrollar las habilidades y detectar Para direccionar la propuesta de fundamental para enriquecer
2016 puntos fuertes y las posibilidades de mejora de los posibilidades de mejora en los  aspectos solucion las tareas y mejorar
Luis Mayor aspectos debiles. A veces también se emplea | gofionta Y, también ocasionalmente para capacidades humanas y
alineada a las politicas de retribucion variable o : S - detectar posibilidades de
] . .| realizar una retribucion variable o planes de ‘ p
planes de carrera (Olabairreta y Da Silva, 1998; . . . meiora  No  obstante
Mayor y Rodriguez, 2014 citado por Mayor, 2016) desarrollo profesional (Olabairreta y Da Silva, Jore . )
yory guez, P yor, 1998; Mayor y Rodriguez, 2014 citado por también ha servido para
Mayor, 2016) efectuar incentivos o
Referencia: Mayor, L. (2016). 360-degree feedback effectiveness to develop competences in college students. Revista de Ciencias Humanas y Sociales, 225-243. N° 10 recompensas  variables o
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis plar;es_ Ide desarroIIEIo
Sanchez y Manrique (2019) sostienen que el | El feedback es la definicién central fomenta el profesional. f t In
feedback es el concepto central que permite | entendimiento de la comunicacion como la | Es para facilitarnos entendimientos de la conts_ecu‘_e,nua ometn ar fa
entender la comunicacion como el vinculo de la | afiliacion de la manifestacion del vinculo entre | retroalimentacion dentro de la empresa T_? :;acm:r g ?‘“ tonsoméa
Loren Sanchez, manifestacion de una relacion entre partes en un | partes de un sistema, un grupo humano, etc.,- en | por ser un sistema integrado por (R a El“'e a,& gagt a, 23;:
Soledad 2019 sistema — una familia, un grupo humano, etc.-, en el | el que cada comportamiento genera efectos en | departamentos y considerarlo en los O?ubsa' OV? rTDer, Sil !
Manrique que cada conducta produce efectos en otras y es | otras y simultaneamente los afecta (Sanchez & | KPS de la propuesta. 19382?1”!{/? a 'y Ra dri fva,
simultaneamente afectada por ellas. Manrique, 2019). 014 citegjc:)r y oro I(/Ilgiu?)?
Referencia: Sanchez, L., Manrique, S. (2019). La retroalimentacion mas alla de la evaluacion. Revista Latinoamericana de Educacion Comparada, 89-104. N.° 14 2016: Sanchez g Manriyue'
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis ' que,
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Uno de los principios para la provision del feedback

Cano (2014) sostiene que dentro de las diferentes

En la consolidacién de la propuesta de

Elena Cano 2014 es estimular la autoestima y la motivacién (Cano, | funciones para la provisién de retroalimentacion -
AN - mejora
2014). es fomentar la motivacion y la autoestima
Referencia: Cano, E. (2014). Analysis of research on feedback: contributions for improvement within the EHEA. Bordén, V.66,N°4

2019; Cano, 2014).
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Matriz de categorizacion

Categoria: Motivacion Laboral (ML)

Subcategorias aprioristicas: Motivacion laboral intrinseca (MLI)

e Progreso individual e Motivo del trabajo
e Responsabilidad e Logro

e Autoestima e Experiencia

e Autonomia e Reconocimiento

Subcategoria emergente

Clima laboral

Categoria: Motivacion Laboral (ML)

Subcategorias aprioristicas: Motivacion laboral extrinseca (MLE)

e Procedimientos y politicas de la Recortes salariales o despidos

compafiia

e Condiciones laborales

e Seguridad de empleo e Condiciones fisicas y ambientales
de trabajo
e Sueldo, bonificaciones y e Tipo de contrato

beneficios sociales

e Calidad de supervision y relacion e Forma de administracion y
de los supervisores, colegas y decision del trabajo
subordinados e Afiliacion

Subcategorias emergentes

Retroalimentacién

Categoria Solucion

Gestion Estratégica del Talento Humano
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Matriz de formulacion, objetivos

Formulacion del problema Objetivo general

Presentar el desarrollo de una alternativa de
solucion para reforzar la motivacion laboral de los
trabajadores en una empresa de servicios Lima,
2020.

Objetivos especificos
¢ Como reforzar la motivacion
laboral de los trabajadores en
una empresa de servicios Lima,
2020?

Diagnosticar la situacion de los factores que
inciden en la motivacion laboral de los trabajadores
en una empresa de servicios Lima, 2020,

Determinar los factores de mayor relevancia que
afectan la motivacién laboral de los trabajadores en
una empresa de servicios Lima, 2020.
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Matriz de Justificacién

Justificacion tedrica

Cuestiones

Respuesta

Redaccion final

¢ Qué teorias sustentan la investigacion?

1. Teoria de motivacién e higiene (Teoria
de Herzberg- Herzberg, Mausner y
Snyderman, 1959)

2. Teoria de los tres factores de

McClelland (1951-1961)

3. Teoria de la motivacion (Teoria de
Daniel Pink)

Son mudltiples las teorias que explican o
corroboran y/o sustentan el impacto de la
motivacion laboral en la productividad,
desempefio, mejoramiento del clima laboral,
rendimiento laboral, entre otros beneficios.
Para esta investigacion ha sido pertinente elegir
tres teorias por mas polémicas que resulten has
sido de vital importancia a medida que las
investigaciones han ido evolucionando. No
obstante, su aplicacion en las diferentes ramas
de la medicina o ciencias empresariales han
ayudado a directivos y otros a poner énfasis en
la motivacion laboral dada su importancia en el
cumplimiento de objetivos de la compafiia. Al
ser teorias cientificas, podemos sostener la
presente investigacion en dichos fundamentos.
En otro contexto, como podemos apreciar, las
empresas tienen trabajadores y cada uno tiene
factores satisfactores y motivadores diferentes
al igual que las perspectivas, por ello, la
importancia de someter a andlisis la opinion de
las personas (trabajadores) mediante diferentes
teorias, dado que cada una tiene un matiz
diferenciador, pero todas razonables y logicas.

(Cémo estas teorias

investigacion?

aportan a Su

Dado que el concepto de la motivacion es
complejo, estas teorias aportan a la
investigacién de varias formas (i) identificar
las necesidades y deseos, (ii) diagnosticar lo
que realmente motiva al trabajador, (iii) valorar

Son multiples las teorias que explican o
corroboran y/o sustentan el impacto de la
motivacion laboral en la productividad,
desempefio, mejoramiento del clima
laboral, rendimiento laboral, entre otros
beneficios. Para esta investigacion ha
sido pertinente elegir tres teorias por mas
polémicas que resulten has sido de vital
importancia, dado que en las diferentes
ramas de la medicina 0 ciencias
empresariales. Al ser teorias cientificas,
podemos  sostener la presente
investigacion en dichos fundamentos. En
otro contexto, como podemos apreciar,
las empresas tienen trabajadores y cada
uno tiene factores satisfactores y
motivadores diferentes al igual que las
perspectivas, por ello, la importancia de
someter a analisis la opinion de las
personas (trabajadores) mediante
diferentes teorias, dado que cada una
tiene un matiz diferenciador, pero todas
razonables y logicas.

Estas teorias aportan a la investigacion
de varias formas (i) identificar las
necesidades y deseos, (ii) diagnosticar lo
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el nivel de motivacion, entre otros.
Seguidamente, aportara en el momento de
elegir la propuesta para mejorar la motivacion
laboral en la empresa de servicios, esto porque
nos enfocaremos en la causa y efecto de la
problematica.

que realmente motiva al trabajador, (iii)
valorar el nivel de motivacion, entre
otros.
momento de elegir la propuesta para
mejorar la motivacion laboral en la
empresa de servicios, esto porque nos
enfocaremos en la causa y efecto de la
problematica

Seguidamente, aportara en el

Justificacion practica

¢Por qué hacer el trabajo de investigacion?

La decision de llevar a cabo el trabajo de
investigacioén en una empresa de servicios legales
nace por los escasos antecedentes de estudios en
este rubro. Ademas, por ser la fuerza laboral la
Unica capaz de diferenciarse de los demas recursos
por los que existe la compafiia, razén por la cual
conocer qué motiva a los trabajadores es de vital
importancia dentro de las organizaciones,
independientemente del tamafio, sector y ubicacién
geogréfica.

¢Qué espera con la investigacion?

Que sirva de aporte para  posteriores
investigaciones en este rubro, asi como también,
hacer de conocimiento al empresario del beneficio
que puede resultar mutuamente, es decir para los
clientes internos y para la empresa misma el
disefiar un plan de motivacién laboral alineado a
los objetivos de la organizacion.

La decision de llevar a cabo la
investigacion de la motivacion
laboral de los trabajadores de una
empresa de servicios lo
argumentamos, por los atipicos
casos y antecedentes diminutos que
existen sobre el rubro. Ademas, por
ser la fuerza laboral la Unica capaz
de marcar la diferencia en relacion
con los otros recursos por los que
estd compuesta la empresa. Su
utilidad radica en el aporte que
puede  resultar para  futuras
investigaciones, asi como también,
hacer de conocimiento al empresario
de los beneficios que aporta el
implantar  una  filosofia  de
motivacion laboral en la compaifiia.
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Justificacion metodoldgica

¢Por qué investiga bajo ese disefio?

Se indaga sobre el disefio de investigacion
mixta, de tipo proyectiva, por el hecho, que
se integrarda o fusionara la informacion de
caracter cualitativo y cuantitativo, a fin de
desarrollar un estudio a profundidad de la
problematica planteada. Consecuentemente,
contextualizar los resultados e identificar el
nivel de motivacion de los empleados, asi
como conocer los factores determinantes
que lo motivan y seguido se concluye con
una alternativa de solucién para mejorar o
reforzar vacios existentes con relacion a la
carencia de elementos de la motivacién
laboral en los trabajadores de la empresa de
Servicios.

¢El resultado de la investigacion permitird

resolver algin problema?

El resultado contribuye como hemos
mencionado en los objetivos linea anteriores
es diagnosticar, identificar, conceptualizar y
finalmente disefiar acciones que encaminan
al mejoramiento de la motivacion laboral de
los trabajadores en el hecho materia de
analisis. Razon por la cual, la solucion al
problema se basara en la causa y efecto de
la problemaética a investigar.

Se hace el estudio sobre el disefio de
investigacion mixta, de tipo proyectivo de
sintagma holistico, por el hecho, que se
integrara la informacién de carécter
cualitativo 'y cuantitativo, a fin de
desarrollar un estudio a profundidad de la
problematica planteada. Consecuentemente,
contextualizar los resultados e identificar el
nivel de motivacion de los empleados, asi
como conocer los factores determinantes
que lo motivan y seguido se concluye con
una alternativa de solucion para mejorar o
reforzar vacios existentes con relacion a la
carencia de elementos de la motivacion
laboral en los trabajadores de la empresa de
Servicios.

El resultado contribuye como hemos

mencionado en los objetivos linea
anteriores es diagnosticar, identificar,
conceptualizar 'y finalmente  disefiar

acciones gue encaminan al mejoramiento de
la motivacioén laboral de los trabajadores en
el hecho materia de analisis. Razon por la
cual, la solucion al problema se basaré en la
causa y efecto de la problemética a
investigar.

Ficha de trabajo. Matriz para la justificacion
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Matriz del método

Enfoque mixto

Autor/es

Cita

Parafraseo

Redaccion final

Irma Milagros
Carhuancho
Mendoza

Fernando Alexis
Nolazco Labajos

Luis Sicheri
Monteverde

Maria
Auxiliadora
Guerrero
Bejarano

Kelly Milagritos

2019

Arias, 2012; Johnson, Onwuegbuzie,
& Turner (2007) (citado por
Carhuancho,  Nolazco,  Sicheri,
Guerrero y Casana, 2019) definen al
enfoque mixto como “La sinergia
pertinente de técnicas, métodos,
aproximaciones y conceptos tanto
cuantitativos y cualitativos para dar
respuesta al planteamiento de la
investigacion, abarca hacia un
pluralismo metodoldgico que permite
desarrollar una investigacion a
profundidad para una comprension
amplias de los objetos de estudio, a
diferencia de trabajar de forma
excluyente ambos enfoques”. (p.16).

Asimismo, “Los métodos mixtos
utilizan evidencia de datos
numéricos,  verbales, textuales,

visuales, simbdlicos y de otras clases
para entender problemas en las
ciencias” (Creswell, 2013; Lieber y
Weisner, 2010 citado por
Herndndez, Fernandez y Baptista,
2014, p.534).

El enfoque mixto, es la
integracion de datos
cuantitativos y
cualitativos en una
investigacion, permite
tener una vision amplia
de los temas y/o casos
en estudio.
Consecuentemente, dar
respuesta ylo
desarrollar medidas de
solucion al
planteamiento del
problema Arias, 2012,
Johnson, Onwuegbuzie,
& Turner, 2007 (citado
por Carhuancho,
Nolazco, Sicherti,
Guerrero & Casana,
2019), en base a la
evidencia de todos los
tipos de datos Creswell,

2013, Lieber &
Weisner, 2010 (citado
por Hernandez,

El enfoque mixto, es la integracion de
enfoques de investigacién, me explico,
cuando refiero integrar quiero decir,
realizar un trabajo conjunto de los
enfoques tanto cuantitativo como
cualitativo en un  estudio de
investigacion, esta fusion  permite
realizar una investigacion a profundidad
del problema para posterior disefiar una
propuesta  sOlida  consecuente, del
analisis e interpretacion de los
resultados. Onwuegbuzie, & Turner,
2017 (citado por Carhuancho, Nolazco,
Sicheri, Guerrero, & Casana, 2019, de
todo tipo. Creswell, 2013, Lieber, &
Weisner, 2010 (citado por Hernandez, &
Baptista, 2014).

Permitira valorar el nivel de motivacion
laboral y las causas que repercuten
positiva 0 negativamente en la
motivacién de los trabajadores, en la
empresa de servicios legales, ubicado en
el distrito de Surco; desarrollando una
investigacién de accion conjunta entre
los enfoques referidos lineas arriba,

166



Casana Jara

Ferndndez, & Baptista,
2014)

obteniendo informacién apta, concreta,
para conocer los factores y necesidades
que inciden en la motivacion laboral.

Referencia:

Carhuancho. I., Nolazco, F., Sicheri, L., Guerrero. M., & Casana. K. (2019) Metodologia para la investigacion
holistica (Primera edicion). Ciudad de Guayaquil, Ecuador: UIDE. ISBN: 9789942363169.

Hernandez. R., Fernandez, C., y Baptista, P. (2014) Metodologia de la Investigacion (Sexta ed.). Ciudad de México,
México: McGraw-Hill/Interamericana Editores. S.A. DE C.V. ISBN: 9781456223960

Sintagma: Holistico

Autor/es

Cita

Parafraseo

Redaccién final

Irma Milagros
Carhuancho
Mendoza

Fernando Alexis
Nolazco Labajos

Luis Sicheri

2019

La investigacion holistica
lo definen como “la
comprension critica
reflexiva del entorno que
permite una visién amplia
del mundo y de la vida,
desde una perspectiva
integradora con énfasis en
la trascendencia”
Caruancho, Nolazco,
Sicheri, Guerrero  y
Casana, (2019, p. 20).

La investigacion holistica tiende
puentes  para  contextualizar
situaciones concretas a partir de la
complejidad del problema vy
aportar desde la base del anélisis,
teorias, autores y triangulacién de
la informacion soluciones
auténticas o en su defecto
innovador, atractivo capaz de
repercutir de forma significativa
en la gestion administrativa
(Carhuancho, Nolazco, Sicheri,
Guerrero, & Casama, 2019).

El estudio holistico contextualiza una
investigacion desde la complejidad
del problema, es decir aporta
conocimiento concreto argumentando
que este resulta atractivo en
planificaciones o proyectos futuros; y
todo parte del analisis, de la revision
de la literatura, de la observacion,
exploracién y de la triangulacion de la
informacidn para finalmente, concluir
con una propuesta capaz de repercutir
de forma significativa en la gestion
administrativa (Carhuancho, Nolazco,
Sicheri, Guerrero, & Casana,2019).

Al respecto, la complementacion de,
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Monteverde

Maria Auxiliadora
Guerrero Bejarano

datos exploratorios y descriptivos,
teorias de experimentados en la masa
de estudio, en adelante la Motivacion
Laboral (ML), en un lapso de tiempo

Kelly Milagritos y espacio  definido, permitira
Casana Jara visualizar un panorama amplio de la
probleméatica y de la propuesta de
solucion que pueda abarcar a la
totalidad del proceso investigativo
Referencia: Carhuancho. I., Nolazco, F., Sicheri, L., Guerrero. M., & Casana. K. (2019) Metodologia para la investigacion
holistica (Primera Ed.). Ciudad de Guayaquil, Ecuador: UIDE. ISBN: 9789942363169.
Tipo proyectiva

Autor/es Afo Cita Parafraseo Redaccion final
Irma Milagros Carhuancho, Nolazco, Sicheri, | La investigacién proyectiva, busca | La investigacion de caracter
Carhuancho 2019 Guerrero y Casana, (2019, p. | configurar un problema a nivel | proyectiva, en un inicio busca
Mendoza 23), dan a conocer que el tipo | profundo, pero teniendo intenciones | el estudio profundo de la

Fernando Alexis
Nolazco Labajos

Luis Sicheri
Monteverde

Maria Auxiliadora
Guerrero Bejarano

Kelly Milagritos
Casana Jara

proyectivo “concluye con una
propuesta 0 alternativa de
solucién, basada en un
diagnostico profundo de la
realidad problematica o del
contexto en estudio, y que
responde a una estructura
factible, con fundamentos,
objetivos, metas, indicadores,
plan de acciones, presupuesto y
opinién de expertos.”

0 eventos como propuestas alternas,
y estas tienen que tener un matiz
futurista. Permite la identificacion
de las causas y posterior disefio de

la propuesta solucién, la cual
alberga un conjunto items a
considerar como por ejemplo:
fundamentos, objetivos, plan de

acciones entre otros (Carhuancho,
Nolazco, Sicheri, Guerrero, &
Casana, 2019)

investigacion, y a partir de ello
nace un diagndstico, que se
traduce en un modelo, un plan,
una propuesta, en lineamientos
de solucién futura al problema
en estudio. Asimismo, la
identificacion de las causas
avala el disefio de un programa
de solucion con items a
considerar como: fundamentos,
objetivos, plan de acciones,
viabilidad, entre otros
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(Carhuancho, Nolazco, Sicheri,
guerrero, & Casana, 2019)

Referencia:

Carhuancho. I., Nolazco, F., Sicheri, L., Guerrero. M., & Casana. K. (2019) Metodologia para la investigacion
holistica (Primera Edi). Ciudad de Guayaquil, Ecuador: UIDE. ISBN: 9789942363169.

Nivel comprensivo

Autor/es

Cita

Parafraseo

Redaccion final

Jacqueline
Hurtado

2004

Hurtado (2004), define “El
nivel comprensivo toca el
campo de las explicaciones.
El investigador ya no solo
percibe caracteristicas
explicitas en el evento, o
descubre aspectos menos
explicitos, sino que
establece conexiones entre
diversos eventos, a partir de
las cuales puede formular
explicaciones. Las
explicaciones le permiten al
investigador anticipar
situaciones 'y  también
planificar o  desarrollar
propuestas de
transformacion. En el nivel
comprensivo se ubican los
objetivos explicar, predecir
y proponer”. (p.37)

El nivel comprensivo, faculta
al que lleva adelante un
proyecto, entender o interpretar
de forma ldgica y razonable los
contextos donde se desarrolla
la  investigacion 'y  los
resultados del mismo, las
cuales generan informacion
importante  para desarrollar
acciones de planificacion,
proponer medidas que altere o
cambie el contexto en el que se
desempefia la compafila o
grupos de interés con su
medioambiente pero
prediciendo 'y proponiendo
soluciones posibles a un
escenario dado (Hurtado, 2004)

El nivel comprensivo, faculta al que
lleva adelante un proyecto o
investigacion, entender o interpretar de
forma légica y razonable los contextos
y/o hechos donde se desarrolla la
investigacion. Y, como su mismo
nombre lo dice, comprender, las
conexiones entre diversos eventos,
explicar, proponer y predecir mediante
interrogantes e hipdtesis, mdaltiples
hechos; dichas respuestas o resultados
de las cuestiones o hipdtesis, dan como
resultado lineamientos que permiten
dar respuesta a la problematica y
objetivos planteados. Comprendido el
contexto de que dichas respuestas, este
tiene con fin alterar o cambiar el
posible entorno desfavorable donde se
desenvuelve la compafia (Hurtado,
2004)

Ante posibles escenarios funestos, este
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nivel de investigacion permite al
investigador, la potestad de desarrollar
sus conjeturas, respecto al problema de
estudio, para posteriormente desarrollar
acciones de solucién posible a un
escenario dado.

Referencia: Hurtado J. (2004) Cémo formular objetivos de investigacion. Bogota, Colombia. Cooperativa Editorial Magisterio.
Obtenido de: http://abacoenred.com/wp-content/uploads/2015/10/Como-Formular-Objetivos-de-
Investigacion- Hurtado-2005-1.pdf
Método: inductivo
Autor/es Afio Cita Parafraseo Redaccion final
Bacon (citado  por | Para destinar, el sistema | Para obtener conocimiento en funcidn
Rodriguez & Pérez, 2017 | inductivo en una investigacion, | del método inductivo, es basico que esta
y Davila, 2006) (p.187), | es necesario partir de la | parta desde la observacion natural de los
argumenta que “‘para | observacion natural seguir con el | hechos, juntar la informacion particular
Andrés Rodri 2017 obtener conocimiento es | analisis de los datos recabados, |y a partir de ello, realizar
n r;a_s ,O riguez imprescindible observar | clasificacion, formulacion de | generalizaciones, partiendo de la
Imenez la naturaleza, reunir | hipdtesis, es decir, postular con | observacion, seguido de la formulacion
& datos particulares y hacer | una explicacion del suceso | de hipotesis, verificacion, tesis, ley y
o generalizaciones a partir | materia de investigacion y una | finalmente la teoria. Como se referencia,
Alipio Omar conclusion general a partir de | el presente método postula con una

Pérez Jacinto

de ellos. Sus pasos son:
observacion,
formulacion de hipdtesis,
verificacion, tesis, ley y
teoria”.

alguna postura particular para

dar solucion al problema
planteado (Bacon citado por
Rodriguez, & Pérez, 2017;
Dévila, 2006)

explicacion del suceso materia de
investigacion y conclusiones generales a
partir de alguna postura particular y dar
solucion a la casuistica (Bacon citado
por Rodriguez, & Peérez, 2017; Davila,
2006).
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Referencia:

Rodriguez, A. & Pérez, A. (2017) Métodos cientificos de indagacién y de construccion del conocimiento. Revista
EAN, 82, pp. 179-200.

Meétodo: deductivo

Autor/es Afio Cita Parafraseo Redaccion final
Rodriguez & Peérez, (2017) | En tanto, el método | En contraste, el método deductivo, hace
sostienen que el método | deductivo, hace uso de las | referencia al empleo de las bases teoricas y/o los
deductivo “consiste en inferir | bases tedricas, hasta lograr | fundamentos generales de los cuales se extraera
soluciones 0 caracteristicas | ajustar la investigacion a | acciones o soluciones particulares, esto quiere
André I concretas a  partir  de | acciones 0 soluciones | decir que la investigacion pasa de un contexto
R ;'res generalizaciones,  principios, | particulares, es decir, pasa | general a uno particular. Juntando ambos
J(_) r!guez leyes, 0 definiciones | de un contexto general a | métodos se extraera informacion general que se
Imenez universales”. De esta manera, | uno particular. La fusion | traducen en explicaciones concretas y viceversa,
& “se reajusta el sistema teorico, | del método deductivo con | por ello es que ambos se complementan
o conceptual o metodoldgico de | el inductivo genera | (Rodriguez, & Pérez, 2017)
Alipio la propuesta de solucién al | fundamentos globales que . . .y . :
Omar Pérez " - El referido método guiara al investigador a
) problema  cientifico. La | se traducen en . . L
Jacinto ., . . . . navegar por las diferentes teorias, permitiendo la
deduccion y la induccion se | explicaciones particulares, L (e i
» . fundamentacion de la problematica. En la misma
complementan mutuamente”. por ello, se dice que ambos | |, . . .
linea, dichas teorias fundamentaran la presente
(p.188) >¢ complementan investigacion
P- mutuamente (Rodriguez & g '
Pérez, 2017).
Referencia: Rodriguez, A. & Pérez, A. (2017) Métodos cientificos de indagacion y de construccion del conocimiento. Revista EAN, 82,
pp. 179-200.
Poblacion
Autor/fes | Afo | Cita \ Parafraseo | Aplicacion en su tesis Redaccion final
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Aristides
Alfaro Vara
Horna

2012

Vara, 2012 define

a la poblacion
como: “el
conjunto de

sujetos 0 cosas
que tiene una o
mas propiedades
en comun, se
encuentran en un
espacio 0
territorio y varian
en el transcurso
del tiempo (p.
221)

La poblacion es el
integro 0
conglomerado de
personas y/o cosas, que
tienen semejantes
caracteristicas, las
cuales  podran  ser
seleccionadas, bajo un
criterio de espacio,
territorio  para una
investigacion (Vara
2012)

Para el presente estudio
se valora como poblacion
a todos los trabajadores
de la empresa de servicios
legales, ubicados en el
distrito de Surco, Lima.
También es oportuno
referir que al contar con
una poblacién diminuta,
en total 12 trabajadores,
no se determinara la
muestra, es decir, que la
muestra serd el integro de
la poblaciéon a fin de no
mantener la autenticidad
de los resultados.

NUmero de colaboradores:

Turistas, visitantes a la Huaca Mateo Salado

Referencia: Vara, A. (2012). Desde la idea hasta la sustentacion: Siete pasos para una tesis
exitosa. Un método efectivo para las ciencias empresariales. Lima:
Universidad San Martin de Porres.
Muestra
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion de la
técnica de muestreo
Vara (2012) La muestraes el grupo de | La seleccion de la
define la muestra | personas, sucesos, | muestra en el presente
como: “conjunto | eventos, contextos, | proyecto se utilizara el
de casos extraidos | comunicaciones muestreo por
de la poblacion, seleccionados por un | conveniencia.
seleccionados por | método l6gico 0 | Asimismo, lo
algun método razonable, las cuales | conformaran los
Avristides 2012 racional, siempre | seran estudiadas  y | trabajadores de la

La poblacion es el integro o
conglomerado de personas y/o
cosas (que tienen semejantes
caracteristicas, las  cuales
podrén ser seleccionadas, bajo
un criterio de espacio, territorio,
etc.; para una investigacion.
Vara (2012). En ese contexto, la
poblacion de la presente
investigacion por ser diminuta,
es decir, 30 trabajadores seran
equivalentes a la muestra,
siendo esta el grupo de
personas, sucesos, eventos,
contextos, comunicaciones, las
cuales seran estudiadas,
analizadas, para la obtencién de
informacion, a fin de no alterar
los resultados. Se tiene como
categoria problema principal, la
motivacion laboral de los
trabajadores en la empresa de
servicios legales ubicada en el
distrito de Surco, Lima (Vara,
2012; Hernandez y otros citado
por Carrasquero, 2014).
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Alfaro Vara
Horna

2014

Alis Beatriz

Carrasquero
Medina

parte de la
poblaciéon” (Vara,
2012). Hernandez
y otros, 2004
(citado por
Carrasquero,
2014, p. 77)
postula que “la
muestra es una
unidad de analisis
0 un grupo de
personas,
contextos,
eventos, sucesos,
comunicaciones
de analisis sobre
la cual se deberan
recolectar datos,
sin que
necesariamente
sea representativo
del universo o
poblacion que se
estudia”

analizadas, para la
obtencion de informacion
y posteriores resultados;
esto sin necesariamente
que sea representativo
del integro de la
poblacion en  estudio
(Vara, 2012, Hernandez
y otro, 2014 citado por
Carrasquero, 2014)

empresa de servicios
legales quienes
aportaran  informacion
relevante  sobre la
motivacion laboral y las
sub variables de la
categoria problema.
También es oportuno
mencionar que  por

tener poblacién
reducida no
seleccionaremos la

muestra para no alterar
la autenticidad de los
resultados.

NUmero de colaboradores:

100 visitantes del recinto
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Referencia: Vara, A. (2012). Desde la idea hasta la sustentacion: Siete pasos para una tesis
exitosa. Un método efectivo para las ciencias empresariales. Lima:
Universidad San Martin de Porres.
Carrasquero, A. (2014). Holistic Research and Instructional Development in
understanding written discourse in students average education U.E.N. José
Feélix Blanco. Caracas. Revista de Investigacion, 68-88, 81 (38).
Unidades informantes
Autor/es Afio Cita Parafraseo Descripcion de Redaccion final
cada unidad
informante
OCDE, MINECIU & | Denominan unidades | a) Sub gerente | En atencién a la problematica, las
FECYT (2015, p. 196) | informantes a aquellos del area | unidades informantes, seran aquellos
indican que “la unidad | agentes claves en una administrativ | trabajadores clave en la investigacion, las
informante es la entidad | investigacion, estas ay legal. cuales permitirdn tener una vision fiable
OECD que proporciona los datos”. pue(I:ien ser una empresa, b) Contqdora. y verifjjca de la problemétig:a en la
MINC[U 2018 Y, para “e_l caso de datos | un area de la misma, los | ¢) Asomado del compafia. En ese conte>§t,o, seran tres los
FECYT administrativos corresponde | trabajadores a quien se les area legal. gue brinden informacién de lo que

a la que lleva el registro
individual”. No obstante
“dentro de wuna entidad
estadistica dada, puede
haber diferentes unidades

encuestara a fin de
compilar informacién util
para la elaboracion de
estadisticas y  sacar
conclusiones de las

cuyos niveles estan | caracteristicas del caso
disponibles  los  datos | materia de investigacion
deseados, y pueden ser | (OCDE, MINECIU, &
proporcionados” FECYT, 2015)

NUmero de Unidades 3

Informantes:

Referencia:

OCDE, FECYT & Ministerio Espafiol de Ciencia Innovacion y Universidades (2018)

Manual de Frascati 2015. Guia para la recopilacion y presentacion de
informacidn sobre la investigacion y el desarrollo experimental. Medicion de

realmente sucede, existe o carece la
empresa materia de estudio, esto porque
la evidencia serd de vital importancia
para conocer el contexto en el que se
desempefian los trabajadores.
Finalmente, la informacién sera util para
la elaboracion de estadistica, y sacar
conclusiones de las caracteristicas vy
factores del caso en estudio (OCDE,
MINECIU, & FECYT, 2015). Cabe
considerar, por lo expuesto, los agentes
(trabajadores) clave en la presente
investigacion para la obtencion de datos
seran: Sub  gerente  del area
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las actividades cientificas, tecnoldgicas y de innovacion. Espafia: Fundacion

Espafiola para la Ciencia y la Tecnologia, FECYT.

administrativa y legal, la representante
del area contable y un asociado del area
legal; los cuales nos brindaran un lapso
de tiempo, en el cual procederé a

entrevistarlos

Técnica: Encuesta

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su Redaccion final
tesis
Garcia (citado por Casas, | La encuesta es una | Acorde a la | En tanto, la encuesta como
Repullo y Donado, 2003, pp. | herramienta que facilita | metodologia técnica que utiliza un
143-538) define a la encuesta | al interesado a traves de | elegida para el | conjunto de preguntas de
como “una técnica que utiliza un | un conjunto de | presente trabajo, la | diferentes tipos, permite
conjunto de procedimientos | preguntas recopilar | encuesta se utilizard | recoger y analizar una
Juana Casas 2003 estandarizados de investigacion | informacion relevante | para obtener | variedad de informacion
mediante los cuales se recoge y | sobre el  concepto, | informacién relevante sobre un tema en

Anguita,
José Ramén
Repullo
Labrador y
Juan de
Mata
Donado

Campos

analiza una serie de datos de una
muestra de casos representativas
de una poblacién o universo mas
amplio, del que se pretende
explorar, describir, predecir y/o
explicar una serie de
caracteristicas.”

opinion, percepcion del
encuestado sobre un
tema en particular para
posterior indagar,
explicar y/o conjeturar
la peculiaridad del tema

en estudio (Garcia
citado por  Casas,
Repullo, & Donado,
2003)

cuantitativa y sera
aplicada a través de
un cuestionario que
contendra

preguntas clave
sobre la motivacion
laboral, cuyos
informantes lo
representaran  los
trabajadores de una
empresa de
servicios, vy, los

particular de una muestra de
casos representativos 0
universo mas amplio del
que se pretende explorar,
describir o explicar una
variedad de caracteristicas
(Garcia citado por Casas,
Repullo, & Donado, 2003)

Acorde a la metodologia
elegida para la
investigacion, serd aplicada
a un cuestionario con
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resultados seran | preguntas validadas por
presentados en | expertos, las cuales serén
forma de gréficos. | respondidas por
Finalmente, tomar | trabajadores dentro de las
medidas de accion | oficinas de UNI Global
sobre la base del | Perd, proveedor de Ila
problema planteado | empresa  de  servicios
legales, para luego vaciar al
programa Microsoft Excel,
analizar, triangular con
informacion recabada
mediante otros métodos y
finalmente  estudiarla vy
tomar medidas de accion en
funcion  del  problema

planteado.
Referencia: | Casas. J., Repullo, J., y Donado, J. (2003) La encuesta como técnica de investigacion.
Elaboracion de cuestionarios y tratamientos estadisticos de los datos (1). Journal
& Books. Atencion Primaria, 31(8), pp. 143- 538
Instrumento: Cuestionario
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final

Brace (citado por | Cuestionario, hace | En ese marco, la aplicacion | En  relacion  con el
Hernandez, referencia al | del uso del cuestionario en la | cuestionario, los autores
Fernandez, y | conglomerado de | presente investigacion, serd | postulan que es un

Baptista, 2010) | preguntas enfocadas | de suma relevancia, toda vez | instrumento  que  hace
atribuye que, “Un | en el problema y|que a través de ella se | referencia al conglomerado
cuestionario variables o  sub- | determinard el nivel de |de preguntas enfocadas en
consiste en un | variables materia de | motivacion laboral en los | el problema y sub variables
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conjunto de | investigacion, le | trabajadores de la empresa. | materia de investigacion, le
Roberto 2010 preguntas constituye I_as Asimismo su aplicacion es co_nstituye preguntas tanto
Hernandez respecto gle una o | preguntas que permite fundar_nent_a}l ,er_l la ablert_a_s como cerradas;
Sampieri mas variables a | al encuestado | investigacion _hollstlca dado | permitiendo al encuesta_do
medir. Debe ser | responder con sus | que mediante este | responder con sus propias
congruente con el | propias palabras o en | instrumento  se  recopilé | palabras o en su defecto
planteamiento del | su defecto acorde a la | informacién para hacer el | acorde a la estructura de la
Carlos problema y la|estructura de la|diagndstico y finalmente | pregunta Brace (citado por
Fernandez hipotesis” Y, | pregunta (Brace citado | valorar los resultados al | Hernandez, Fernandez, &
Collado “basicamente  se | por Hernandez, | momento de plantear la | Baptista, 2010).
consideran Fernandez, & | propuesta de mejora Yy/o o .
. - En el marco aplicativo, sera
preguntas Baptista, 2010) solucion al problema de suma relevancia.  toda
Pilar cerradas Y planteado. vez que a través de ella
Baptista abiertas” (p. 217) deméctls formas de compi ¢
_ pilar
Lucio informacion se
determinardn el nivel de
motivacion laboral en una
empresa  de  servicios
legales. Aunado a ello, su
utilidad radica en el
diagnostico y disefio de la
propuesta idénea a la
problematica en estudio.
Referencia: | Hernandez. R., Fernandez, C., y Baptista, P. (2010) Metodologia de la Investigacion (Quinta
edicion). México: McGraw-Hill Educacion. ISBN: 9786071502919
Técnica: Entrevista
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su Redaccion final
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tesis

César
Augusto
Bernal

Torres

2010

Buendia, Colas y Hernandez,
2001 (citado por Bernal, 2010,
p. 256-257) alega que “la
entrevista es una técnica que
consiste en recoger
informacién  mediante  un
proceso directo de
comunicacion entre
entrevistador (es) y
entrevistado (s), en el cual el
entrevistado responde a
cuestiones, previamente
disefiadas en funcion de las
dimensiones que se pretende
estudiar.” En tanto, “la
observacion como técnica de
investigacion cientifica, es un
proceso riguroso que permite
conocer, de forma directa, el
objeto de estudio para luego
analizar situaciones sobre la
realidad estudiada”

La entrevista, es una de
las técnicas que permite
mediante la
comunicacion  directa
obtener informacién en
funcion de los factores
que se aspira indagar
ylu obtener
conocimiento. Faculta
al entrevistador y al
entrevistado
profundizar la
investigacion para
posterior descomponer
la situacion sobre la
objetividad  estudiada
(Buendia, Coléds, &
Hernandez, 2001 citado
por Bernal, 2010)

Verdaderamente, esta
técnica resultd de
gran provecho en la
investigacion, ya que
su aplicacion estara

direccionada a
personas clave que
responderan a
preguntas
estratégicamente
planteadas para
obtener datos

cualitativos de vital
importancia sobre el
pasado, la actualidad
y el escenario futuro
de la motivacion
laboral de los
trabajadores en la
sociedad de
Servicios.

La entrevista, es una técnica
que junta al facilitador de la
informacion y al interesado
a entablar comunicacion
directa y obtener
informacién en funcién de
los factores que aspira
indagar ylu obtener
conocimiento.  Asimismo,
faculta al entrevistador la
flexibilidad a la hora de
formular las preguntas a fin
de profundizar la
investigacion con
cuestiones en mencién a la
categoria problema (Bernal,
2010).

Ahora bien, esta técnica
sera verdaderamente de
mucha utilidad y provecho
en la investigacion, ya que
su aplicacién estara
direccionada a personas clave que
dardn respuesta a preguntas
estratégicamente formuladas
sobre la Motivaciéon de los
trabajadores de la empresa de
servicio en Lima distrito de
Surco.
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Referencia:

Bernal, A. (2010). Metodologia para la investigacion: administracion, economia, humanidades y
ciencias sociales (Tercera edicidn). Colombia: Pearson Educacion. ISBN:

9789586991285.
Instrumento: Guia de entrevista
Autor/es | Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
“La guia de la|La guia de entrevista es | En efecto, la utilidad de | La guia de entrevista es un documento
entrevista no es un | un documento que porta | la guia de entrevista, | que porta el entrevistador en la
protocolo el entrevistador, contiene | serd aplicada de forma | interaccién directa con las unidades
estructurado. Se trata | una franja de temas oinga’Eoria, esto porque | informantes, la cual contiene una franja
de una lista de areas geperales, pero d_el te_r,na se esta re_alllzando, una Qe temas ggnerales que permite al
generales que deben objeto _de mvestlga}uon, investigacion holistica | interesado prlentar,e_l _dlalogo sobre el
cubrirse  con  cada glado sirve de guia al|y _e§te documento tema r_nate_r,|a de anaI|S|_s. E_rl la pre§ente
. investigador para | servird de guia al | investigacion, su aplicacion sera de
informanie.  En la desarrollar una entrevista | investigad f bligatori t t I
L gador para | forma obligatoria, esto parte por e
situacion de | donde prime la confianza | ejecutar una entrevista | enfoque (holistico) de investigacion
entrevistas el | y la empatia, por lo que | que resulte relevante, | que se realizard, para la cual, se
investigador ~ ¢6mMo | es  fundamental  saber | fluida, empética donde | requiere que el investigador domine el
enunciar las | como y cuando formular | prime la confianza a fin | tema a fin de llevar a cabo una
John preguntas y cué_ndo las interrogante_s sgbre de qbtener informacion entre_vista donde reine la empatl'a,_la
formularlas. Sirve | el/los temas de interés y | pertinente de la | confianza. Y, resulte relevante, fluida
Wiley & 1984 | solamente para | posterior analizar, | categoria problema vy | para obtener informacién pertinente de
Sons Inc recordar que se deben | comparar y sacar | subcategorias. Igs categorigs en eSt_U,dIO. En la misma
hacer preguntas sobre | conclusiones para linea la informacion recabada se
ciertos temas” (Wiley integrar a Ia_estructura mteqra_ra a los d(_amas resultados y la
& Inc, 1984, p. 119) plel _ t_rgbajo _ de casmsqu,_es decir, al p_roblema,_ para
investigacion (Wiley & su analisis y conclusiones finales
Inc, 1984) (Wiley & Inc, 1984).
Referencia: | Wiley, J. & Inc, S. (1984) Introduccidn a los métodos cualitativos de investigacion. La busqueda de

los significados. Barcelona, Espafia: Ed. Paidds Ibérica, Buenos Aires. ISBN: 8475098169.
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