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Presentacion

Sefiores miembros del Jurado:

El presente plan de tesis titulado “Modelo de recompensa total aplicado para mejorar la
motivacion laboral en una empresa comercial, Lima 2019”, tiene como objetivo implementar
estrategias de motivacion para los trabajadores durante el periodo 2020. La investigacion se
realizd bajo el cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Privada

“Norbert Wiener” para optar el grado de licenciada en Administracién y Direccion de Empresas.

El presente estudio se realiz6 en una empresa comercial dedicada a la venta de grupos
electrogenos, compresoras para fabricas, lubricantes, entre otros productos relacionados al rubro
minero e industrial, cuyas oficinas se encuentran en el distrito de Villa Maria del Triunfo.

Para obtener los resultados se utilizd el instrumento cuantitativo el cual fueron las
encuestas, que se aplicaron a los 30 colaboradores de la empresa. De la misma manera se
realizaron entrevistas a 3 trabajadores con mayor tiempo laborando en la empresa, para proceder

a triangulacion e identificar los puntos criticos en los que se basara el estudio.

La investigacion tiene VI capitulos estructurados bajo el reglamento de la Universidad
Privada Norbert Wiener. Siguiendo esos lineamientos se presentd en el capitulo 1 la
introduccién que engloba el problema de investigacion, los objetivos establecidos, los
antecedentes tanto nacionales como internacionales, las teorias en las que se basa la
investigacioén, asi como los conceptos de las variables y sub categorias encontradas también se
conceptualiz6 las variables emergentes, ademas se da explicacion de la justificacion tedrica,

metodoldgica y préctica.

En el segundo capitulo se encuentra el Método, en donde se explica el sintagma, enfoque,
tipo, nivel y método bajo el cual se realizé el estudio, asi como las categorias y subcategorias
aprioristicas que se determinaron, también se encuentra la poblacion, muestra y unidades
informantes, técnicas e instrumentos, procedimientos y analisis de datos con los cuales se realizd
la investigacién. El tercer capitulo son los resultados de la investigacion tanto cuantitativos
como cualitativos, ademas la triangulacion para determinar el diagnostico, ademas se detalla la

propuesta, sus fundamentos, las alternativas de solucion, los objetivos y el desarrollo de la

Vi



propuesta. En el cuarto capitulo se encuentra las discusiones, conclusiones y recomendaciones.
El quinto capitulo son las referencias bibliograficas. Por ultimo, el sexto capitulo estd
conformado por los anexos donde estan los instrumentos y las matrices ademas de las evidencias

de la investigacion en la empresa.
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Resumen

La investigacion presente de titulo “Modelo de recompensa total aplicado para mejorar la
motivacion laboral en una empresa comercial, Lima 2019” se desarrolld con el objetivo de
proponer estrategias que mejoren la motivacion de los trabajadores ya que un colaborador
motivado mejorara su rendimiento, serd mas productivo y modificara su comportamiento dentro

de la empresa logrando cumplir con las metas establecidas.

Para realizar el estudio se utiliz6 un sintagma holistico, bajo un enfoque mixto, de tipo
proyectivo, nivel comprensivo, con método inductivo-deductivo, se trabajoé con una poblacion
de 30 colaboradores siendo el total de trabajadores en la empresa, el instrumento que se empled
fue un cuestionario con 20 preguntas, ademas se entrevistd a 3 trabajadores con experiencia de
afios en la empresa, obteniendo mayor informacion para el desarrollo de esta investigacién. Para
el andlisis y proceso de los datos se emple6 el diagrama de Pareto, el software Spss 24 y Atlas.ti.
Para finalizar se procedidé a realizar la respectiva triangulacion de datos cuantitativos y

cualitativos para obtener el diagnostico final.

De acuerdo a los resultados de la investigacion se llegd a la conclusion que la empresa presenta
problemas de ausencia de recompensas e incentivos, falta de integracion del personal y falta de
oportunidades de crecimiento para los trabajadores, para dar solucion a estos problemas criticos
se decidié aplicar el modelo de recompensa total de WorldatWork adaptandolo de acuerdo a las

necesidades principales de la empresa.

Palabras clave: Recompensa total, motivacion laboral, motivacion intrinseca, motivacién
extrinseca, motivacion trascendente, cumplimiento de metas.
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Abstract

The present research of the title “Total reward model applied to improve labor motivation in a
commercial company, Lima 2019” was developed with the aim of proposing strategies that
improve the motivation of workers since a motivated collaborator will improve their
performance, will be more productive and will modify its behavior within the company

managing to meet the established goals.

For the study a holistic phrase was used under a mixed approach, projective kind, sympathetic
level with inductive-deductive method, we worked with a population of 30 collaborators with
the total of employees in the company, the instrument used It was a questionnaire with 20
questions, and 3 workers with years of experience in the company were interviewed, obtaining
more information for the development of this research. The Pareto diagram, the Spss 24 and
Atlas.ti software were used to analyze and process the data. Finally, the respective triangulation

of quantitative and qualitative data was carried out to obtain the final diagnosis.

According to the results of the investigation, it was concluded that the company presents
problems of absence of rewards and incentives, lack of integration of staff and lack of growth
opportunities for workers, to solve these critical problems it was decided to apply the total

reward model WorldatWork adapted according to the main needs of the company.

Key words: Total reward, work motivation, intrinsic motivation, extrinsic motivation,
transcendent motivation, goal fulfillment.
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I. INTRODUCCION
En la actualidad el éxito de una organizacion esta relacionado al recurso humano, es decir,

todas las personas que lo conforman y muchas de las estrategias de gestion vinculan a los
colaboradores ya que de ellos parte el desarrollo de la empresa, sus habilidades y
conocimientos son enriquecedores en el puesto de trabajo asignado, pero muchas veces estas
empresas se olvidan que sus trabajadores son seres humanos con sentimientos y necesidades
diferentes, es por ello que su comportamiento no es constante sino varia en relacion a las
situaciones y factores que causan determinado comportamiento.

En el Per0 existen varias micro y pequefias empresas debido al espiritu emprendedor
de los mismos ciudadanos, no todas estas empresas son formales, la mayor parte de ella son
informales, pero tanto las empresas formales como informales le brindan mayor importancia
a las maquinas y equipos con los que se trabaja y el estado financiero de la empresa, mas no
dan valor al recurso humano.

Toda empresa requiere mecanismos que ayuden a esclarecer objetivos y lograr las
metas, por ello existe la motivacion muy aparte de ser un factor interno de importancia se le
debe brindar atencién ya que es un camino para lograr incrementar el desempefio de la mano
con la cultura y los valores de la empresa, pues cuando una persona se encuentra satisfecha
en su trabajo, esa emocidn se trasmite al momento de realizar sus funciones y/o tareas dentro
de la empresa. La motivacion laboral es el reflejo de una empresa eficiente (Salazar &
Gutierrez, 2016).

La empresa de estudio, Resermin Company, se encuentra ubicada en el distrito de
Villa Maria del Triunfo, dio inicio a sus actividades en Setiembre del afio 2009, se dedican a
comercializar compresoras, equipos de refrigeracién, repuestos y lubricantes, en su cartera
de clientes destacan importantes mineras del pais, asi como grandes fabricas e industrias,
pues aparte de comercializar productos realizan mantenimiento como servicio post-venta. En
los Gltimos meses se ha observado el comportamiento de los colaboradores ya que no se
lograban cumplir las metas establecidas en el tiempo indicado.

Actualmente la empresa, esta siendo afectada por los siguientes problemas: Exceso
laboral; no se respeta el horario establecido ni se consideran las horas extras, también no
tienen empatia con sus trabajadores. Mala comunicacion entre los jefes y comparieros; no

realizan los pagos en las fechas establecidas a sus trabajadores, los trabajadores no tienen
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conocimiento de las nuevas tecnologias para la empresa. Sueldo bajo o estancado; no tienen
los recursos necesarios para comprar nuevos equipos de trabajo con la tecnologia suficiente,
no tienen personal capacitado en el &rea administrativa. No tienen la tecnologia adecuada, no
capacitan a sus colaboradores respecto a las nuevas tecnologias, no cuentan con herramientas
apropiadas que permitan la realizacion de las tareas asignadas. No tienen buenos equipos de
trabajo; no tiene un control de los productos, tienen equipos obsoletos lo cual impide realizar
el trabajo rdpidamente. No tienen una buena productividad de trabajo; no hay una buena
cobertura de internet en el lugar de trabajo ya que la oficina es un area cerrada. No tienen
seguridad de trabajo; no cuentan con camaras de seguridad que se puedan revisar cuando se
pierden objetos personales de los trabajadores. No cumplen con las normas de la empresa;
no hay interés y compromiso de los trabajadores debido a que no hay reconocimiento por
parte del jefe. Temperatura del ambiente; no cuentan con aire acondicionado para la
temporada de verano solo utilizan un ventilador. Condiciones de trabajo; no se le brinda al
personal los materiales de trabajo adecuados y en buen estado (computadoras, impresoras,
hojas, folderes, etc.).

Por tal motivo, se planted el problema general, buscando brindar solucién a la
empresa en la que se realiza la investigacion:
¢ Como mejorar la motivacion de los colaboradores de una empresa comercial?

Problemas especificos:

¢ Como es la motivacion de los colaboradores de la empresa comercial, Lima 2019?

¢ Qué factores influyen en la motivacién de los colaboradores de empresa comercial, Lima
2019?

La investigacion se realiz6 en las propias instalaciones de la empresa comercial,
durante el periodo de julio hasta noviembre del afio 2019, cuyo objetivo principal fue:
Implementar estrategias de motivacion para los colaboradores de una empresa comercial,
Lima 2019.

Partiendo de una serie de objetivos especificos como:

Delimitar la situacion actual de motivacion en los colaboradores de una empresa comercial,
Lima 2019.

Precisar los factores que influyen en la motivacion de los colaboradores de una empresa

comercial, Lima 2019.
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El comportamiento de las personas, es decir los colaboradores de una empresa es compleja 'y
diferente ya que influye los factores internos (relacionados a su propia personalidad, estado
emocional, actitud, valores, etc.) y factores externos (relacionados con el ambiente de trabajo
como el reconocimiento, las recompensas obtenidas por un buen trabajo o sanciones en caso
de no cumplir con una norma de la empresa, también influye la relacion con los compafieros
de trabajo, etc.). Como se menciond anteriormente, son varios factores que van a determinar
el comportamiento de los colaboradores, es por ello que va a resultar para los altos cargos
dificultad para comprender cada comportamiento si no se tiene conocimiento de lo que los
motiva. (Chiavenato, 2011).

Macedo (2018) hace referencia en su investigacion sobre la relacion que tiene la
motivacion laboral con la productividad de los trabajadores, de acuerdo a sus resultados
obtenidos, los trabajadores necesitan mayor reconocimiento por parte de sus superiores en
especial el area de logistica y despachos ya que no se sienten valorados y mejorar el trabajo
en equipo dentro de la empresa para esto propone un plan motivacional para mejorar la
productividad de los trabajadores.

Ademas, Santivafiez (2017) rescata la teoria de las necesidades de McClelland para
medir el nivel de cada necesidad de los trabajadores y cual predomina en cada uno obteniendo
en su investigacion que los trabajadores tenian un nivel bajo en sus necesidades aportando
como solucién un programa de intervencion. Tambien, Esteban y Felipe (2017) indicaron en
su tesis que existe una correlacion entre motivacion y relaciones interpersonales; entre
motivacion y esfuerzo personal; entre motivacion y rendimiento individual; motivacion y
premios organizacionales; motivacion y metas individuales.

Por otro lado, se indagaron investigaciones previas internacionales asi como Garcia,
Londofio, Ortiz (2016) en su investigacion sefialaron que el desempefio del factor humano va
a estar relacionado a la motivacidn la cual se compone por factores internos como externos
destacando que cada empleado presentara diferentes necesidades, para que las empresas
tengan conocimiento del nivel de motivacion que existe se debera aplicar el test CMT vy el
APM para de esta manera controlar y evitar que se generen niveles superiores de rotacion.

Berardi (2015) de acuerdo a su investigacion de enfoque cuantitativo afirma que
existe una relacion directa entre motivacion laboral y engagement ya que se demostro que al

incrementar el nivel de motivacién conjuntamente aumento los niveles de engagement, por
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eso hace énfasis en la importancia de la motivacion en un ambiente laboral ya que esto
generan en los trabajadores mayor compromiso con la empresa.

Salazar y Gutiérrez (2016) realizaron una investigacion en donde determinaron que
las estrategias que se enfoquen directamente al desarrollo de las personas siempre obtendra
un resultado a favor ya que producira el cumplimiento de los objetivos de la empresa y los
propios objetivos de los trabajadores, ademas concluye para que esta conducta de los
empleados se dé positivamente, se debe de adaptar elementos de acuerdo al tipo de necesidad

de cada uno.

Las teorias que se consideraron mas relevantes de acuerdo a la investigacion son de
los autores Elton Mayo, Abraham Maslow, Kurt Lewin, David McClelland, Edwin Locke y
Skinner. Siendo la primera teoria aplicada en la investigacion, la teoria de las relaciones
humanas, la cual hace énfasis que el trabajo es una actividad grupal, ya que la actitud de un
colaborador y su eficiencia esta supeditada por las exigencias de la sociedad. Lograr la
motivacidn en base a las propias necesidades del colaborador seré un factor clave para su
desempefio laboral. (Mayo citado en Marin, 1992), esta teoria se aplicara permitiendo
mejorar el trabajo en equipo entre las areas que conforman la empresa ya que el trabajo es
una tarea colectiva y que cada colaborador tiene diferentes necesidades las cuales van a
repercutir en su rendimiento laboral si no se satisfacen. Asi mismo Lewin (citado en
Chiavenato, 2007) sefiala que es importante la dindmica de grupo porque sus intereses se
complementaran permitiendo una mejor armonia e interaccion es por ello que la convivencia
social y el compartir experiencias entre colegas genera una mayor satisfaccion en el trabajo.
Con respecto a la dindmica de grupo esta teoria se aplicara buscando realizar programas de
integracion entre los colaboradores permitiendo obtener mayor comunicacion y relacion en
el ambito laboral, esto generara un estado de pertenencia por parte de los

colaboradores hacia la empresa.

La siguiente teoria que se investigo es la jerarquia de las necesidades de Abraham
Maslow, en donde menciona que las personas tienen diversas necesidades las cuales se van
a organizar en forma de piramide en relacion a su importancia, colocandose en la parte
inferior las necesidades basicas o primordiales y en la parte superior de la piramide colocar

las necesidades secundarias (Maslow citado en Chiavenato, 2011), el cual permitira en la
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investigacion determinar en qué nivel de la jerarquia se encuentran los colaboradores y
conocer cudles son los factores que los afectan para poder centrarse en satisfacer las

necesidades que se encuentran en ese nivel o arriba del mismo.

La teoria de las necesidades de McClelland se aplicara permitiendo realizar una
correcta seleccion de personal enfocada en los tipos de motivacion de los colaboradores y
poder conocer sus expectativas laborales, ya que esta teoria menciona que la motivacién de
una persona esta relacionada a la busqueda de la satisfaccion propia, las cuales se clasifican
en 3 necesidades: logro, poder y afiliacion. Para el psicologo McClelland una persona adopta
estas necesidades de acuerdo a la cultura y experiencias vividas. Basicamente la necesidad
de logro busca lograr el éxito, asumir responsabilidades y cumplirlas satisfactoriamente y
ganas de desarrollarse; la necesidad de poder esté relacionado a influir y dominar a un grupo
de personas de las cuales busca ser reconocido por parte de ellos, imponen sus ideas y cuidan
su prestigio; y finalmente la necesidad de afiliacion busca pertenecer a un grupo, generar
buenas relaciones y las personas con esta necesidad les gusta ayudar a los demés (McClelland
citado por Hampton, Summer, 1989).

Por otro lado, Skinner propone la teoria del reforzamiento afirmando segln la
psicologia cognitivo-conductual que el individuo aprende ciertas conductas en base a
refuerzos o castigos de ser el caso, esta teoria busca explicar el comportamiento de las
personas y como modificar dicha conducta con ciertos estimulos positivos o negativos, ya
que de esta manera buscaran evitar consecuencias no agradables (Skinner citado por Stoner,
Freeman, Gilbert Jr., 1996).

Finalmente, el autor Edwin Locke hace énfasis en su teoria del cumplimiento de
metas, que una persona se siente motivada cuando se imponen metas que generen ganas de
cumplirlas, es importante recalcar que dichas metas deberan estar relacionadas con sus
conocimientos y habilidades de no ser el caso, no generard motivacion en ellos. Esta es una
forma de generar compromiso del colaborador con la empresa y adaptar sus propias metas

con las metas de la empresa (Locke citado por Stoner, Freeman, Gilbert Jr., 1996).

Como justificacién tedrica, las teorias mencionadas anteriormente sustentan la
importancia de conocer las diversas necesidades de cada colaborador y hacer énfasis en las

necesidades primordiales, de esta manera lograr mejorar su desempefio en la organizacion a
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través de diversos métodos de integracion que permita a los colaboradores interactuar entre
ellos mejorando la comunicacién ya que el trabajo es una tarea colectiva destacando que
todos los colaboradores son pieza clave en una organizacion. Como consiguiente, la teoria
de las relaciones humanas permitird en la investigacion comprender que todos los
colaboradores son importantes para el éxito de una empresa por ende al realizar la seleccion
de personal se debe enfatizar en las necesidades de cada persona asi conoceremos y
determinaremos los factores que motiven y satisfagan esas necesidades. La teoria de las
necesidades de McClelland ayudard a comprender el comportamiento de los colaboradores
ya que actuan en base a sus necesidades, de acuerdo a esto se podra tener en cuenta al
momento de realizar la seleccion de personal y ubicar a los colaboradores en el puesto
correcto. Asi mismo, la teoria de Skinner brinda como referencia que también se necesita
aplicar ciertos estimulos que genere una conducta positiva por parte de ellos, con esta teoria
se podréa establecer estrategias para lograr modificar el comportamiento del personal dentro
de la empresa. Por Gltimo, la teoria de Locke que aporta a la investigacién en no dejar de lado

las metas de la empresa las cuales para algunos colaboradores es un impulso motivador.

Para la justificacion practica se debe resaltar que en la actualidad el talento humano
es importante para una empresa es por ello que debemos centrarnos en mantener a los
colaboradores motivados para que esto no afecte en su desempefio y cumplimiento de las
metas. Esta investigacion permitird a la empresa conocer los factores de su entorno laboral
que influyen en la motivacion de sus colaboradores y para otras empresas esta investigacion
es una referencia de las diversas necesidades que presentan los trabajadores las cuales
repercuten en su conducta dentro de la empresa, de esta manera podran establecer estrategias
para la mejorar la motivacion laboral en la empresa y esto ayude a que mejore el rendimiento
de sus colaboradores, se sientan mas comprometidos y se desarrolle mejor la empresa. Se
espera encontrar una solucion para mejorar la motivacion de los colaboradores de la empresa

comercializadora de compresoras y grupos electrogenos en su area laboral.

En la justificacién metodologica la investigacion se realizd con un enfoque mixto, ya
que permite tener informacion tanto cualitativa como cuantitativa, mediante la entrevista y
la aplicacion de encuestas, de sintagma holistico buscando aplicar una solucion a la categoria

problema, de tipo proyectivo, el cual va a permitir desarrollar una estrategia de motivacion
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basado en las teorias y se aplicé el disefio descriptivo. Esta investigacion permitira conocer
el estado actual de motivacion que existe en la empresa para de esta manera implementar

estrategias que mejore el comportamiento de los colaboradores en la empresa.

La investigacion permitié determinar los factores que influyen en el comportamiento
de los trabajadores de la empresa comercial y como afecta en el ambiente de trabajo como la
relacion laboral, el cumplimiento de metas, desempefio en su puesto de trabajo, entre otros.
Por otra parte, esta investigacion puso en evidencia como es la relacion laboral entre los
colaboradores y cémo la empresa los motiva a seguir desempefiando correctamente sus

tareas.

Luego de detallarse los diversos problemas presentados en la empresa comercial se
procedio a realizar una consolidacién que ha permitido determinar la categoria problema de
la investigacion presente, es decir la motivacion laboral, en donde se refiere a todos los
factores que actian como estimulo para generar actitudes positivas los cuales pueden ser
internos que va a generar las ganas de hacerlo y externos que va a incentivar llevarlo a cabo
(Locke y Latham, 2004). En este caso se delimitara los factores internos que generan la
actitud del colaborador y los factores externos que seran las posibles motivaciones segun las

necesidades de los colaboradores.

Segun Santrock (2002) La motivacion laboral hace referencia a los motivos que
conllevan a los trabajadores a optar por determinados comportamientos en su area laboral,
dicho comportamiento es en forma positiva. Permitird comprender cuales son los motivos
gue generan ciertos comportamientos de los trabajadores en el area laboral, de esta forma
buscar estrategias para generar en los trabajadores las ganas de lograr las metas establecidas
por la empresa (Robbins, 2004).

Motivacion laboral también hace referencia a las fuerzas internas que impulsan el
actuar de una persona con un comportamiento determinado para lograr un proposito en
comun de acuerdo con Hellriegel y Slocum (2004) y las fuerzas que impulsan a un trabajador
a que tenga determinadas actitudes para desarrollar un comportamiento definido (Gibson,
Ivancevich y Donelly, 2001). Para que se llegue a conocer cuales son los determinantes que

impulsan el comportamiento de los colaboradores de la empresa.
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La primera dimension o sub categoria que se determin6 fue Motivacién intrinseca ya que
hace referencia a los comportamientos que surgen de forma interna de cada persona sin
ninguna influencia externa (Baquero y Limén, 1999). Permitiendo lograr motivar a los
trabajadores partiendo desde sus objetivos personales, de esta manera mejorard su
comportamiento en la empresa. Para Mateo (2001) la motivacion intrinseca parte de las
necesidades psicoldgicas de una persona esto va a tener como consecuencia un determinado
comportamiento en relacion a fuentes externas que influyen en este. Esta definicion aporta
en la investigacion para comprender el comportamiento de cada colaborador en la empresa
partiendo de las propias necesidades psicologicas de estos los cuales se van a relacionar al
ambiente que se les brinde. Mientras que Diaz (2005) hace referencia a las ganas que influyen
a una persona, segin su personalidad, a tener interés en algo en especifico buscando
continuamente superar cada meta que se proponga al realizar determinada accion. Es
importante entender que los colaboradores tienen ganas de superacion y eso va a influir en la
realizacion de sus tareas. Asi como Ospina (2006) menciona que la motivacion intrinseca es
la accion que la persona realiza partiendo de el mismo y las ganas de sentirse auto realizado
o influenciado por cumplir alguna meta personal y esa necesidad de descubrir algo nuevo.
La empresa tendra que comprender que los trabajadores también tienen metas personales y

eso va a reflejar en la realizacién de sus tareas.

Continuando con la segunda dimension o sub categoria que se rescatd fue la
Motivacion extrinseca que se relaciona a los sucesos que ocurren de manera externa de las
personas que van a influir en su comportamiento al realizar sus tareas en el trabajo (Garcia,
2006). Permitiendo determinar cuéles son esos factores externos que influye en los
colaboradores al momento de desempefiar su trabajo en la empresa. Existen ciertos factores
externos importantes a tomar en cuenta ya que, segun Martin Cruz, N., Martin Pérez, V., &
Trevilla Cantero, C.(2009) La motivacion extrinseca esta relacionado a todo lo que reciben
las personas en sus trabajos como el salario, incentivos al cumplir una determinada meta,
recompensas obtenidas en efectivo, bonos, entre otros, esto es una forma de motivarlos para
que los trabajadores realicen bien sus tareas que para la empresa en importante. Son factores
importantes que la empresa debe tener presente con sus trabajadores que se les reconozca las
horas extras trabajadas, reconocimientos, bonos extras por haber pasado la meta propuesta,

de esta forma incentivara a seguir realizando bien su trabajo. Asi como menciona Diaz (2005)
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Las personas cumplen un determinado trabajo para recibir alguna recompensa por su esfuerzo
0 evitar una sancion, estos factores externos que perciben van a influenciar en su
comportamiento. Para la investigacion también se tendra en cuenta si los trabajadores

realizan sus tareas solo para obtener recompensas o evitar sanciones en la empresa.

Como tercera dimension o sub categoria que se determind fue motivacion
trascendente, este tipo de motivacion se relaciona al deber social, existen personas que se
sienten satisfechas por el simple hecho de brindar ayuda al préjimo y porque obtienen
enseflanzas satisfactorias. Es importante que las personas tengan un equilibrio en sus
emociones y se les ensefie que, si tienen recursos para apoyar a otras personas que lo hagan
sin esperar nada a cambio, este tipo de apoyo no es necesariamente econémico, con el simple
hecho de compartir sus conocimientos, de dar apoyo emocional, de llevar alegria y de
ensefar, contribuyen con los deméas de manera positiva. Ademas, se debe tomar en cuenta
este tipo de motivacion al momento de realizar las investigaciones ya que en las empresas
pueden existir trabajadores que se sientan motivados al saber que podran apoyar a los demas
porque cuentan con ese espiritu de servicio que no muchos poseen y para ellos se aplican
otro tipo de estrategias que los motive en su area de trabajo en caso se encuentren
colaboradores con este tipo de motivacion.

Se encontraron variables emergentes durante la investigacién como es el caso de las
metas que de acuerdo a este contexto se define como una guia integrada por aspiraciones,
emociones que van a orientar un proposito conductual (Weiner, citado en Gonzalesz, Valle,
Nufiez y Gonzéalez-Pienda, 1996). Cada organizacidn tiene sus propias metas al igual que las
personas poseen sus metas personales, esta en la misma organizacion lograr fusionar dichas
metas para que al cumplirlas ambos salgan beneficiados, esto se puede lograr estableciendo
ciertas estrategias. En el caso de la empresa de estudio las metas propuestas ultimamente no

se estan logrando cumplir generando alerta entre los directivos.

El resultado de este estudio luego de consultar investigaciones previas y teorias ayudd
a tener una idea acerca de las necesidades tanto primordiales como secundarias de los
colaboradores para de esta manera lograr comprender su comportamiento y rendimiento
dentro de la empresa y conocer que otros factores en su entorno laboral influyen en la

motivacion de los trabajadores.
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Il. METODO
2.1 Enfoque y disefio
Para la presente investigacion se realiz6 con el sintagma holistico, ya que la investigacion
holistica permite implementar nuevas ideas o teorias luego de un previo estudio para
desarrollar propuestas innovadoras o soluciones teniendo como beneficio la creacion de
nuevos conocimientos (Hurtado, 2000).

Este sintagma va a permitir la creacion de nuevas ideas en la investigacion, ademas
se utilizé un enfoque mixto ya que se recopila la informacion cuantitativa y cualitativa (Ruiz,
Borboa y Rodriguez, 2013). Este enfoque va a permitir poder analizar e interpretar los datos
y obtener un resultado que responda a la problematica de la investigacion.

La investigacion fue de tipo proyectivo, ya que busca presentar una propuesta de
mejora en base al problema detectado y qué lo origina para lograr los objetivos que se buscan
alcanzar en la investigacion. (Hurtado, 2000). El tipo proyectivo ayudara a crear el disefio
del plan que mejore la motivacion en los colaboradores de la empresa.

El método inductivo busca obtener conclusiones en forma general partiendo de un
estudio de varios sucesos reales, es decir que va de lo particular a lo general (Solis, 1991),
mientras que el método deductivo se refiere al pensamiento que va a determinar conclusiones
especificas con sentido I6gico y certero luego de analizar los sucesos generales (Zelayaran,
2002).

2.2 Poblacién, muestra y unidades informantes
Para el estudio del problema se requiere de datos como la poblacion que seré todo aquello

que relina las caracteristicas necesarias en relacion al problema de investigacién buscando
obtener informacion. (La torre, Rincon y Arnal, 2003).

En esta investigacion la poblacion lo conforma 30 trabajadores de la empresa
comercial que incluyen a los técnicos que realizan el servicio post-venta que es el
mantenimiento de las compresoras y equipos de refrigeracién que se comercializa,
trabajadores en el area administrativa y ventas. Mientras que la muestra solo sera una parte
que va a representar a la poblacion, con quienes se hara el respectivo estudio en bus

resultados certeros (Sierra, 1983). Considerando que la muestra en esta investigaci 0t
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igual que la poblacion ya que se tiene acceso a poder encuestar a todos los colaboradores que

conforman la empresa, es decir los 30 trabajadores de la empresa.

Las unidades Informantes son las personas que serdn una fuente importante en la

investigacion ya que, por sus propias experiencias en la empresa debido al puesto y tiempo

laborando, permite al investigador recopilar informacion valiosa para tomar en cuenta en la

investigacion (Robledo, 2009).

En este caso se buscara a los trabajadores que tengan més tiempo laborando en la

empresa ya que tienen conocimientos de los sistemas dentro de la empresa, de esta manera

podremos obtener informacion importante para la investigacion. Es por ello que se

selecciond al Gerente General porque tiene conocimiento de la situacién actual de la

empresa, al Administrador ya que conoce cudl es el proceso de seleccion de personal y es

el intermediario entre los trabajadores y el Gerente General y, por ultimo, al Ejecutivo de

Ventas que se encuentre laborando mas tiempo en la empresa ya que conoce los procesos

y sistemas empleados dentro de la empresa.

2.3 Categorias y subcategorias aprioristicas

Tabla 1

Matriz de categorizacion de la variable Motivacion Laboral

Sub categoria Indicador item Escala
Satisfaccion por el trabajo
Motivacién Intrinseca Desarrollo Personal 1-8
Reconocimiento
Nunca
Condiciones de trabajo Casi nunca
Motivacion Extrinseca Remuneracion 9-17 A veces
Trabajo de equipo Casi siempre
Siempre
Satisfaccion Personal
Motivacion Trascendente Espiritu de Servicio 18-20

Fuente: Elaboracién propia.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Se dio uso a la guia de entrevista y el cuestionario como instrumento de investigacion. La

guia de entrevista ya que consta de una serie de temas que se va a tratar durante la entrevista
permitiendo orientar al entrevistador y que este no se olvide de tocar uno de los temas ya que
son relevantes para la investigacion, dependiendo de la fluidez de la conversacion se tocaran
los temas (Ballester Brague, 2004). Es una importante herramienta al momento de realizar la
entrevista para no olvidar mencionar temas relevantes sobre la investigacion y, también se
utilizo el cuestionario porque reune una cierta cantidad de preguntas en relacion al objeto de
estudio del cual el investigador busca obtener informacién. (Hurtado, 2000). Es una forma
de obtencidén de datos que va a permitir al investigador encontrar respuestas sobre la
problematica.

Para dar veracidad a la investigacion es relevante que los instrumentos empleados,
informacion tedrica y datos se evalien por medio de expertos en el tema (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2010).

Tabla 2
Validadores del Instrumento cuantitativo
Apellidos y o Criterio de
Nro. nombres Especialidad valuacion
Validador 1 Mg. José Antonio Administrador
Picoaga .
g Suficiencia
Validador 2 Dr. Pietro Dondero Administrador Claridad
Cassano Coherencia
. . ] .. Relevancia
Validador 3 Dr. Sabino Villon Administrador
Bruno

Fuente: Elaboracién propia.

2.5 Proceso de recoleccion de datos
El procedimiento que se siguio para poder realizar esta investigacion consistio primero en

recolectar informacion de diversas fuentes y autores sobre teorias, conceptos y los
antecedentes referentes al problema de investigacion que estan relacionados a las sub

categorias. Se utilizé la entrevista y la encuesta como técnica de investigacion ademas se
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elaboraron los instrumentos de recoleccion de datos, el cuestionario que se aplicé a los
colaboradores de la empresa y la guia de entrevista que se emple6 para orientarnos durante
la entrevista con 3 colaboradores de la misma empresa.

Para la recopilacion de datos se emple0 la entrevista y la encuesta como técnicas en
esta investigacion. La entrevista, ya que permite obtener informacion mientras se establece
una comunicacion directa con la persona entrevistada el cual se encargara de dar respuesta a
las interrogantes hechas por el entrevistador previamente elaboradas en base a las
dimensiones del objeto de estudio (Buendia, Colas y Hernandez, 2010).

Para esta investigacion la entrevista se realizo a 3 colaboradores con experiencia en
la empresa, al gerente general, administrador y ejecutivo de ventas mas antiguo en la
empresa. Ademas, se aplico la encuesta a todos los colaboradores, ya que va a permitir
recopilar datos relevantes con relacion a la problematica de la investigacion (Lopez-Roldéan
y Fachelli, 2015).

Ficha técnica del instrumento cuantitativo

Nombre: Cuestionario de motivacion laboral de los colaboradores de una empresa
comercial, 2019

Autor: Quiroz Bonifacio, Catherine.

Afio: 2019.

Procedencia: Universidad Norbert Wiener.

Objetivo: Conocer la opinion sobre la motivacion laboral de los trabajadores.

Lugar de aplicacion: Instalaciones de la empresa

Modalidad de aplicacion: De forma individual

Tiempo que toma la Aplicacion: 10 minutos.

Detalle del instrumento: Se elabor6 un cuestionario en donde se categoriza en relacion a las
3 sub categorias de la problematica, la primera dimensién o sub categoria consta de 8
preguntas, la segunda dimension o sub categoria consta de 9 preguntas y la tercera dimensién
0 sub categoria consta de 3 preguntas, conformando el instrumento con un total de 20

preguntas.
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2.6 Meétodo de analisis de datos
Con respecto al analisis de datos, se utilizd el programa SPSS, donde se obtuvo la frecuencia

y resultados cuantitativos de acuerdo a cada dimension o sub categoria.

Respecto al analisis cualitativo de esta investigacion, se realizo la triangulacion, para esto se
hizo uso del programa Atlas ti 8, ya que de esta forma se pudo obtener el resultado cualitativo
en relacion a cada dimension o sub categoria, la proxima triangulacion fue el analisis mixto

con la ayuda de ese mismo programa y se logro finalizar la triangulacion con ladiscusion.
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3.1 Descripcidn de resultado

Tabla 3

I1l. RESULTADOS

S cuantitativos

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria motivacion
intrinseca de una empresa comercial, Lima 2019

. Casi q
ltems Nunca Casi Nunca A veces Siempre Siempre
f % f % f % f % f %
1. Se siente satisfecho porque ha
contribuido con la empresa 1 333% 12 4000% 6 2000% 6 20.00% 5 16.67%
2. Su trabajo contribuye con sus
expectativas personales 1 333% 12 40.00% 5 1667% 11 36.67% 1 3.33%
3. El puesto de trabajo que ocupa
le corresponde por su capacidad y
preparacion 0 0.00% 16 53.33% 7 23.33% 6 20.00% 1 3.33%
4. La empresa le brinda
oportunidades de crecimiento
econdmico y profesional 4 1333% 14 46.67% 12 40.00% O 0.00% O 0.00%
5. El trabajo que realiza permite
que desarrolle al maximo todas sus
capacidades 0 0.00% 16 53.33% 8 26.67% 6 20.00% O 0.00%
6. Recibe recompensas e
incentivos cuando realiza un buen
trabajo 11 36.67% 13 43.33% 6 20.00% 0 0.00% O 0.00%
7. Su jefe o superiores toman en
cuenta sus opiniones respecto al
trabajo que usted realiza 1 3.33% 19 63.33% 6 20.00% 3 10.00% 1 3.33%
8. Su jefe o superiores lo felicitan
cuando realiza un buen trabajo 1 333% 11 36.67% 10 3333% 4 1333% 4 13.33%
E
70.00% S 8 i
o, X : § : X -
60.00% §° °8 n § § o < § .
50.00% S S S G < G &
8 8 -
40.00% N
30.00% ] -I 2
20.00% g g 2R a
o o [a2} o
10.00% o o oo
0.00% > > »
1. Se siente 2. Su trabajo 3. El puesto de 4. La empresa 5. El trabajo 6. Recibe 7.Sujefe o 8. Su jefe o
satisfecho contribuye con  trabajo que le brinda que realiza recompensas e superiores superiores lo
porque ha sus ocupa le oportunidades permite que incentivos toman en felicitan
contibuido con  espectativas corresponde de crecimiento desarrolle al cuando realiza cuenta sus cuando realiza
la empresa personales por su economicoy maximo todas un buen opiniones un buen
capacidad y profesional sus trabajo respecto al trabajo
preparacion capacidades trabajo que
usted realiza
B Nunca M CasiNunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 1.Frecuencias y porcentajes de los items de la sub categoria motivacion intrinseca
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Con respecto al item N°1, el 40% de los encuestados mencionan que casi nunca se sienten
satisfechos por haber contribuido con la empresa, un 20% de los encuestados sefialan que
casi siempre se sienten satisfechos por contribuir con la empresa, asi mismo el 20% de los
encuestados sefialan que casi siempre estan satisfechos por contribuir con la empresa un
mientras que un 16% sefiald que siempre estan satisfechos al contribuir con la empresa y solo
un 3% sefial6 que nunca se sienten satisfechos al contribuir con la empresa. Con este
indicador se puede observar que el mayor porcentaje de los colaboradores no se sienten

satisfechos cuando contribuyen con la empresa.

De acuerdo al item N°2, el 40% de los encuestados sefialan que casi nunca el trabajo
que realizan contribuye con sus expectativas personales, mientras que un 36% de los
encuestados sefialan que casi siempre su trabajo contribuye con sus expectativas personales,
un 16% de los encuestados mencionan que a veces el trabajo contribuye con sus expectativas
personales. Por otro lado, un 3% de los encuestados sefialan que siempre su trabajo
contribuye con sus expectativas personales y el 3% de los colaboradores sefialan que nunca

su trabajo contribuye con sus expectativas personales.

En el item N°3, se puede observar que el 53% de los trabajadores encuestados indican
que casi nunca el puesto de trabajo les corresponde por su capacidad y preparacion, un 23%
de los encuestados indican que a veces su puesto de trabajo le corresponde por su capacidad
y preparacién, mientras que el 20% sefialan que casi siempre su puesto de trabajo esta en
relacion a su capacidad y preparacion y solo el 3% mencionan que siempre su puesto de
trabajo esta acorde a su capacidad y preparacion.

En el item N°4, un 46% de los trabajadores sefialan que casi nunca la empresa les
brinda oportunidades de crecimiento econémico y profesional, seguido de un 40% en donde
sefialan que a veces la empresa les brinda oportunidades de crecimiento econdémico y

profesional, mientras que solo un 13% de los encuestados califican como nunca.

Conforme al item N°5, el 53% de los colaboradores indican que casi nunca el trabajo
que realizan permite que desarrollen al maximo todas sus capacidades, mientras que un 26%
indican que a veces el trabajo que realizan les permite desarrollar al maximo sus capacidades

y el 20% indico casi siempre.
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Para el item N° 6, el 43% de los colaboradores sefialan que casi nunca reciben recompensas
e incentivos cuando realizan un buen trabajo, seguido de un 36% delos encuestados indicando
que nunca reciben recompensas e incentivos, mientras que solo un 20% sefiala que a veces

reciben recompensas e incentivos.

En el item N°7, el 63% de los trabajadores encuestados mencionan que casi nunca
sus superiores toman en cuentas sus ideas y opiniones, mientras que un 36% menciona que
nunca sus opiniones son tomadas en cuenta por parte de sus supervisores, aunque el 20%

afirma que a veces se toma en cuentas sus ideas.

En el item N°8, el 36% de los encuestados mencionan que casi nunca sus superiores
los felicitan cuando realizan un buen trabajo, 33% afirman que a veces sus jefes los felicitan,
un 13% sefialan que casi siempre son felicitados por sus jefes, otro 13% indican que siempre
han sido felicitados por sus jefes por su buen trabaja y solo un 3% menciond que nunca fueron

felicitados por sus jefes.

Tabla 4

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria motivacion
extrinseca de una empresa comercial, Lima, 2019

: Casl
Nunca Casi Nunca A veces

ftems Siempre
f % f % f % f % f %

Siempre

9. La empresa le brinda las herramientas 1

0 9 0 0 9
necesarias para trabajar eficazmente 3.33% 13 4333% 10 3333% S5 1667% 1 3.33%

10. La empresa tiene ambientes
adecuados para que los colaboradores 1 333% 19 6333% 7 2333% 3 10.00% O 0.00%
trabajen comodamente.

11. Se respeta el horario de trabajo
11 Se resp 0 000% 18 6000% 8 2667% 3 1000% 1 3.33%
12. El sueldo que recibe por partede la 4 54000 18 Go000s 4 1333% 5 16.67% 2 6.67%

empresa satisface sus necesidades basicas

13. La remuneracion que percibe esta 2

- o 6.67% 18 60.00% 6 20.00% 4 1333% 0 0.00%
acorde al trabajo que usted desempefia

14. Usted tiene una buena relacion laboral 1

con los miembros de su equipo de trabajo 3.33% 19 6333% 8 2667% 2 6.67% 0 0.00%

15. La empresa fomenta el intercambio de 2
ideas entre los colaboradores

16. Cuenta con el apoyo de sus

6.67% 16 53.33% 12 40.00% O 0.00% 0 0.00%

comparieros de trabajo en cualquier 2 6.67% 21 7000% 7 2333% 0 0.00% 0 0.00%
momento
17. En la empresa forman grupos de 2 667% 19 6333% 9 30.00% 0 000% O 0.00%

trabajo para realizar determinadas tareas
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le brinda las tiene el horario de que recibe por remunracién tiene una fomenta el el apoyo de empresa
herramientas ambientes trabajo parte de la que percibe buena relacion intercambio de sus forman grupos
necesarias adecuados establecido empresa esta acorde al laboral con los ideas entre los compafieros de trabajo
paratrabajar  para que los satisface sus trabajoque  miembros de colaboradores de trabajo en para realizar
eficazmente colaboradores necesidades usted su equipo de cualquier determinadas
trabajen basicas desempefia trabajo momento tareas
cémodamente.

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 2.Frecuencias y porcentajes de los items de la sub categoria motivacion extrinseca

En el item N°9, un 43% menciona que casi nunca la empresa les brinda las herramientas
necesarias para poder realizar eficazmente su trabajo, el 33% indica que a veces les brindan
las herramientas necesarias, un 16% sefiala que casi siempre reciben las herramientas
necesarias para poder realizar su trabajo, un 3% afirma que siempre reciben las herramientas
necesarias por parte de la empresa y solo un 3% indica que nunca ha recibido las herramientas

necesarias para su trabajo por parte de la empresa.

En el item N°10, el 63% de los encuestados sefialan que casi nunca la empresa les
brinda un ambiente adecuado para laborar, asi mismo un 23% indica que a veces la empresa
tiene ambientes adecuado para que puedan trabajar comodamente, un 10% afirma que casi
siempre el ambiente que les brinda la empresa es comodo para laborar y un 3% menciona

gue nunca han percibido un ambiente coémodo para laborar dentro de la empresa.

En el item N°11, el 60% de los encuestados mencionan gue casi nunca se respetan los
horarios, 26% indica que a veces se respetan los horarios establecidos, el 10% sefiala que
casi siempre se respetan los horarios y solo el 3% indica que siempre se respetan los horarios

de trabajo.

En el item N°12, el 60% de los trabajadores indican que casi nunca el sueldo que

reciben satisfacen sus necesidades, 16% que casi siempre su sueldo satisface sus necesidades,
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un 13% sefiala que a veces el sueldo que les da la empresa satisface sus necesidades, 6%
menciona que siempre su sueldo satisface sus necesidades y solo el 3% que nunca su sueldo

satisface sus necesidades

En el item N°13, el 60% de los encuestados mencionan que casi nunca la
remuneracion que perciben estd acorde al trabajo que desempefia, 20% a veces la
remuneracion que recibe esté acorde a sus funciones, un 13% casi siempre su remuneracion
esta acorde a su trabajo y solo un 6% indica que nunca su remuneracion ha estado relacionada

a su trabajo que desempefia.

En el item N°14, el 63% menciona que casi nunca tiene una buena relacion laboral
con sus comparieros de trabajo, el 26%de los trabajadores indican que a veces tiene una buena
relacion laboral con sus compafieros, un 6% casi siempre tiene una buena relacion con sus
comparieros de trabajo y solo el 3% nunca ha tenido una buena relacion laboral con sus

companeros.

En el item N°15, de los encuestados el 53% expresa que casi nunca la empresa
fomenta el intercambio de ideas y opiniones entre los trabajadores, un 40% mencionan que
a veces la empresa fomenta el intercambio de ideas y opiniones, mientras que solo un 6%

indica que nunca se fomenta el intercambio de ideas y opiniones.

En el item N°16, el 70% de los encuestados sefialan que casi nunca cuentan con el
apoyo de sus compafieros de trabajo, por otro lado, un 23% a veces cuentan con el apoyo de
sus compafieros de trabajo en cualquier momento y solo un 6% mencionan que nunca cuentan

con el apoyo de sus comparieros.

En el item N°17, el 63% de los trabajadores indica que casi nunca en la empresa se
forman grupos de trabajo para realizar determinadas tareas, asi mismo un 30% afirma que a
veces la empresa forma equipos de trabajo para que puedan realizar determinadas tareas y

solo un 6% expresa que nunca se forman equipos de trabajo.
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Tabla 5

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria motivacion
trascendente de una empresa comercial, Lima, 2019.

Casrt

Nunca Casi Nunca A veces Siempre

Siempre
f % f % f % f % f %

Items

18. Usted ayuda a los demas

sin recibir nada cambio y al 0 0.00% 15 50.00% 14 4667% 1 3.33% 0 0.00%
hacerlo se siente satisfecho

19. Muestra generosidad

con sus compafieros de 0 0.00% 12 40.00% 17 56.67% 1 3.33% 0 0.00%
trabajo
20. Usted colabora con los
clientes en satisfacer sus 0 0 0 0 o
dudas y mantenerlo 1 3.33% 13 4333% 12 40.00% 4 1333% 0 0.00%
contento
X
8
60.00% ) 2
S R
G
50.00% S
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%
18. Usted ayuda a los demas sin ~ 19. Muestra generosidad con sus 20. Usted colabora con los
recibir nada cambio y al hacerlo compafieros de trabajo clientes en satisfacer sus dudasy
se siente satisfecho mantenerlo contento

mNunca mCasiNunca mA veces Casi siempre @ Siempre

Figura 3.Frecuencias y porcentajes de los items de la sub categoria motivacion trascendente

En el item N°18, el 50% de los encuestados mencionan que casi nunca se sienten satisfechos
al ayudar a los demas sin recibir nada a cambio, un 46% a veces se sienten satisfechos al

ayudar a los demas sin recibir nada a cambio y solo un 3% indica que casi siempre.

En el item N°19, el 46% delos trabajadores encuestados indican que a veces

muestran generosidad con sus comparieros de trabajo, un 40% casi nunca son generososcon
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sus comparfieros de trabajo, mientras que solo un 3% indican que casi siempre son generosos

con sus compaﬁeros.

En el item N°20, un 43% de los trabajadores colabora con los clientes en satisfacer

sus dudas y mantenerlo contentos, el 40% sefiala que a veces satisfacen las dudas de los

clientes, mientras que el 13% indica que casi siempre satisfacen las dudas de los clientes y

solo un 3% nunca satisface la duda de los clientes.

Tabla 6
Pareto de la categoria motivacion laboral de los colaboradores de una empresa comercial
de Lima, 2019
Item Problema % Sumatoria 20%
6. Recibe recompensas e incentivos cuando realiza un buen trabajo 24  6.94% 6.94% 20%
16. Cuenta con el apoyo de sus comparfieros de trabajo en cualquier
momento 23 6.65% 13.58% 20%
17. En la empresa forman grupos de trabajo para realizar determinadas
tareas 21 6.07% 19.65% 20%
14. Usted tiene una buena relacion laboral con los miembros de su
equipo de trabajo 20 5.78% 25.43% 20%
7. Su jefe o superiores toman en cuenta sus opiniones respecto al
trabajo que usted realiza 20 5.78% 31.21% 20%
13. La remuneracion que percibe esta acorde al trabajo que usted
desempefia 20 5.78% 36.99% 20%
10. La empresa tiene ambientes adecuados para que los colaboradores
trabajen comodamente. 20 5.78% A2.77% 20%
12. El sueldo que recibe por parte de la empresa satisface sus
necesidades basicas 19 5.49% 48.27% 20%
15. La empresa fomenta el intercambio de ideas entre los
colaboradores 18  5.20% 53.47% 20%
11. Se respeta el horario de trabajo establecido 18  5.20% 58.67% 20%
4. La empresa le brinda oportunidades de crecimiento econémico y
profesional 18 5.20% 63.87% 20%
3. El puesto de trabajo que ocupa le corresponde por su capacidad y
preparacion 16 4.62% 68.50% 20%
5. El trabajo que realiza permite que desarrolle al méximo todas sus
capacidades 16 4.62% 73.12% 20%
18. Usted ayuda a los demas sin recibir nada cambio y al hacerlo se
siente satisfecho 15 434% 77.46% 20%
9. La empresa le brinda las herramientas necesarias para trabajar
eficazmente 14 4.05% 81.50% 20%
20. Usted colabora con los clientes en satisfacer sus dudas y
mantenerlo contento 14 4.05% 85.55% 20%
1. Se siente satisfecho porque ha contribuido con la empresa 13 3.76% 89.31% 20%
2. Su trabajo contribuye con sus expectativas personales 13 3.76% 93.06% 20%
8. Su jefe o superiores lo felicitan cuando realiza un buen trabajo 12 3.47% 96.53% 20%
19. Muestra generosidad con sus comparieros de trabajo 12 3.47% 100.00% 20%
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6. Recibe recompensas e incentivos cuandg
realiza un buen trabajo

16. Cuenta con el apoyo de sus compafiero
de trabajo en cualquier momento

17. En la empresa forman grupos de trabajd
para realizar determinadas tareas

14. Usted tiene una buena relacionlaboral
con los miembros de su equipo de trabajo

7. Su jefe o superiores toman en cuentasus
opiniones respecto al trabajo que usted...

13. La remunracion que percibe esta acorde al
trabajo que usted desempefia

10. La empresa tiene ambientes adecuados
para que los colaboradores trabajen...

12. El sueldo que recibe por parte dela
empresa satisface sus necesidades basicas

15. La empresa fomenta el intercambio de
ideas entre los colaboradores

11. Se respeta el horario de trabajo
establecido

4. La empresa le brinda oportunidades de
crecimiento economico y profesional

3. El puesto de trabajo que ocupa le
corresponde por su capacidad y preparacion

5. El trabajo que realiza permite que
desarrolle al maximo todas sus capacidades

18. Usted ayuda a los demas sin recibir nada
cambio y al hacerlo se siente satisfecho

9. La empresa le brinda las herramientas
necesarias para trabajar eficazmente

20. Usted colabora con los clientes en
satisfacer sus dudas y mantenerlo contento

1. Se siente satisfecho porque ha contibuido
con la empresa

Su trabajo contribuye con sus espectativas
personales

8. Su jefe o superiores lo felicitan cuando
realiza un buen trabajo

19. Muestra generosidad con sus compaferos
de trabajo
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Mediante el analisis de Pareto, se ha determinado a través de latabla 6 y figura 4 que la pregunta
n° 6 Recibe recompensas e incentivos cuando realiza un buen trabajo, el cual pertenece a la sub
categoria motivacion extrinseca, es uno de los puntos criticos que resalta sobre la motivacion
laboral de acuerdo a las respuestas de los colaboradores de la empresa. Esto refleja que la
empresa de estudio casi nunca premia a sus colaboradores cuando realizan su trabajo

correctamente y cumplen o sobre pasan las metas propuestas.

Como siguiente punto critico, se determino la pregunta n°16 Cuenta con el apoyo de sus
comparieros de trabajo en cualquier momento, de la sub categoria motivacion extrinseca. Este
punto permite conocer que entre los colaboradores no hay una buena relacién laboral y un
ambiente de equipo es por ello que cada uno se centra en su trabajo de forma individual y

solucionan los problemas que se presenten también de manera individual.

Por ultimo, el tercer punto critico es la pregunta n°17 En la empresa forman grupos de
trabajo para realizar determinadas tareas, de la sub categoria motivacion extrinseca. Esto
refleja que la empresa no suele fomentar el trabajo en equipo entre sus colaboradores generando

de esta manera que los colaboradores no se puedan relacionar entre ellos profesionalmente.
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3.2 Descripcion de resultados cualitativo
Sub categoria - Motivacion Intrinseca

é' 3:2 Nosotros como técnicos es
diferente que en oficina muchas
Veces se com...

= 1:11 Nos alegra que los trabajadores
se esmeren en hacer un buen
trabajo y...

Nosotros como técnicos es
diferente que en oficina muchas
veces se complica cuando vamos a
realizar un mantenimiento a planta,
si lo resolvemos en menos del
tiempo estimado (a veces tardamos
dias) nos felicitan y facilitan para
tener un dia de descanso eso se
conversa con el gerente, Pero ese
tipo de mantenimientos no sucede
siempre,

(=) 3:1 No hemos recibido
capacitaciones o talleres, todo los
que sé es por la...

No hemos recibido
capacitaciones o talleres, todo los
que sé es por la experiencia y
estudios que realicé antes de
empezar este trabajo

N

Nos alegra que los trabajadores se
esmeren en hacer un buen trabajo
y los felicito es mas los llamo a mi
oficina para felicitarlos
personalmente

. : Ly

'é 2:8 Nos felicitan cuando llegamos a
la meta o se cierra una buena venta.

Nos felicitan cuando llegamos a la
meta o se cierra una buena venta.

1

EL Cumplimiento de metas

< C.1.3 Reconocimiento

0‘

_C.1.2 Desarrollo personal

"%l 1:12 yo igual que ellos estoy
practicamente todo el dia en la
empresa super...

yo igual que ellos estoy
practicamente todo el dia en la
empresa supervisando su
trabajo y me doy cuenta qué
trabajadores ponen mucho de
su parte, con respecto al drea
de ventas cuando superan las
metas del mes se les paga su
comision

é) 1:5 pero todavia no se les manda a
que se capaciten, aunque algunos lo
hac...

pero todavia no se les manda a que
se capaciten, aunque algunos lo
hacen de manera propia pero aun
no les brindamos talleres ya que los
ingresos que percibe la empresa no
son fijos,

1
) FE——— l

=21 No, yo a veces asisto a
conferencias gratuitas para
actualizarme porqu...

No, yo a veces asisto a
conferencias gratuitas para
actualizarme porque tengo
muchos afios trabajando en este
puesto.

Figura 5.Red Cualitativa de la sub categoria motivacion intrinseca

Fuente: Elaboracion propia.

(=) 1:4 Se les brinda una capacitacion
cuando son trabajadores nuevos en
la em...

Se les brinda una capacitacién
cuando son trabajadores nuevos en
la empresa para que conozcan
cémo se desempenian ciertas tareas
o actividades en su puesto

-~
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De acuerdo a la subcategoria Motivacion Intrinseca, se tienen 3 indicadores: Satisfaccion por el

trabajo, Desarrollo personal y Reconocimiento.

Luego de las entrevistas realizadas se obtuvieron como respuestas que respecto a la
relacién entre satisfaccion por el trabajo y el desarrollo personal, de acuerdo a los entrevistados
la empresa brinda capacitaciones a los nuevos colaboradores que se integran en la empresa para
que puedan desempefiar correctamente sus funciones, pero hacen énfasis en que posterior a eso
la empresa no invierte en capacitaciones o talleres relacionados a temas sobre su area para que
los colaboradores se puedan actualizar con los nuevos conocimientos que surgen y tecnologias

que hay hoy en dia.

Respecto al reconocimiento, se ha detectado que los trabajadores cuando realizan un
buen trabajo reciben las felicitaciones correspondientes por parte de sus superiores, claramente
se menciona en las entrevistas, perdiendo poco a poco cierto grado de valor ya que es algo
mondtono para ellos, ademéas mencionan que solo los trabajadores del area de ventas reciben
comisién como incentivo, dejando en claro que de los 30 trabajadores solo una pequefia cantidad
pertenece al area de ventas, los deméas empleados no reciben ningun tipo de recompensas e

incentivos ya sean econdmicos 0 N0 econdmicos.
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Sub categoria -Motivacion Extrinseca

© 3:55i, ene taller siempre < ‘Motivacion Extrinseca (£)27 5i, el gerente constantemente | |/ 3:4 No siempre, cuando se presenta | (1= 5 o\ siempre, porque si bien es
conversamos con el gerente cuando = J nos consulta o escucha nuestras ese tipo de trabajo que le comenté ~ ieshiesti ncorie:al puesto; pern 8
ocurre un p... : i opinione... NOS= vece...
: . : : : No siempre, cuando se presenta . L
Si, en el taller siempre conversamos : : Si, el gerente constantemente ; F; ' = ? ) No siempre, porque si bien es
con el gerente cuando ocurre un ¢ nos consulta o escucha nuestras ese ipo detrabajo quele comente cierto esta acorde al puesto pero a
percance o se complica algo y le : : opiniones cuando algo se nos toma mas tiempo y mas horas veces realizamos tareas que no
damos nuestra opinion o idea de complica, pero no todos suelen y eso la empresa no lo reconoce, a pertenecen al puesto y no lo i
solucion y lo toma en cuenta. : ; aportar en la lluvia de ideas. menos que toque un dia que no sea Carsidaan, :
: : de trabajo como los sdbados ahf si
cevasivect 3 pagan el dia. -
(= 1:13 Para mi es importante las ¢ i o Oc23 Trabajo en ;zquipo ,—] ) ’ [Tt ’
opiniones o ideas para solucionar | :
problemas... DR S N K R A A A SRR <,€.2.2 Remuneracion
Para mi es importante las I - - Temologta. & N
opiniones o ideas para solucionar (518 5 Semexcimiote e el (5 2:3 Regular, han mejorado las .
problemas o aportes para la ~ 2 e a computadoras, si contamos con las (=1 3:3 El taller es pequeio si tiene lo esencial pero
salario este acorde al mercado y su herramient... b
empresa puesto... tecnologia y algunas he...

Regular, han mejorado las El taller es pequenio si tiene lo esencial pero |4+

Si, siempre trato de que el salario computadoras, si contamos con las > .
7 ; tecnologia y algunas herramientas y a veces
= . — ) | esteacorde al mercadoy su herramientas necesarias en -
(171 1:7 Tengo que ser sincero, poco a poco mi puesto de trabajo 0 tardan en conseguirlo y eso retrasa nuestro
empresa estd creciendo y de acue... ) nuestros puestos, recién han trabajo.
colocado sefalizaciones pero falta
Tengo que ser sincero, poco a poco mi - mejorar la comodidad de la oficina .
empresa estd creciendo y de acuerdo a eso porque no hay aire acondicionado 1:14 siempre las rescato en especial de los
estoy empezando a mejorar las oficinas y el —® (.21 Condiciones de trabajo * y al abrir las ventanas la bulla de la técnicos ya que la tecnologia a...
taller, asi que diria que actualmente ya i calle incomoda, las sillas de la : ’ o350
2 ! : e : siempre las rescato en especial de los técnicos
cuentan con equipos necesarios para que : oficina no son tan cémodas ya que £ 2 -/
: : : ya que la tecnologia avanza e incluso los
puedan trabajar como las laptops, hay : nosotros pasamos mucho tiempo i 4
2 : g conocimientos, asi que aprendo de ellos como
nuevos muebles, por seguridad de ellos se : sentados, faltan dispensadores de y g
TR : 2 ellos de mi experiencia.
ha colocado senalizaciones, en donde : aqua, entre otras cosas mas.
todavia falta mejorar con tecnologia es en
el taller asi que yo calificaria como regular - g

Figura 6.Red Cualitativa de la sub categoria motivacion extrinseca
Fuente: Elaboracion propia.
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Respecto a la sub categoria motivacion extrinseca, tienen 3 indicadores: Condiciones de trabajo,

Remuneracion y Trabajo en Equipo.

De acuerdo al indicador condiciones del trabajo, la empresa ha mejorado algunos
mobiliarios de la oficina como por ejemplo el renovar las computadoras durante los ultimos
meses, ya que no permitia que los trabajadores realicen su trabajo de forma eficiente, pero en
la entrevista mencionan que aun no perciben un ambiente adecuado en donde puedan
desempefiar muy bien su trabajo, ni les brinde comodidad, por otra parte con respecto al area de
mantenimiento mencionan que si bien es cierto que el taller estda ambientado con las
herramientas esenciales para que los técnicos puedan realizar correctamente su trabajo, aun la
empresa no cuenta con buena tecnologia que faciliten el correcto desempefio y rapidez

ocasionandoles la mayor parte del tiempo, cierto retraso en la realizacion de su trabajo.

Las respuestas obtenidas en relacion a la remuneracion del personal, se puede decir que
se encuentra acorde al mercado y también al puesto de cada trabajador ya que las funciones de
cada uno varia y se debe reconocer, aunque en la entrevista mencionaron que la empresa no
reconoce las horas extras de sus trabajadores o cuando ellos realizan tareas externas a su puesto

de trabajo.

De acuerdo al trabajo en equipo dentro de la empresa, los entrevistados rescatan que el
gerente toma en cuenta ciertas opiniones o ideas de los colaboradores, dando una perspectiva
gue normalmente se hace intercambio de ideas entre todos los trabajadores en busca de encontrar
la mejor solucion de acuerdo al problema que se presente en cada area, eso es un punto a favor
para la empresa ya que es importante valorar los conocimientos de cada trabajador e incluso su

experiencia en el rubro.
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Sub categoria - Motivacion Trascendente

: ' =

AR l<"7’Motivaci6n Trascendente |

<_>C.3.2 Espiritu de servicio <_»C.3.1 Satisfaccion Personal

! []
= Y I I w
= 2:6 Yo creo que no, veo que 2 2 [

: (=) 3:6 No, si trabajan bien
trabajan porque es un medio (=) 1:10 Pocos, normalmente no pero no todos vienen con
para ganar dinero... recibo quejas por parte de los buenos animos al

clientes, no me p... trabajo...
Yo creo que no, veo que = -
trabajan porque es un medio Pocos, normalmente no recibo No, si trabajan bien pero
para ganar dinero pero no se quejas por parte de los clientes, no todos vienen con
nota que aman su trabajo en lo no me puedo quejar pero yo soy buenos dnimos al
personal siempre he sido muy el que para supervisando a trabajo.
servicial, me pongo en el lugar diario a los trabajadores y
de las personas y me gusta mi solucionando problemas que se
trabajo ya llevo 10 afos en |a presente en la empresa asi que
empresa, desde que se cred y veo que muchos atienden
siempre tengo buena relacion normal a los clientes {claro es
con los clientes, proveedores, parte de su trabajo) pero no son
etc. serviciales,

1 - 5

Figura 7.Red Cualitativa de la sub categoria motivacién trascendente
Fuente: Elaboracion propia.

Respecto a la subcategoria motivacion trascendente, se tienen 3 indicadores: Satisfaccion
personal, Espiritu de servicio y Liderazgo.

Como consiguiente se formulé una pregunta general que relaciona a estos 3 indicadores,
en donde los entrevistados mencionaron que no todos los colaboradores muestran tener vocacion
de servicio, y que la mayor parte de ellos no son serviciales con los clientes ya que solo se
limitan a realizar su trabajo y no mantienen una buena relacién con ellos incluso con los
proveedores, realizan sus funciones mas no de un buen animo de acuerdo a la perspectiva de los

entrevistados.
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Resultados del Anélisis Mixto

Sub categoria Motivacion Intrinseca

(= 5:8 En el item 8, el 36% de los encuestados
mencionan que Casi NUNCa Sus S...

En el item 8, el 36% de los encuestados
mencionan que casi nunca sus superiores los
felicitan cuando realizan un buen trabajo, 33%
afirman que a veces sus jefes los felicitan, un
13% sefialan que casi siempre son felicitados
por sus jefes, otro 13% indican que siempre
han sido felicitados por sus jefes por su buen
trabaja y solo un 3% mencioné que nunca
fueron felicitados por sus jefes,

3:2 Nosotros como técnicos es diferente que en
oficina muchas veces se com...

Nosotros como técnicos es diferente que en
oficina muchas veces se complica cuando
vamos a realizar un mantenimiento a planta, si
lo resolvemos en menos del tiempo estimado (a
veces tardamos dias) nos felicitan y facilitan
para tener un dia de descanso eso se conversa
con el gerente. Pero ese tipo de
mantenimientos no sucede siempre.

e

€13 Reconocimiento  @—————

t

1:11 Nos alegra que los trabajadores se
esmeren en hacer un buen trabajo y...

Nos alegra que los trabajadores se
esmeren en hacer un buen trabajo y los
felicito es mas los llamo a mi oficina para
felicitarlos personalmente

-

5:7 En el item 7, el 63% de los trabajadores
encuestados mencionan que cas...

i

En el item 7, el 63% de los trabajadores
encuestados mencionan que casi nunca sus
superiores toman en cuentas sus ideas y
opiniones, el 20% indican que a veces toman en
cuenta sus ideas y opiniones, el 10% afirman que
casi siempre sus superiores toman en cuenta sus
opiniones, un 3% sefiala que siempre toman en
cuenta sus ideas y opiniones y solo un 3%
responde que nunca han tomado en cuenta sus
idas y opiniones,

-

2:8 Nos felicitan cuando a

5:6 En el item 6, el 43% de los colaboradores sefalan
que casi nunca recib...

En el item 6, el 43% de los colaboradores sefialan
que casi nunca reciben recompensas e incentivos
cuando realizan un buen trabajo, sequido de un
36% delos encuestados indicando que nunca
reciben recompensas e incentivos, mientras que
solo un 20% sefiala que a veces reciben
recompensas e incentivos.

7/ 2:1 No, yo a veces asisto a
conferencias gratuitas para
actualizarme porgu...

No, yo a veces asisto a
conferencias gratuitas para
actualizarme porque tengo
muchos afios trabajando en este
puesto.

3

(£ 5:5 Conforme al item 5, el 53% de los
colaboradores indican que casi nunca...

Conforme al item 5, el 53% de los
colaboradores indican que casi nunca el
trabajo que realizan permite que
desarrollen al maximo todas sus
capacidades, mientras que un 26% indican
que a veces el trabajo que realizan les
permite desarrollar al maximo sus
capacidades y el 20% indicé casi siempre.

¢
<+

de metas

la meta o se cierra una buena venta.

Nos felicitan cuando llegamos a la
meta o se cierra una buena venta.

—

=112 yo igual que ellos estoy practicamente
todo el dia en la empresa super...

yo igual que ellos estoy practicamente
todo el dia en la empresa supervisando su
trabajo y me doy cuenta qué trabajadores
ponen mucho de su parte, con respecto al
area de ventas cuando superan las metas
del mes se les paga su comisién

5:4 En el item 4, un 46% de los trabajadores
sefialan que casi nunca la emp...

En el item 4, un 46% de los trabajadores sefialan
que casi nunca la empresa les brinda
oportunidades de crecimiento econdmico y
profesional, seguido de un 40% en donde
sefialan que a veces la empresa les brinda
oportunidades de crecimiento econémico y
profesional, mientras que solo un 13% de los
encuestados califican como nunca,

1:5 pero todavia no se les manda a que se
capaciten, aunque algunos lo hac...

pero todavia no se les manda a que se
capaciten, aunque algunos lo hacen de
manera propia pero aun no les brindamos
talleres ya que los ingresos que percibe la
empresa no son fijos.

—

< €11 Satisfaccion en el trabajo ¢

!

C.1.2 Desarrollo personal s \

() 5:2 De acuerdo al item 2, el 40% de los encuestados sefialan que

I casi nunca...

1:4 Se les brinda una
capacitacion cuando son
trabajadores nuevos en la
em...

Se les brinda una capacitacion
cuando son trabajadores
nuevos en la empresa para
que conozcan cémo se
desempenian ciertas tareas o

actividades en su puesto indica que

De acuerdo al item 2, el 40% de los encuestados sefialan que
casi nunca el trabajo que realizan contribuye con sus
expectativas personales, mientras que un 36% de los
encuestados sefialan que casi siempre su trabajo contribuye con
sus expectativas personales, un 16% de los encuestados
mencionan que a veces el trabajo contribuye con sus
expectativas personales. Por otro lado, un 3% de los encuestados
sefialan que siempre su trabajo contribuye con sus expectativas
personales y el 3% de los colaboradores sefialan que nunca su
trabajo contribuye con sus expectativas personales. Este punto

5:3 En el item 3, se puede observar que el 53% de los
trabajadores encuest...

En el ftem 3, se puede observar que el 53% de los
trabajadores encuestados indican que casi nunca el
puesto de trabajo les corresponde por su capacidad
y preparacion, un 23% de los encuestados indican
que a veces su puesto de trabajo le corresponde
por su capacidad y preparacion, mientras que el
20% sefialan que casi siempre su puesto de trabajo
esta en relacion a su capacidad y preparacion y solo
el 3% mencionan que siempre su puesto de trabajo
esta acorde a su capacidad y preparacion.

5:1 Con respecto al item 1, el 40% de los encuestados
mencionan que casi N...

Con respecto al item 1, el 40% de los encuestados
mencionan que casi nunca se sienten satisfechos por
haber contribuido con la empresa, un 20% de los
encuestados sefialan que casi siempre se sienten
satisfechos por contribuir con la empresa, asi mismo el
20% de los encuestados sefialan que casi siempre estan
satisfechos por contribuir con la empresa un mientras
que un 16% senal6 que siempre estan satisfechos al
contribuir con la empresa y solo un 3% sefialé que
nunca se sienten satisfechos al contribuir con la
empresa, Con este indicador se puede observar que el
mayor porcentaje de los colaboradores no se sienten
satisfechos cuando contribuyen con la empresa.

= 3:1 No hemos recibido capacitaciones o
talleres, todo los que sé es por la...

No hemos recibido capacitaciones o talleres,
todo los que sé es por la experiencia y
estudios que realicé antes de empezar este

trabajo

|

Figura 8.Red mixta de la sub categoria motivacion intrinseca

Fuente: Elaboracion propia.
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Sub Categoria Motivacion Extrinseca

= 5:15 En el item 15, de los encuestados el 53% expresa que casi =

nunca la emp...

:13 En el item 13, el 60% de los
mencionan que casi nunca la r...

En el item 15, de los encuestados el 53% expresa que casi

nunca la empresa fomenta el intercambio de ideas y

opiniones entre los trabajadores, un 40% mencionan que a

veces la empresa fomenta el intercambio de ideas y

opiniones, mientras que solo un 6% indica que nunca se

fomenta el intercambio de ideas y opiniones.

En el item 13, el 60% de los encuestados
mencionan que casi nunca la remuneracién que
perciben esta acorde al trabajo que desempefia,
20% a veces la remuneracién que recibe esta
acorde a sus funciones, un 13% casi siempre su
remuneracién esta acorde a su trabajo y solo un
6% indica que nunca su remuneracién ha estado

(= 5116 En el item 16, el 70% de los encuestados sefialan que

casi nunca cuenta...

¢
4

relacionada a su trabajo que desempeiia.

trabajo que le comenté nos...

= 3:4 No siempre, cuando se presenta ese tipo de

2:4 No siempre, porque si bien es cierto esta

No siempre, cuando se presenta ese tipo de
trabajo que le comenté nos toma mas tiempo y
més horas y eso la empresa no lo reconoce, a
menos que toque un dia que no sea de trabajo
como los sabados ahi si pagan el dia.

acorde al puesto pero a vece...

No siempre, porque si bien es cierto esta
acorde al puesto pero a veces realizamos
tareas que no pertenecen al puesto y no lo
consideran.

1}

t 1:8 Si, siempre trato de que el salario
este acorde al mercado y su puesto...

Si, siempre trato de que el salario este
acorde al mercado y su puesto de
trabajo.

J

En el item 16, el 70% de los encuestados sefialan que
casi nunca cuentan con el apoyo de sus comparieros
de trabajo, por otro lado, un 23% a veces cuentan con
el apoyo de sus compafrieros de trabajo en cualquier
momento y solo un 6% mencionan que nunca cuentan
con el apoyo de sus compafieros.

5:17 En el item 17, el 63% de los trabajadores indica que
casi nunca en la...

En el item 17, el 63% de los trabajadores indica que casi
nunca en la empresa se forman grupos de trabajo para
realizar determinadas tareas, asi mismo un 30% afirma
que a veces la empresa forma equipos de trabajo para
que puedan realizar determinadas tareas y solo un 6%
expresa que nunca se forman equipos de trabajo.

5:14 En el item 14, el 63% menciona que casi
nunca tiene una buena relacion...

En el item 14, el 63% menciona que casi nunca
tiene una buena relacion laboral con sus
compafieros de trabajo, el 26%de los
trabajadores indican que a veces tiene una
buena relacion laboral con sus compafieros, un

»C.2.2 Remuneracion

<’Motivacion Extrinseca |-+

6% casi siempre tiene una buena relacion con

_%

sus compaiieros de trabajo y solo el 3% nunca
ha tenido una buena relacién laboral con sus
compafieros.

5:9 En el item 9, un 43% menciona que casi nunca la
‘empresa les brinda Ias...

(£ 3:5 Si, en el taller siempre conversamos con el
gerente cuando ocurre un p...

Si, en el taller siempre conversamos con el
gerente cuando ocurre un percance o se

*C.2.3 Trabajo en equipo

. | I

(% 1:14 siempre las rescato en especial de los
técnicos ya que la tecnologia a...

(i

5:12 En el item 12, el 60% de los trabajadores indican
que casi nunca el su...

En el item 12, el 60% de los trabajadores indican
que casi nunca el sueldo que reciben satisfacen sus
necesidades, 16% que casi siempre su sueldo

siempre las rescato en especial de los :
técnicos ya que la tecnologia avanza e
incluso los conocimientos, asi que aprendo
de ellos como ellos de mi experiencia.

E2. Tecnologia

satisface sus necesidades, un 13% sefala que a
veces el sueldo que les da la empresa satisface sus
necesidades, 6% menciona que siempre su sueldo
satisface sus necesidades y solo el 3% que nunca su
sueldo satisface sus necesidades

o C.2.1 C¢

ideas para solucionar problemas...

=11:13 Para mies importante las opiniones o

I |

empresa

Para mi es importante las opiniones o ideas
para solucionar problemas o aportes para la

ici de trabajo ®——|

(=1 5:10 En el item10, el 63% de los encuestados sefialan que
casi nunca la empr...

En el item10, el 63% de los encuestados sefialan que
casi nunca la empresa les brinda un ambiente
adecuado para laborar, asi mismo un 23% indica que a
veces la empresa tiene ambientes adecuado para que
puedan trabajar cémodamente, un 10% afirma que casi
siempre el ambiente que les brinda la empresa es
cémodo para laborar y un 3% menciona que nunca han
percibido un ambiente cémodo para laborar dentro de
la empresa.

En el item 9, un 43% menciona que casi nunca la
empresa les brinda las herramientas necesarias para
poder realizar eficazmente su trabajo, el 33% indica
que a veces les brindan las herramientas necesarias, un
16% sefiala que casi siempre reciben las herramientas
necesarias para poder realizar su trabajo, un 3% afirma
que siempre reciben las herramientas necesarias por
parte de la empresa y solo un 3% indica que nunca ha
recibido las herramientas necesarias para su trabajo
por parte de la empresa.

complica algo y le damos nuestra opinién o
idea de solucién y lo toma en cuenta.

=27 Si, el gerente constantemente nos
consulta o escucha nuestras opinione...

Si, el gerente constantemente nos consulta
o escucha nuestras opiniones cuando algo
se complica, pero no todos suelen aportar
en la lluvia de ideas.

2:3 Regular, han mejorado las computadoras, si
contamos con las herramient...

Regular, han mejorado las computadoras, si contamos
con las herramientas necesarias en nuestros puestos,
recién han colocado sefializaciones pero falta mejorar
la comodidad de la oficina porque no hay aire
acondicionado y al abrir las ventanas la bulla de la
calle incomoda, las sillas de la oficina no son tan
cémodas ya que nosotros pasamos mucho tiempo
sentados, faltan dispensadores de agua, entre otras

5:11 En el item 11, el 60% de los encuestados
mencionan que casi NUNCa se r...

En el item 11, el 60% de los encuestados mencionan
que casi nunca se respetan los horarios, 26% indica
que a veces se respetan los horarios establecidos, el
10% sefiala que casi siempre se respetan los horarios

:3 El taller es pequefio si tiene lo esencial pero
tecnologia y algunas he...
El taller es pequeio si tiene lo esencial pero 3
tecnologia y algunas herramientas y a veces = 7 = =
tardan en conseguirlo y eso retrasa nuestro SYAIG (JUE SEY SR, P03 PICD I S £
& creciendo y de acue...
trabajo.

Tengo que ser sincero, poco a poco mi empresa esta
creciendo y de acuerdo a eso estoy empezando a
mejorar las oficinas y el taller, asi que diria que
actualmente ya cuentan con equipos necesarios para
que puedan trabajar como las laptops, hay nuevos
muebles, por seguridad de ellos se ha colocado
sefializaciones, en donde todavia falta mejorar con
tecnologia es en el taller asi que yo calificaria como
regular

T

cosas mas.

y solo el 3% indica que siempre se respetan los
horarios de trabajo.

Figura 9.Red mixta de la sub categoria motivacion extrinseca

Fuente: Elaboracion propia.
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Sub Categoria Motivacion Trascendente

~C.3.2 Espiritu de servicio

<<>Motivacion Trascendente

< >€.3. Satisfaccién Personal

l

(=) 2:6 Yo creo que no, veo que
trabajan porque es un medio
para ganar dinero...

[ |

Yo creo que no, veo que
trabajan porque es un medio
para ganar dinero pero no se
nota que aman su trabajo en lo
personal siempre he sido muy
servicial, me pongo en el lugar
de las personas y me gusta mi
trabajo ya llevo 10 afics en la
empresa, desde que se cred y
siempre tengo buena relacién
con los clientes, proveedores,
etc.

-
= 1:10 Pocos, normalmente no

recibo quejas por parte de los
clientes, no me p...

-

Pocos, normalmente no recibo
quejas por parte de los clientes,
no me puedo quejar pero yo soy
el que para supervisando a
diario a los trabajadores y
solucionando problemas que se
presente en la empresa asi que
veo que muchos atienden
normal a los clientes (claro es
parte de su trabajo) pero no son
serviciales.

Figura 10.Red mixta de la sub categoria motivacion trascendente

Fuente: Elaboracion propia.

p I T

(%1 3:6 No, si trabajan bien
pero no todos vienen con
buenos animos al
trabajo...

No, si trabajan bien pero
no todos vienen con
buenos animos al
trabajo.

v

5:18 En el item18, el 50%
de los encuestados
mencionan que casi
nuNCca se Si...

En el item18, el 50% de
los encuestados
mencionan que casi
nunca se sienten
satisfechos al ayudar a
los demas sin recibir
nada a cambio, un 46% a
veces se sienten
satisfechos al ayudar a
los demas sin recibir
nada a cambio y solo un
3% indica que casi
siempre.




La dimension o sub categoria motivacion intrinseca presenta 3 indicadores importantes que
ayudan a determinar con mayor exactitud los principales problemas presentados en la empresa
con relacion a la motivacion laboral.

Para el andlisis mixto de la primera dimension se tiene como primer indicador satisfaccion por
el trabajo en donde el 40% de los encuestados mencionan que casi nunca se sienten satisfechos
por haber contribuido con la empresa siendo un porcentaje un poco alto en comparacion al 16%
de los trabajadores quienes mencionaron que siempre se sienten satisfechos cuando contribuyen
con la empresa, de igual manera un 40% también indica que casi nunca el trabajo que realizan
contribuye con sus expectativas personales y solo un pequefio porcentaje afirma que siempre su
trabajo contribuye con sus expectativas personales, mas del 50% sefiala que casi nunca el puesto
gue ocupan dentro de la empresa le corresponde por sus habilidades o conocimientos. Ademas,
el personal entrevistado explica que normalmente asisten a conferencias o diplomados por su
propia iniciativa, para de esta manera incrementar sus conocimientos o actualizarse en su

especialidad.

Para el indicador Desarrollo personal, un 53% de los colaboradores sefialan que casi
nunca el trabajo que ellos realizan les permite desarrollar al maximo sus capacidades y solo un
20% indico todo lo contrario, es decir, que siempre su trabajo les permite emplear al maximo
sus conocimientos, asi mismo los entrevistados comentan que no se realizan capacitaciones
posteriores a la incorporacion en la empresa y mucho menos talleres o seminarios que les
permitan obtener nuevos conocimientos relacionado a su carrera o trabajo que desempefien. Es
por ello que sefialan el 46% que la empresa casi nunca les brinda oportunidades de crecimiento
economico y profesional, mientras que el 13% indican que nunca la empresa les ha dado la
oportunidad para crecer profesionalmente.

Por altimo el indicador se tiene el indicador reconocimiento en donde el 36% de los
trabajadores sefialan que casi nunca recién las felicitaciones por parte de sus superiores luego
de haber realizado un buen trabajo, mientras que un 33% si reciben las felicitaciones de sus
supervisores al hacer un buen trabajo asi mismo un 13% indica que casi siempre son felicitados
y solo un 3% nunca ha sido felicitado, como se puede rescatar los jefes suelen reconocer
mediante las felicitaciones cuando un empleado cumple me manera satisfactoria su trabajo,

aunque esas palabras no siempre son brindadas en el momento que se requiere, los entrevistados
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afirman que efectivamente los superiores dan las felicitaciones cuando un trabajador lo merece,
como se explica el reconocimiento en el que la empresa se basa es verbal, mas no brindan
recompensas por haber logrado un buen trabajo, es por eso que un 43% de las encuestas muestra
que casi nunca reciben algun tipo de incentivo o recompensa, un 36% nunca ha recibido ningun
tipo de recompensa y solo el 20% a veces reciben recompensas, cabe resaltar que ese porcentaje
aproximadamente le pertenece al &rea de ventas que reciben comisiones, en cambio los demés
trabajadores no reciben algo extra a parte de su salario. Los entrevistados rescatan que a los que
hacen un buen trabajo les dan facilidades para obtener un dia de descanso. Por otro lado, las
ideas u opiniones de los colaboradores suelen ser importante en algunos casos ya que ellos
cuentan con diferentes conocimientos, experiencias e incluso habilidades que las empresas
deben aprovechar, en este caso el 63% menciona que casi nunca sus jefes toman en cuenta sus
opiniones o ideas, siendo un porcentaje alto y no beneficioso para la empresa ya que pierde
lluvia de ideas que puedan solucionar problemas presentados en cada area, aunque en las
entrevistas indican que el gerente normalmente aprecia las ideas del personal técnico en

mantenimiento.

3.3 Diagndstico
De acuerdo a los resultados cuantitativos y cualitativos se determina que los trabajadores de la

empresa necesitan que muy aparte de recibir las respectivas felicitaciones por parte de sus
superiores, se les brinde algun tipo de incentivos ya que el salario que perciben no siempre
satisfacen sus necesidades primordiales, ademas el ambiente en que laboran se torna a ser tenso
ya que la relacion laboral entre los trabajadores no es buena, no hay compafierismo y mucho
menos apoyo entre ellos.

Ademas, se encontrd que la empresa no fomenta el trabajo en equipo para el cumplimiento de
ciertas metas, llegando a desempefiar sus tareas de forma individualizada. Se afirma que los
colaboradores son capacitados cuando ingresan por primera vez a trabajar en la empresa, luego
de ello no reciben capacitaciones posteriores para actualizarse y adquirir nuevos conocimientos
gue demande el mercado y su puesto de trabajo.

Segun lo que manifestaron los trabajadores, le falta mejorar a la empresa las condiciones fisicas
del area de trabajo, ya que afirman no sentirse lo suficientemente cémodos en la oficina
mayormente en la temporada de verano ya que el lugar no tiene ventilacion y el ruido de la

avenida los distrae, también en el taller no hay mucha tecnologia que permita aminorar el tiempo
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en realizar las tareas. Por otro lado, la empresa no brinda recompensas ni incentivos econémicos
0 no econémicos a los trabajadores que hacen un buen trabajo o cumplen con lo propuesto.

También se pudo observar de acuerdo al estudio que la empresa no se preocupa por el
desarrollo tanto personal como profesional de sus trabajadores, estos no reciben capacitaciones
y/o talleres organizados por la empresa que les permita actualizar sus conocimientos, 0 mejorar
sus emociones y encontrar sus habilidades mediante talleres de desarrollo personal.

La lluvia de ideas al momento de buscar soluciones 0 nuevas propuestas son
fundamentales para todas las empresas, en este caso, de acuerdo a los trabajadores la mayor
parte del tiempo los jefes o superiores no proponen sugerencias de ideas, se puede notar que no

explotan el conocimiento de su propio personal generando

3.4. Propuesta
3.4.1 Fundamentos de la propuesta

La empresa comercial necesita mejorar la motivacion laboral de sus colaboradores, de esta
manera su comportamiento dentro del empresa sera positivo logrando que se sientan mucho
mejor laborando en la empresa y lleguen a cumplir las metas establecidas con éxito.
Actualmente la empresa reconoce los logros de sus colaboradores mediante las felicitaciones
por parte del gerente, pero aun falta brindarles recompensas por su esfuerzo, dedicacion y
conocimientos. Los colaboradores también necesitan ser premiados cuando realizan un buen

trabajo.

La presente investigacion tiene como principal objetivo en esta propuesta es implementar
un sistema de recompensas e incentivos a los colaboradores generando en ellos ganas de realizar
correctamente sus tareas asi mismo que su trabajo y esfuerzo es valorado por la empresa. De
esta manera se lograra que los colaboradores se sientan mas comprometidos con su trabajo e

incluso mejorara su estado de animo dentro de la empresa.

Werther y Davis (2008) indican que los incentivos son estrategias claves que permite
que un trabajador escoja donde laborar de acuerdo a la calidad de incentivos que le ofrezcan.
Estos incentivos se dividen de caracter monetario, de servicio (en relacion a las facilidades que

la empresa ofrece y tercero las garantias que son los beneficios que no incluye el salario.
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Maslow en su teoria define la motivacion como una serie de necesidades que tiene una persona
las cuales se encuentran jerarquizadas conforme a la importancia que le brinde cada personaen
relacion a las circunstancias de las mismas. Segin Maslow, conocer en qué nivel jerarquico se
encuentra cada persona es importante para determinar los estimulos que se emplearan en
relacion con dicho nivel o con un nivel proximo en la escala. Partiendo desde la parte inferior
de la piramide en donde se encuentra las necesidades béasicas de las personas hasta llegar a la
parte superior donde se sitGan sus Gltimas necesidades o deseos como las ganas de superacion
lo cual es intrinseco.

De acuerdo con Herzberg debe existir un equilibrio entre los factores de higiene (entorno
en el que laboran, asociado a la insatisfaccion) y factores motivadores (factores internos que
impulsa a desarrollar las tareas, asociado a la satisfaccion). De lo contrario un trabajador que
labora bajo unas condiciones de higiene inapropiadas, se sentira insatisfecho en su centro de
trabajo. Si la empresa mejora las condiciones, pero deja de lado los factores motivadores, no se
asegura la motivacion de los trabajadores.

Por lo tanto, centrarse solo en mantener los factores de higiene adecuados no va a garantizar
satisfaccion laboral, por ello se debe emplear a la vez elementos motivadores ayudando a
incrementar la propia satisfaccion del personal en su puesto de trabajo.

Con respecto a los resultados obtenidos de la encuesta a los trabajadores y las entrevistas
tanto al personal como al gerente, se rescata que la empresa reconoce a los colaboradores cuando
alcanzan las metas propuestas, sin embargo, durante todo el tiempo que se encuentran laborando
no han recibido recompensas e incentivos por parte de la empresa. Por lo tanto, la empresa
deberia incorporar un sistema de recompensas el cual involucre a todos los colaboradores sin
excepcion a que puedan acceder en algin momento a las recompensas las cuales refuercen el
reconocimiento ya empleado durante este tiempo.

3.4.2 Problemas
De acuerdo a los resultados de la investigacion, se encontrd 3 problemas criticos en la empresa
que perjudica la motivacion laboral:

a) Ausencia de recompensas e incentivos a los trabajadores

b) Falta de integracién del personal

c) Carencia de comunicacion entre los colaboradores
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3.4.3 Eleccion de la alternativa de solucion

Para seleccionar la alternativa de solucion méas apropiada se procedié a evaluar las alternativas
de solucion de acuerdo al tiempo, costo, impacto econémico, impacto tecnologico e impacto
social. Siendo la primera alternativa: Adaptar un modelo de estimulos de motivacion,
obteniéndose como puntaje 3.4, para la segunda alternativa: Establecer dinamicas
motivacionales guiadas por un coach, obteniéndose como puntaje 3.0, para la tercera alternativa
de solucion: Implementar talleres de motivacion, obteniéndose una puntuacion de 2.5, y para la
cuarta y ultima alternativa: Establecer capacitaciones online, el cual obtuvo un puntaje de 2.9,
la primera alternativa obtuvo el puntaje méas alto por ende se va a escoger como categoria

solucién.

3.4.4 Objetivos de la propuesta
a) Crear un programa de reconocimientos e incentivos para los colaboradores.
b) Fomentar un adecuado ambiente laboral.
c) Brindar talleres y capacitaciones para que los trabajadores adopten nuevos

conocimientos.

3.4.5 Justificacion de la propuesta

La propuesta de solucién que se sugiere es relevante ya que responde a la problematica de la
investigacién, asi mismo se podra cumplir con el objetivo principal de esta investigacion, se
quiere lograr que el personal se sienta motivado, con ganas de cumplir las metas y valorado por
la empresa adaptando un modelo de estimulos de motivacion que normalmente las grandes
empresas lo aplican, de esta forma se vera reflejado el resultado de aplicar la propuesta en su
comportamiento de forma positiva dentro de la empresa y su rendimiento y eficiencia mejorara

de la misma manera.

3.4.6 Desarrollo de la propuesta

Objetivo 1: Implementar un programa de reconocimientos e incentivos
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Plan de actividades
Tabla 7

Plan de actividades del objetivo 1

Nro Actividad Inicio Dias Fin Logro parcial Responsable/s
ralizar un convenio con
1 Buscar convenio 6/01/2020 4 10/01/2020 empresas para vales de Segr_etana}
con empresas consumo, descuentos, Administrativa

entre otros.

Establecer las

2 metas mensuales  11/01/2020 1 12/01/2020 establecer metas Supervisor de

(con puntos) Area
Inaugurar el
programa .
3 trimestral  13/01/2020 1  14/01/2020 conocimiento del Gerente
programa General
Celebremos
nuestra victoria
. reconocer a los
Otorgar premios colaboradores que Gerente
4 y 14/04/2020 200  31/10/2020 cumplieron con Iag metas General
reconocimientos phe
segun el programa
realizar un
almuerzo anual Realizar un almuerzo de Secretaria
5 de 1/11/2020 1 2/11/2020 confraternidad cada afio Administrativa
confraternidad
realizar un sorteo de Secretaria

6 sorteo de canasta  18/11/2020 1 19/11/2020 canasta entre los

trabajadores por Navidad Administrativa

Brindar bonos escolares de
400 soles a los
entrega de bonos 6/12/2020 1 7/12/2020 trabajadores_ que sean Gerente
escolares padres de familia y tengan General
mas de 2 afios trabajando
en la empresa

Fuente: Elaboracion propia.

Como se observa en la tabla la primera actividad que se desarrollara consiste en buscar convenio
con empresas de alimentos, entretenimiento, restaurantes, clinicas dentales, productos de casa,
entre otros para obtener vales de consumo y descuentos especiales que se pueda otorgar a los
trabajadores de la empresa de estudio, se estima que en 4 dias se logre tal convenio haciendo
referencia que la empresa cuenta con potenciales clientes fidelizados que puedan acceder a tal
convenio. La persona responsable para esta actividad sera la secretaria administrativa ya que se

adapta a sus funciones de puesto.
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La segunda actividad es el establecimiento de metas mensuales y la persona encargada
sera el supervisor de area pues es el encargado de que se cumplan dichas metas, es importante
colocar metas de esta manera se podra medir el avance de cada colaborador y equipo de trabajo,
ademas las metas que se propondran tendran una valoracién en relacion a la importancia, la cual
ayudara a que conforme se cumplan las metas los trabajadores acumulen un puntaje que genera

la participacion en el programa que se implementara.

La siguiente actividad es la inauguracioén del programa “Celebremos nuestra victoria”,
este programa se implementara para reconocer y recompensar el buen desempefio de los
trabajadores, los buenos aportes para las soluciones de problemas, asi mismo incentivarlos a
formar equipo de trabajo y no menos importante también para celebrar la puntualidad y
responsabilidad que tienen en su puesto de trabajo. Este programa sera trimestral y cada vez que
finalice se empezard desde O puntos, de esta manera todos los trabajadores tendran la
oportunidad de lograr obtener los diplomas de reconocimientos y premios, es importante
mencionar que ademas se realizara un sorteo de cupones de descuento entre los colaboradores

que no obtuvieron diplomas, de esta manera lograr que no se desanimen los demas trabajadores.

Para la quinta actividad se realizara un almuerzo de confraternidad, la persona que se va
a encargar de organizarlo sera la secretaria administrativa, este almuerzo se dara una vez al afio
y a finales del mes de noviembre para que no afecte a las proximas actividades que se realizaran.
Como sexta actividad se va a realizar un sorteo de canasta por fin de afio en donde participaran

todos los trabajadores, el encargado de realizar este sorteo sera el propio gerente.
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Presupuesto
Se muestra en el cuadro 1 el total de egresos que genera las actividades que parten del primer

objetivo.

Egresos
Descripcion Unidad Cantidad Total
ACTIVIDAD 3
1 compartir y decora'crlon para la $/350.00 1 S/
Inauguracion 350.00

ACTIVIDAD 4
1 Porta diplomas S/15.00 12 183/00
Diplomas de r:g(r:rtl)g\gcimiento con S/3.50 12 42% 0
1 Almuerzo de confraternidad S/25.00 30 753/00

ACTIVIDAD 6

., S/
elaboracion de canasta S/50.00 1 5000
S/ S/
1 bonos escolares 400.00 5 2.000.00
TOTAL | S/3,372.00
Cuadro 1.Presupuesto del objetivo 1
Fuente. Elaboracion propia.
Indicadores
Programa de # de trabajadores premiados
reconocimiento e = * 100
incentivos total de trabajadores
Evaluacion de resultados # de metas cumplidas * 100

# de metas propuestas
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120 102220 21320 30420 9620 197220 28820  THOR0 161120 261220

Buscar convenio con empresas |
Establecer las metas mensuales (con puntos) = 1

Inaugurar el programa trimestral Gelebremos nuestra victoria 1

Otorogar premios Y reconocimientos  wm
realizar un almuerzo anual de confraternidad 1
sorteo de canasta

entrega de bonos escolares

Figura 11.Diagrama Gantt de las actividades del objetivo 1
Elaboracion propia.
Situacion Técnica
Buscar convenio Sorteo de Entrega de
con empresas canasta bonos escolares

‘ Establecer metas Almuero de
mensuales confraternidad

Inaguracion del |- | Otorgar premios
programa y
trimestral reconocimientos

Figura 12.Esquema de las actividades del objetivo 1.
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 13.Flujograma aplicado al objetivo 1.
Fuente: Elaboracion propia.
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Objetivo 2: Fomentar un adecuado ambiente laboral entre los trabajadores

Plan de actividades

Tabla 8

Plan de actividades del objetivo 2

Dia
N° Actividad Inicio S Fin Logro parcial Responsable/s
Informar a los Los trabgja@ores(}er:drén . o g
1 trabajadores de las ~ 6/01/2020 1 7/01/2020 nu:\(/):sogtl:rt?\l/?gg?jeseqﬁse « upe;\r/ézor ¢
nuevas actividades implementaran
recopilar Obtener la informacion
2 informacion 8/01/2020 1 9/01/2020 personal de los Secretaria
personal de los trabajadores y guardarlo Administrativa
trabajadores en una base de datos
coordinar la brindar flexibilidad de
3 flexibilidad de 11/01/202 1 12/01/202 horarios de entrada y Secretaria
horarios con los 0 0 salida de acuerdo al diade ~ Administrativa
cumplearieros cumplearios del trabajador
. . celebrar las fechas
realizar compartir importantes como el dia de
por la celebracion 13/01/202 30/12/202 P
4 de fechas 0 352 0 la ma(_jre, del_padre, dlq del Gerente General
importantes trabajador, ;istas patrias,
5 realizar un show 11/04/202 1 12/04/202 orga?_lzar url1 Shﬁ}’.\l Y d Secretaria
por el dia del nifio 0 0 complar Ircon 10s NJOS A€ Administrativa
0s trabajadores
celebrar el incorpore}r, un dia de
6 aniversario de la 12/09/202 1 13/09/202 recreacton por la Gerente General
empresa 0 0 celebracion del aniversario
de la empresa
realizar chocolatada 19/12/202 20/12/202 organizar una chocolatada
para hijos de los 0 1 0 por navidad para los hijos  Gerente General

trabajadores

de los trabajadores

Fuente. Elaboracion propia

La primera actividad que aparece en la tabla consiste en informar a los trabajadores acerca de
las nuevas actividades que se van a realizar, puesto que los empleados merecen estar informado
sobre los cambios que se van a realizar en la empresa y mas si los involucra, el supervisor de
area sera responsable de comunicar a cada trabajador.

Para la siguiente actividad la secretaria administrativa se encargara de recopilar la
informacion personal de los trabajadores como las fechas de cumplearios, hobbies, preferencias,

entre otras cosas, las cuales seran publicadas en el mural para que se comparta entre todos.
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Continuando con la tercera actividad la cual tiene relacion con la anterior ya que al tener
conocimiento de las fechas de cumpleafos que se les podra brindar la facilidad de horario de
salida (el mismo dia) y de entrada (al dia siguiente) siempre y cuando la fecha coincida en un
dia laboral, siendo de igual manera la secretaria administrativa la encargada de dicha actividad.
Para la cuarta actividad se realizara un compartir por la celebracion de fechas importantes y
especiales como el dia del trabajador, dia de la madre, dia del padre, fiestas patrias y navidad
esta actividad va a estar a cargo del gerente general quien ese dia brindara unas palabras y
mencionara la importancia de conmemorar estas fechas tan especiales que no se

deben pasar por alto.

Asi como no se debe de dejar de lado el dia del nifio, ya que dentro de la empresa hay
trabajadores que tienen hijos pequefios en casa y se esfuerzan por brindarles los mejor, por eso
como quinta actividad se va a realizar un show infantil para los hijos pequefios de los
trabajadores generando que en esa fecha especial compartan un momento de alegria los nifios
junto a sus padres, la secretaria administrativa se encargara de la organizacion de dicho evento
escogiendo como fecha de celebracion un dia antes de la fecha oficial.

La sexta actividad se realizara en el mes de setiembre, ya que se celebrara el aniversario
de la empresa, mencionando que los afios anteriores nunca la empresa celebr6 cada afio de
aniversario. Esta celebracion permitird no solo la integracion de los trabadores, porque se
realizaran competencias deportivas durante la celebracidn, sino también que el personal se sienta
orgullo de donde trabaja festejando cada aniversario y compartiendo cada anécdota y
experiencia dentro de la empresa. Y como Ultima actividad de este objetivo, se procedera a
realizar una chocolatada cada fin de afio para los hijos de los trabajadores los cuales son el

principal motivo para seguir laborando.
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Egresos

Descripcion
ACTIVIDAD 4

compartir y decoracion dia del

Unidad Cantidad

S/

Total

S/

L trabajo 200.00 ! 200.00
5 compartir y decoracion dia de la S/ 1 S/
madre 200.00 200.00
. o S/ S/
3 compartir y decoracion dia del padre 200.00 1 200.00
4 compartir y decoracion fiestas S/ 1 S/
patrias 200.00 200.00
. . : S/ S/
5 compartir y decoracion Navidad 350.00 1 350.00
ACTIVIDAD 5
. S/ S/
1 animadora de show 90.00 1 90.00
- S/ S/
2 decoracion 50.00 1 50.00
3 compartir y dulces para pifiata S/ 1 S/
100.00 100.00
N S/ S/
4 presente para los nifios 20.00 11 990.00

ACTIVIDAD 6

Cuadro 2.Presupuesto del objetivo 2
Fuente. Elaboracion propia

1 Alquiler de restaurante campestre S/ 1 S/
(instalaciones, almuerzo) 2,000.00 2,000.00

- S/ S/

2 decoracion 25000 1 25000
S/ S/

3 transporte 500.00 ! 500.00
4 premio para ganadores del S/ 3 S/

campeonato 50.00 150.00
. S/ S/

1 paneton, chocolate y dulces 100.00 1 100.00
S/ S/

2 regalos 20.00 11 220.00
S/ S/

3 decoracién 50.00 1 50.00
S/ S/

4 show de Navidad 90.00 1 90.00

S/
TOTAL 4,970.00
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Figura 14.Diagrama Gantt de las actividades del objetivo 2.

Fuente. Elaboracion propia.
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Figura 15.Esquema de las actividades del objetivo 2.

Fuente: Elaboracion propia.

Realizar
compartir
por fechas

importantes

Realizar un

show por el
dia del nifio

Celebrar el

aniversario

dela
empresa

Realizar

chocolatada
para los hijos
de los

trabajadores

59



celoH

€0 0uakns | £ _.ﬂo

Zeloy | zoouapns | 7lap | 1oowapns | (eloH | L lg0
_ i _“_ saopelqel 1
: sonp sl 2 2
SRUOPHLER ST Sl S0 & PRpIEY Jod EptiE{a0yD Bn LRI 25 201 2cly bR Ry NapeR
SR B CLESINE 2 BRI R 3% tanidun ty op aueeae p gy |
G100 A ] SO0 N 7 ] EETT 5
1z unfa souoprltqes) 20| & Rpies f RPN 3p S0LIEIY 3P PRGNS b LIEPULG 53] 1| 50| UD3 SOUEDY P PRR|AIAY b UpIGD
ezl ) U3 oy un f soly s uod sty Ut ppp p 1od owg n e 4
s e SO i QU 3t o sl s0) 3P selly s wtgepo v
saquegodul sy £
saJope{eqeiy 50| sopoy op uoiatdiaied v uod sauepodu) sty st URIRIgR 0 5 '
' H ' ; ap ugra & dod Jyaedues e
[l e e ank e *sa1gq ey syt duna sueptlqey B
3 STIY3a) 8D Slapr{tgey 20| p [Masid UBIEWIGJUI E] 10U L3300 35 s0[9p oz vgpewse wdern)
TURERTII T
wanbijdun 0 2pucp ve s3pepince 24 & oizedz oprulo s b jvesd 13| 81 3P u0pRle i 29y o
WL pepLIY Iy

X -u.-—-IZ

00°0L6"Y 18- D0OLEY 15
) ) ) — sataptitges o) 2p solly suoptlqen
Ioost- ovos oo [ WD o) tied prpraey jod epryoaoys wn eanebio OBOEIENOZ | | | OEOZIZMEL 2] 9p 2ally tind tprieaaoly SRy L
\ \ \ LT B4 LD 3p UL el ) 3 SUREEMIUE 3 IEIGA0
a0ooez: Q00gez oo [ TR U ) dod ugaLzng 3p Hp un e edieau) OEOENOIE | || OOEHONEL - |1p BUREIRANE I 8
\ \ X EAELZILY PR peege ol 3p Ep 7 dad wans un 1eae
oorngs- oroge oo RN I s soly 5o voz e fwons un ez DZOZPOIEL | 1 | OZ0HONE MPRHPT e un ez §
wtaied
L ’ ' 1R SUR9E) sty "1apleaty jap tip ped [1p aipew ULy
ook ovosh oo _ 4 : DZOEIEHOE | 236 | QROZNOME | o wormeaqopa oy sod mpeduan seayear | ¥
9P I i oW U edu Sy ) IR I -
) ) ) T sopeleqen [pp soyesidund ap p ¢ opanat op sosiyea duny
o i oo LGP it LI § RRLLUD P S0ILIGY IP PN JRpUNG OEnEnOEL | 1| OE0ZAOM 30] U0 S0ILIGY I PR(GIE ¢ JLUpIa0y £
) ) ) ey e | R G opepraeab f snoprivgey saoprleqel
a0 oo oo AN PR 20] 9P [eaE g URLRWIRUI ) g O0zilore | b | Oc0aNoie 2] 9p [tz uglaewo Jedoan g
] ] ] — U ) v b SpEpRa iy OpLpIAL
oo oo oo 3P JespRG St 3 CYUBILIBONE UEIPUR) ShL0 prleqey 5] OEORHON | b | OROENONS | gy 1) 1 sadapeleqed) o) & It J
LI AP 50531063 so5310%] spqesnodsay [eied aibioq uy [sug] o PEpLIY

ey Eswdwon

3P OPPOU [t BpLANIE 3P [LIGGET | [Hasing tpI, ptatiBouy) ewawap b sady

LR TLE
H

3P tnEUnY

SpI0pElRqEL) 30| D7 [EI0GE HIUIGUE DPIZIPE U IO

|eaesad
sounplgg

[p wonEiBaae ap ey

60



Objetivo 3: Brindar talleres y capacitaciones para gque los trabajadores adopten nuevos
conocimientos.

Plan de actividades
Tabla 9

Plan de actividades del objetivo 3

Nro Actividad Inicio Dias Fin Logro parcial Responsable/s
realizar un taller de
1 Taller de negociacion 13/03/2020 28  10/04/2020 Medociacion efectlvz% para los Secretaria
efectiva trabajadores del area d Administrativa
ventas

realizar un taller de PNL en

Taller de programacion Secretaria

2 neurolinguistica 7/08/2020 63 9/10/2020  donde participaran todos los Administrativa
trabajadores
- . Dar seguimiento a cada taller .
Seguimiento y mejora . Supervisor de
continua de los talleres 13/03/2020 210  9/10/2020 y mejorar algunas_cosas de Area
ser necesario
Evaluar a los Realizar una evaluacion los
4 trabajadores que 10/04/2020 182  9/10/2020 trabajadores que participaron  Supervisor de

participaron en los para conocer si los talleres area
talleres han sido de utilidad

Tabla 9. Plan de actividades del objetivo 3
Fuente. Elaboracion propia.

La actividad nimero 1 que se va a realizar en el objetivo 3 consiste en realizar un taller de
negociacion efectiva la cual va dirigido a los trabajadores del area de ventas, este taller tiene la
duracién de un mes y se empezara el viernes 13 de marzo (todos los viernes), la secretaria
administrativa se encargara de organizar y contactar con el especialista que lo llevara a cabo en
las instalaciones de la empresa.

Como segunda actividad también se realizara otro taller, pero en este caso participaran
todos los trabajadores ya que es un taller de desarrollo personal, de programar la mente para
alcanzar objetivos, sera llevado a cabo por un especialista y la secretaria administrativa también
se encargara de organizar todo respecto al taller.

Para la tercera actividad se hard un seguimiento de ambos talleres en donde de acuerdo
al avance se modificara algunos aspectos de ser necesario buscando siempre la mejora continua,
el supervisor de area se encargard de realizar el seguimiento, asi como la cuarta actividad
también sera el responsable de evaluar a los trabajadores que participaron de los talleres, para
de esta manera conocer si los talleres brindados tienen aceptacion y ayuda en el desarrollo de

los trabajadores.
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Egresos

Descripcion Unidad Cantidad Total
ACTIVIDAD 1
s S/ S/
1 material didactico 3.00 8 94.00
2 especialista para realizar el taller S/ 1 S/
1,250.00 1,250.00
ACTIVIDAD 2
s S/ S/
1 material didactico 3.00 30 90.00
2 especialista para realizar el taller S/ 1 S/
2,500.00 2,500.00
ACTIVIDAD 4
1 impresiones de ficha de evaluacién S/ 38 S/
2.00 76.00
s/
TOTAL 3,940.00

Cuadro 3.Presupuesto del objetivo 3
Fuente. Elaboracion propia

Indicadores

total de trabajadores
. _ aprobados *
Evaluaciéon del taller = total de trabajadores 100

participantes

Solucioén técnica

Programar taller
de negociacién |:> |::>

efectiva

Figura 16.Esquema de las actividades del objetivo 3.
Fuente: Elaboracidn propia.
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Figura 17.Diagrama Gantt de las actividades del objetivo 2.
Fuente. Elaboracion propia.
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IV. DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Discusion

La investigacion gque se desarrollo tuvo como objetivo principal plantear estrategias que logre
mejorar la motivacion laboral en la empresa comercial en Lima a lo largo del afio 2020, es por
ello que la propuesta se enfoco en las tres sub categorias: motivacién intrinseca, motivacion

extrinseca, motivacion trascendente.

Con los resultados obtenidos del analisis mixto se dio alcance a informacion importante
que, encuestando a 30 trabajadores, a quienes se les consult6 sobre la motivacion que perciben
por parte de la empresa.

Primero se analizé la motivacion intrinseca concluyéndose que la empresa de estudio
debe brindar oportunidades de crecimiento personal y profesional a sus trabajadores de esta
manera logra adquirir nuevos conocimientos los cuales emplearan para el cumplimiento de sus
funciones. Asi como también incentivar la lluvia de ideas ya que cada uno posee diversos

conocimientos y habilidades que puede ayudar en la solucion de problemas o nuevas propuestas.

En cuanto a la motivacion extrinseca, se debe mejorar el factor reconocimiento porque
no basta solo con felicitar a los colaboradores, se les debe brindar premios frente a todos sus
comparieros eso genera emociones como alegria y satisfaccion, no obstante, no dejar de lado las
recompensas ya que este factor determinara el esfuerzo y ganas de cumplir con las metas
propuestas en la brevedad posible.

Se debe mencionar que los trabajadores también tienen vida personal, es mas, varios
cuentan con carga familiar y afios laborando en la empresa asi que se debe manejar el elemento
vida personal /laboral y realizar actividades que involucre esos factores. Al hacer mencién de
los diversos factores que influyen en los trabajadores de la empresa se puede comparar con los
resultados de la investigacion de Macedo (2018) afirmando que los trabajadores necesitan
reconocimientos para sentirse valorados por sus jefes, esto ayudard a que mejoren la realizacién

de su trabajo y el desempefio en su puesto.
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Otro factor que se encontrd y coincide con la investigacion de Esteban y Felipe (2017) son las
relaciones interpersonales en donde la investigacion indica que existe correlacion entre la
motivacion laboral y factores como esfuerzo personal, rendimiento individual, premios
organizacionales, metas individuales, en este estudio se encontr6 efectivamente que las
recompensas influyen en el comportamiento de los trabajadores y existe una gran diferencia
entre un empleado recompensado y otro no recompensado, esto se refleja en su rendimiento en
el puesto o en la realizacion de sus tareas. Las metas individuales en este caso se basan en el
desarrollo personal y profesional de cada trabajador, en ambos casos son un factor importante

que influye en cada empleado.

Garcia, Londofio, Ortiz (2016) en su estudio encontraron el factor desempefio que esta
relacionado a la motivacion tanto intrinseca como extrinseca, estos autores también afirman que
es un factor determinante y critico ya que, si el desempefio de los trabajadores disminuye, no se
lograran alcanzar las metas establecidas.

Respecto al cumplimiento de metas el autor Locke hace mencion que las personas
necesitan constantemente imponerse metas las cuales motivas a cumplirlas en la brevedad
posible, teniendo en cuenta que tiene que estar relacionado a sus capacidades y habilidades de

lo contrario no se lograra dicho objetivo.
La vocacién de servicio es algo personal, pero se puede reemplazar por mejorar el

ambiente y la relacién entre los trabajadores de esta forma se ayudaran entre si, para mejorar la

atencion se les puede capacitar o brindar talleres para que puedan mejorar ese aspecto.
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4.2 Conclusiones

Primera: Para lograr mejorar la motivacion laboral en la empresa, enfocandose en los temas de

Segunda:

recompensas ¢ integracion del personal se propuso adaptar el modelo... ya que
agrupa compensaciones econémicas y no econdmicas esto impulsa a los
colaboradores a mejorar su rendimiento en la empresa y se sientan augusto en su
puesto de trabajo es decir es una estrategia de motivacion que las empresas emplean
en sus trabajadores generando que cada uno de ellos sientan que la empresa valora

sus conocimientos y habilidades recompensando el buen trabajo que realizan.

Para desarrollar correctamente la investigacion se procedid a dividir la variable
motivacion laboral en 3 sub categorias, la primera fue motivacién intrinseca, la
segunda fue motivacion extrinseca y por ultimo la tercera fue motivacion
trascendente, los resultados arrojaron que los problemas maés cruciales se relacionan
a la ausencia de recompensas e incentivos, la falta de integracion del personal y la

carencia de comunicacion entre los empleados de la empresa.

Tercero: Con esta investigacion se logro determinar los factores que influyen en la motivacion

de los colaboradores de la empresa, empezando por la falta de capacitaciones al
personal, ademas la empresa no les otorga ningun tipo de beneficios ni flexibilidad
en el horario, en cuanto a la relacion interpersonal, la empresa no fomenta el trabajo
en equipo incluso entre los mismos compafieros no hay una adecuada relacion

laboral, la mayor parte de los trabajadores no tienen vocacion de servicio.
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4.3 Recomendaciones

Primera: Se recomienda a la empresa de estudio, implementar el modelo de recompensa total
de Worldatwork ya que incluye compensaciones monetarias y no monetarias que
permitira aumentar la motivacion de los trabajadores reflejando de manera positiva
en su comportamiento dentro de la empresa, ademas las actividades propuestas se

relacionan a las necesidades no satisfechas que se encontraron en la investigacion.

Segunda: También se sugiere realizar un seguimiento periédicamente para controlar el estado
de motivacion de los colaboradores ya que esto determinara su rendimiento y
comportamiento dentro de la empresa y ademas para que no afecte en el desempefio

de sus funciones y cumplir con las metas de la empresa satisfactoriamente.

Tercera: Actualizar cada cierto tiempo las actividades estratégicas propuestas y mejorar de
acuerdo a las nuevas necesidades que presenten los trabajadores siguiendo como guia
el modelo de Worldatwork ya que presenta una serie de alternativas que se pueden

adaptar en cualquier tipo de empresa.
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Anexo 1: Matriz de la investigacion

Problema general

Objetivo general

VI. ANEXOS

Categoria 1 (Problema): Motivacion laboral

Sub categorias Indicadores

¢Como mejorar la
motivacion laboral en los
colaboradores de una
empresa comercial?

Implementar estrategias
motivacionales para los
colaboradores de una empresa
comercial

1.Desarrollo personal

Motivacion Intrinseca 2.Reconocimiento

3. Compromiso

4.Remuneracion

Motivacion Extrinseca 5.Comunicacion

6.Trabajo en equipo

7.Satsifaccion personal

Motivacién Trascendente

8.Espiritu de servicio

Problemas especificos

Objetivos especificos

Justificacion

¢Cémo es la motivacion de
los colaboradores de la
empresa comercial, Lima
2019?

Delimitar la situacién actual de
motivacion en los colaboradores de
una empresa comercial, Lima 2019.

¢Qué factores influyen en la
motivacion de los
colaboradores de empresa
comercial, Lima 2019?

Precisar los factores que influyen
en la motivacion de los
colaboradores de una empresa
comercial, Lima 2019.

Enla actualidad el talento humano es importante para el éxito de una empresa es por ello que
debemos centrarnos en mantener a los colaboradores motivados para que esto no afecte en su
desempefio y cumplimiento de las metas. Permitira a la empresa conocer que factores de su
entorno laboral influyen en la motivacion de sus colaboradores. Se espera encontrar una
solucién para mejorar la motivacién de los colaboradores de la empresa comercializadora de
compresoras y grupos electrégenos en su area laboral. Justificacién metodolégica enfoque mixto,
ya que permite tener informacién tanto cualitativa como cuantitativa, permitiendo determinar el
nivel de motivacion laboral que existe en la empresa comercial para de esta manera desarrollar
estrategias.

Poblacion,
Tipo, nivel y método muestra y unidad Técnicas e instrumentos Procedimiento y andlisis de datos
informante
Sintagma: Holistico Poblacién: 30 Técnicas: Encuesta y Entrevista Procedimiento:
. . Instrumentos: Cuestionario y Guia de -
Tipo: Proyectivo Muestra: 30 . y Anadlisis de datos: programa SPSS
entrevista
. . Unidad
Nivel: D .
Ivel: Descriptivo informante: 3
Meétodo: Deductivo e Inductivo
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MODELO DE RECOMPENSA TOTAL PARA MEJORAR LA
MOTIVACION LABORAL

(adaptado del modelo Worldatwork)

1. Introduccion
El modelo WorldatWork Total Rewards (recompensa total) demuestra la relacion
dindmica entre empleadores y empleados. Originalmente introducido en el afo
2000, ha evolucionado para representar los elementos estratégicos del
intercambio entre empleadores y empleados, asi como para reflejar cémo las
influencias externas y un entorno empresarial cada vez mds global afectan la

atraccién, la motivacion, la retencién y el compromiso.

2. Proposito
Con la adaptacidn de este modelo de recompensa total se quiere lograr incrementar
la motivacion laboral en la empresa generando un comportamiento de forma positiva

en los trabajadores al realizar sus labores en la empresa.
3. Objetivo

Asegurar que el modelo de recompensa total logre incrementar la motivacion de los
colaboradores dentro de la empresa dando seguimiento a las actividades

propuestas a realizar.
4. ¢(Quiénes conforman las actividades que se realizaran?

Durante el proceso de realizacion de cada actividad estard conformada por el
Gerente General, la secretaria administrativa que se encargard de las
coordinaciones necesarias, también del supervisor de drea y 2 especialistas para

realizar los talleres requeridos.
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5. Actividades

5.1 Convenio con empresas
Se contactard con los principales clientes para realizar un convenio en
donde brinden vales de descuentos o vales de consumo, descuentos en
atencion en clinicas, centros odontoldgicos, centros de estudios, entre
otros para otorgar a los trabajadores. (Martin S.A.C., Facusa Perd,
Clinica Good Hope, U. San Juan Bautista, Laive S.A., Basa, San Fernando,
etc.)

\/
GOOD HOPE Lave B Y| FACUSA

S———

MIRAFLORES MARTIN

Vive mas

i
7/
A

]

5.2 Metas mensuales
Se establecerdn las metas a alcanzar para cada drea las cuales serdn
renovadas mensualmente por el supervisor de acuerdo a los
requerimientos del Gerente. El supervisor se encargard de controlar el
cumplimiento de las metas para que se logre realizar todas a fin de mes.

5.3 Programa CELEBREMOS NUESTRA VICTORIA
Inaugurar el nuevo programa trimestral de premios y reconocimientos a
los trabajadores que hayan acumulado los mds altos puntajes obtenidos
luego de alcanzar las metas propuestas. Se dard inicio con un compartir
entre todos los colaboradores para explicar en qué consiste el programa.
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4 Primero se acumulard los puntajes segin las metas que se
establezcan.

4+ Luego al finalizar cada trimestre el supervisor realizard el conteo
de los puntajes obtenidos.

4+ Se reconocerd a los trabajadores que hayan asistido puntualmente
durante todo el periodo, otorgdndoles un diploma de

i conri® «50 reconocimiento, ademds vales de consumo y descuentos.
4 Se reconocerd al mejor equipo de trabajo, otorgdndoles un diploma
AL Eae de reconocimiento, ademds vales de consumo y descuentos, y

o ————

aparecerdn en el mural de la oficina.

4+ Se reconocerd a los trabajadores que hayan brindado las mejores
soluciones de problemas de acuerdo a los problemas presentados
en la empresa, otorgdndoles un diploma de reconocimiento, ademds
vales de consumo y descuentos.

4+ Asi mismo el trabajador que haya obtenido el puntaje mds alto a
comparacion de todos los demds podra canjear sus puntos por un
dia de descanso, previa coordinacién con la secretaria
administrativa.

4+ Los trabajadores que no hayan obtenido diplomas podrdn
participar en el sorteo de vales de descuentos.

Certificado de

| RECONOCIMIENTO

Otorgado

5.4 Almuerzo de confraternidad
Al finalizar cada afio se reunird a todos los trabajadores para compartir
un almuerzo fuera de la empresa, en donde puedan conversar y pasar un
buen momento, de esta manera se aprovechard para agradecer por el
tiempo que se encuentran laborando los trabajadores en la empresay el
Gerente brindarad unas palabras al finalizar el almuerzo.




5.5 Sorteo de canasta
Se realizara en el mes de Diciembre un sorteo de canasta con viveres
entre todos los trabajadores (solo habrd un ganador), ademds se
otorgara vales de pavo en convenio con la empresa San Fernando.

5.6 Bonos escolares
Se entregard bonos escolares a fin de afio a los trabajadores que tengan
hijos en el colegio y cuenten con mds de 2 afios laborando en la empresa.
El bono serd de 400 soles, de esta manera se busca apoyar a los padres
de familia.

Lk uerles G orason,

Bono Escolar

"Todos a la Escuela”

Con tu aports ="~ * —=Wavar un Kit Escolar
ar P ~agmicos

Gy
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6. Actividades

6.1 Recopilar informacion de los trabajadores
Juntar la informacién personal de todos los trabajadores como la fecha
de cumpleafios, hobbies, pasatiempos, talentos artisticos, familia, entre
otros. Los cuales se colocardn en el mural de la oficina y se colocard a la
vez en una base de datos para ser utilizado en el momento requerido.

6.2 Coordinar la flexibilidad de horarios
De acuerdo a las fechas de cumpleatios de los trabajadores se coordinara
con la secretaria administrativa para retirarse ese dia antes de la hora
de salida y al dia siguiente ingresar después de la hora de entrada (solo
se beneficiardn las fechas de cumpleafios que caigan dia de semana
laborable).
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6.3 Celebracion de las fechas importantes

< Celebrar el dia de los
trabajadores 'y hacerlos
sentir valorados por la
empresa

< Se realizard un compartir en
donde participardn todos los
trabajadores de la empresa
y pasardn un grato momento.

. < Elencargado serd el Gerente

I ya que brindard unas

« | LT palabras para la ocasion.
el - < En el mes de Mayo

< Conmemorar un dia especial
a las madres de familia que
laboran en la empresa

< Se realizard un compartir en
donde participardn todos los
trabajadores de la empresa
y pasardn un grato momento.

< El encargado sera el Gerente
ya que brindard unas

% Celebrar el dia de los
trabajadores que son padres
de familia y que pasen un dia
agradable en compaiia de
sus compaieros de trabajo

% Se realizard un compartir
entre todos los
trabajadores de la empresa.

< El encargado serd el Gerente
ya que brindard unas
palabras para la ocasién.

< En el mes de Junio.
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% Celebrar el dia de la
independencia de nuestro
pais, que los trabajadores se
sientan orqgullosos de ser
peruanos.

< Se organizard un compartir
entre todos los
trabajadores buscando
pasar un momentoagradable.

< El encargado serd el Gerente
ya que brindard unas
palabras para la ocasién.

% En el mes de Julio

>

% Reflexionar por todo lo
bueno que pasé durante el
afio ademds rendir homenaje
al nifio Jesds por el mes de

su hacimiento

WW Se realizard un compartir en

donde participardan todos los

trabajadores de la empresa

y pasardn un grato momento.

< El encargado serd el Gerente
ya que brindard unas

palabras para la ocasion.
< En el mes de Diciembre.

e

X3

A

—

{( (=T
gz
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6.4 Realizar un show por el dia del nifio
Es importante no olvidarse que los trabajadores tienen hijos pequefios en
casa y la mayor parte del tiempo los padres se encuentran trabajando
para brindarles lo mejor, es por ello que en este dia se quiere, aparte de
celebrar a los nifios, hacer que pasen un bonito momento con sus padres
en su centro de trabajo, asi que se realizard un show infantil, y se les

entregard unos obsequios.

6.5 Celebrar el aniversario de la empresa
El aniversario de la empresa es una fecha especial ya que se recuerda los
inicios de la empresa y el esfuerzo que ha conllevado afos sacarlo
adelantes, por este motivo se propone celebrar en el mes de Setiembre
mediante un paseo recreacional en donde a la vez permita la integracion

entre los trabajadores.
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6.6  Chocolatada para los hijos de los trabajadores
La navidad es para compartir con los seres queridos, por ello se va a realizar una
chocolatada para los hijos de los trabajadores generando un momento especial en el
que los trabajadores puedan compartir con sus hijos y a la vez celebrar la navidad,
en su segundo hogar que es la empresa donde laboran.

7. Actividades
7.1  Taller de Negociacion efectiva

Un especialista se encargara de brindar un taller de negociacion efectiva que permitira a los
trabajadores del &rea de ventas, mejorar sus técnicas al momento de querer concretar una
venta o de ser el caso, lograr un contrato.

7.2  Taller de programacion neurolingtistica

Todos los trabajadores participaran del taller ya que lo que se busca es mejorar el desarrollo
personal de los trabajadores mediante unas charlas brindada por un especialista que buscara
cambiar la forma de pensar de los trabajadores y a creer mas en sus capacidades

7.3 Seguimiento y mejora continua de los talleres

Se procedera a realizar un seguimiento a los talleres propuestos para de esta manera hacer
una mejora continua y brindar talleres de acuerdo a las necesidades que presenten los
trabajadores.

74 Evaluar a los trabajadores que participaron en el taller

Por ultimo, se evaluara a los trabajadores para conocer queé tan eficiente resultan realizar los
talleres y si los trabajadores se sientes augustos asistiendo.
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Eesumen

La investigacion tuvo como principal cbjetive analizar los factores gque influyen en la
motivacion laberal de una empresa comercial en Lima. Los directivos de las empresas
generalmente desamrollan estrategias que vinculan el factor humano ya que sus conocimientos
¥ habilidades aportan de manera positiva a las empresas al momento de querer alcanzar las
metas propuestas. La metodologia que se empled para la investigacion fie bajo un enfoque
mixto con méfodo de estudie inductivo-deductivo, la muestra que se determind fine de 30
personas que conforman la empresa, se utilizdé 2 instrumentos para la receleccion de datos,
prmero la encuesta conformado por 20 items y segundo la entrevista realizada a 3
colaboradores incluyendo el gerente general. Los resultades obtenides de la investigacion
indicaron problemas de compafenismoe entre los trabajadores de la empresa, generando
desconfianza y frabajos individualizados, de tal manera, la empresa no fomenta el rabajo en
equipo para realizar ciertas tareas esto no permite que el personal intercambie ideas v
opimiones entre ellos, asi mismo, se detecto que los trabajadores no reciben recompensas e

incentives cuande alcanzan las metas propuestas.

Palabras Claves: Motivacion laboral; motivacidon nfrinseca; motivacion extrinseca;

mofivacion trascendente; trabajo en equipo.
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Abstract:

The main objective of the research was fo analyze the factors influencing work motivation
of a trading company m Lima. The execufives develop generally link the human factor since
their knowledge and slalls conmmbute positively to compames when they want to reach the
proposed geals. The methodology that was used for the research was under a mixed approach
with inductive-deductive study method, the sample that was determined was 30 people who
make up the company, 2 were used instruments for data collection, first the survey consisting
of 20 items and second the mterview with 3 employees including the general manager. The
results of the investigation indicated problems fellowship among employees of the company,
generating mistrust and work mdividualized, so the company does not promote teamwork to
perform certain tasks this does not allow the exchange staff 1deas and opinions they, likewise,
found that workers do not receive rewards and incentives when they reach the proposed goals.

Eeywords: Labor motivation; ininnsic mofivation; exinnsic motivafion; transcendent

motivation; teamwork.
Introduccion

El presente articulo fiene como problematica amabzar la motivacion laboral de los
colaboradores de una empresa comercial en Lima y conocer los factores que influyen en el
comportamiento diano de los colaboradores dentro de la empresa. Para ello se indago algunos

conceptos de autores acerca de la motivacion laboral segin la percepcion de cada uno.

La motivacion laboral hace referencia a los diversos motivos que va a generar en los
celaboradores optar cierfos comportamientos en su puesto de trabajo de manera posiiva
{Santrock, 2002). Asi mismo, los sigmentes autores explican que la motivacion laboral se
relaciona a las fuerzas infernas que impulsan a lograr un propoésito en comin (Hellnegel y
Slocum, 2004) vy conllevar a tener determinadas actitudes que definan su comportamiento
{(Gibson, Ivancevich y Donelly, 2001). Cada colaborador desarrolla un comportamiento
distinto denfro de la empresa el cual se basa en diversos estimulos de manera mnterna que
generan las ganas de hacer algo v externos que va a incentivar llevarlo a cabo (Locke v

Latham 2004}, al tener conocimientos de estos estimmlos se busca encontrar estrategias para
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infhait en los colaborsdonss las ganas de lograr las metss propusstas por 13 empress (Fobbins,
2004

Las empresas necesitan alcanzar sus proplos objedves, pero esto oo 52 pueds Lograr
por =1 solo, para ello se necesita que en conjmmto fodas las persomas que conforman la
empress, 0o solo los directvos simo los mismes rabsjadores que lshoran en la empresa,
mabajen de la manao v e apoyen en lograr dichas metas v, para que asto fimcions. se regquisrs
que el personal esté modvado. 51 los colsboradores pierdsn 1a motivecion de ksborar en la
emprass, su estado de animo v 1z insion gue percibieron desde ol momente en que entraron
a formar parte de la empresa, se va a ver afectado reflejandose en su rendimisnto v 1a calidad
de trabajo que ports a la empresa, generandoss ineficiencia por parte de allos ¥ repercutisndo
finzlmente en 1y empress.

En estos tiempos los directivos emplesn esrategizs de gestion en las empresas las
cwales muchss de allas vinenlan a los colaboradores por su habilidades v conocimisntos va
que estos aportan de meaners positiva venrguecedora en el puesto de wabajo designado, por
elly 58 procedio a realizer muldples nvestizacionss por distintos swtorss, de esta msmars es
importante recopilar ciertss teoriss reladionsdss 3 la varsble de estudio va que aparm
conocimientos relevantes 3 la investizacion.

Dwe acmerdo al primero sutor, el trakajo s mma actividad grupal, 1z actimd v eficiencia
de los oabajadores se encusntra supeditada por las exigencias de 13 sociedad, Lo expresa la
fteoria de las relaciomes bumanas (Mayo ctade en Marin 1992) cada trabajador tiene
diferentes necesidades las cnsles se reflejan en su rendirmients 1sborzl @ no se safisfacen
Bacicaments, esta tecria se imspird en sistemas de peicologis v buscaba que las
organizaciones sean tratadss como grupos de personas, haciendo enfasiz en las personss, va
que para slgmos awtores lograr 1z eficiencia complets del trabajador se podia alcsnear
medianie una buena relacion laboral entre el personal ¥ superiores.

Confinnando con ofmes sutores como Maslow, las personas onentan con diversas
necesidades las cuales se deben clasificar en forma de uma piramide de acnerdo a su
Importancia para dar 3 conocedt en que nivel de la jersrquis ss encnentren, expressdo en la
teoria jerarquis de las mecesidsdes de Abraham Maclow (Maslow citsdo en Chisvenato,
2011). Para este antor toda persona llega Al nomdo con uns serie de necesidades innates v el
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COMpPOTamMiento que exprese astara en relacion a la satisfaccion de cada una de ellas conun
cierto orden. A pesar que su teoria también fue refutada por otros autores, Maslow brinda
una referencia de cierias pecesidades que infloyen en las personas.

Por otre lade, ks teoria de MoClelland da a conocer que las necesidades en su mayor
parte son adquiridss de acuerdo a su intersccion con ks sociedsd v su cultura, por tento, acthian
en base a 3 mecesidades: mecesidad de logro, afiliscion v poder (McClelland citado por
Hampion, Soommer, 19897 BoClelland sugiere a los altos cargos de la empress incrermentar
el grado de necesidad de logro de los colaboradores, adecnando un toen ambiente en domde
puedan dessmpeniar comectamente sus funciones, esto les peperara mayor independencia va
que las metss seran mas desafiantes para ellos, pero de la mano con reconocimientos v
recompensas por su buen desempeno.

La sipuwente teoria es del sutor Skimner, quien hace enfasis en su teoma del
reforzamisnto que la conducta de una persona s2 basa en estinmilos ya que estos ZENeran N
reaccion o en psicologla conocido como conducta operante. De acuerdo a Skinner hay mayor
probabilidad que una persona luepo de obtener un refusrzo positivo continie repitiendo ciert
conducta que conlleve a obtener dicho refuerzo, v wviceversa. Esta teona vincula a la
motivacién con 1a conducts (Skinner citade por Stoner, Fraeman Gilbert Ir., 1006).

Por wltime, se consulto la teonia de las metas del psicologo Edwin Locke, la cual
sefiala que las personas suelen proponerse metss v se esfierzan por alcanzarias, esto suceds
una vez que la persons acepts una meta en especifico. Es importante entender que esto motiva
8 una persons cnando fenen o saben gue tenen las habilidades que se reguiere para alcsnzar
dicha meta, de lo contrario se sentiran desmodvados. (Locke citado por Stoner, Fresman
Gilbert Jr_, 1996). Esta teorta al igual que Ia teoria de Skinner explican el por que las personss
denen determinados comportamientos. Las metas que se establezcan deben ser bien
definidas, especificas v que generen um refo en las personas o grupo de personas, de ests
manera sera un desafo que lograra fancionar mejor como motvacion.

Esta imvestigacion que se realizo es imporiante va que los resultados obtenidos
EDOTLEN MWD MABYOS Conocinientos pars las empresss v fonirss imrest gacionss acerca de la
importancia de la motivacion en las personas que conforman una empresa, ademas conocer
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las principales necesidades de sus colaboradiores v los factores en el enforno laboral gue
infhryen como motdvacion para que no afecte en s rendimiento v cuomplimisnto de metas.

Como aporte para este objeto de estudio, tambien se consultsron investizaciones
previas de auiores como MMacedo (2018) en donde indica que los colaboradores necesitan
mayor reconocimiento por parte de sus superiores. As mismo Santivanez (2017) rescata la
teonia de McoClelland que fue puia para su solucion de un programa de infervencion a sus
trabajadores. Por ofro lado, Esteban v Felipe (2017) hacen eénfasis en que exists uma
cormmelacion entre motivecion com las mlaciones interpersonales, esfuerzo persomal,
rendimiento individual, premios orzanizacionales ¥ metas individuales.

Metodolozia

La imvestigacion se realizo bajo un enfoque mixto, mediante el analisic cnsntitative v
cualitative, con el fin de recolectar datos v tener resultados importantes en relacion al
problems (Fuiz Borboa v Rodrizuez 2013) El mivel de imvestizacién fie descriptive
(Hemandez, Fernandez v Baptista, 2010) v el metodo de estadio que 2 empleo fue inductivo-
deductive (Solis, 1001; (Zalayaran, 2002).

Se determinaron como sub categonas de esmdio 13 motivacion intrimseca, motivacion
exirinseca v modivacion trascendense. La endrevista se realizo al gerente, |z secretaria
administrativa v 2 un colaborador com anos laborando en la empresa mediante un
msmmients. S obhmee los dates onanStatives luegoe de encnestar a los 30 colsboradores que
laboran en la empresa para proceder con la tabulacion v llegar al diagrama de Pareto. Para
analizar los datos cualitativos se procedio a realizar e] proceso de trisnrulacion mediante el
software Aflas ti mientras que para el analisis de datos cuantitativos sa uso el soffware SPSS,
el cual agrupa los dates v el analisis de Pareto para encontrar los puntes crificos en la
investigacion.

Se empled la encuesta como instnumento de medicion la cual esta conformada por 20
Items que 58 Feneraron @ partir de 8 indicadores que dsscriben 3 sub catezonas las cuales se
mmestran a contimnacion

Tabla. 1
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Matriz de catesarizacion de la variable Metivacion Laboral

Sub cacegoria Imdicador Liem Exala
Fatisfancitm por el rebaje

Motvacicn [erinsaca Digcarrolle: Persomal 1-E
Eeconorimianes

Mimca

Condiciones de trabajo Casl minca

Motivacion Extrmsaca Fopmmaracion 17 A vecss
Tretajo de equipo Casi siempre
Eatifaccin Parsonal

Motivacion Trasceandemis Espxitn de Servicio 18-

Foenie: Flaboracin propi.

Para la muestrs, ls cual es una pequefias porcion del total de individuos con
carzciensticas mecesarias acorde al ohjein de estudio (Siema, 1983), ea la investipacion se
opt6 par aplicar el esmdio 2 todos los colsboradores debido al reducido tamafio de las
personas que conforman la emprasa

%a aplicaron las enmevizias al perente gpeneral, a la secretaria administrativa v a un
tecmico de masntenimients va gque, debido a s asmplia experencia en la empresa,
proporcionaron informacion relevante para el esmdio, de ests manera se obtuvieron los datos
cualitatives para complementar by investizacion.

Eesnltados

Con respecte al analisis cusnsitative realizado en la imvestizacion de acuesdo a cada sub
categona se ha obtenido de la primera sub categoria motivacion infrmsaca, que un 80% del
personal sefalaron que la empresa no les brinda recompensas e incentivos cuando realizan
un buen trabajo, mientras que un &5 66% indico que sus jefes o superiores no toman en
Cuentas sus ideas u opinienss con respects Al mabajo que realizan

Conforme a la segunds sub cateponia, motivacion extrmsaca, se obhmo gue um
76.67% indicaron que no cuentsn com el apoyo de sus compateros de trabaje ante
detenminadas tareas, por oo lade, el 70 de los Tabajadores sefalsron que = empresa oo
forma grupos de abajo para que realicen ciertas tareas y el &6.67% mencionaron qoe la
remumeracion que perciben no se encnentrs scorde al trabajo que desempetian.
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Como tercera sub categoria, motivacion trascendente se analizd que el 509 de los
irabajadores de 13 empresa no ayudan a los demas sin recibir algo a cambio siendo solo um
4567 quienes MeNCioDaTOn Que 4 Veres ayudan sin recibir nads a cambio. Por oo lado,
un 45 66% reveld que no colsboran con los clisntes en satsfacer sus dudss v mantenerlo
contento ¥ solo un 40% del personsl bo hace a veces.

Zegim el diagrama de Pareto se detenminsron 3 problemas criticos, siendo ol primano
la pregunts naomero §, pertenecients a la sub categoria motivacion intrinseca, la cusl sefiala
que un §07% del personal encuestado menciona que no reciben recompensas e noentivos
ciando realizan 1m buen trabajo. La signiente pregunts a5 el mmers 17, se encuentrs dentro
de la sub categoria motivacion extmnseca, en el cusl un 76 67% indican que no coentsn com
el apove de sus compafieros de tabajo en el momento que lo requieran Como tercera
preguntz s= tiene 3 la mumero 17, que tzmbién pertenece a la sub categoris motivacion
extrinseca, en donde un 709 de los trabajadorss mencionan que |3 empress no forma grupes
de trabajo para que realicen determinsdas tareas.

Figura 1: Disgrama de Pareto de la categoria Motivacion laboral.
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Para el llevar a cabo &l enfoque mixto de esta imvestigacion, también se requiers de datos
cualitatives, de esta manera ss procede a realizar el analisis & intespretar, para asi obtener
resultados que respondan sl problerss de investizacion (Fuiz, Borboa v Rodriguer 2013

Como se detalle anteriormente, el analisis de los datos cualitativos se realizo a 3 persoass
CON mayor experiencia v conecimiento de la empresa debido al tempo laborando dentro de
la empresa de estudio, lzs pregumias que se realizo estsban relacionadas a las subcategonzs
mencionsdas, como consiguiente se dio paso &l proceso de snalizis hacendo uso del sofware
atlas @i, para luego realizar la miangulacion con los datos cusntitativos, mostrando el resnltado
del analisiz en 1z signiente red mixia.
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Figura 2: Red mixta de la sub categoria motivacion intrinseca

Fugnte: Elaboracion propia.
Die acuerdo al analisis mixio que se realizo en la investigacion se observa en la sub categona
motivacion inirmseca que resalts 1as recompensas e incendivos que se les debs brindsr a los
colzboradores por su buen dessmpeno en su pussto de rabaje, no solo se deben beneficiar el
arez de ventss sino cualquier colaborador que lo merezca por su buen desempeno, con
respecto a la empress, no maneja un programa de recompensas para sus colaboradores asi lo
afinma wm 80%% de los trabajadores que indicaron no haber recibido alsim tipo de incenfivo o
recopensa por parte de 1a empresa, por otre lade el perente normalmente foma &0 cusnta
las opiniones & ideas de sus rabajadorss va que aportsn o las seluciones de detenminadas
siteaciones presentzdas en s area de wabajo sunque un §4§.65% indicaron que no sienten que
5115 SUpPerionss folnen SN Cuents ss opiniones o sugerencias sobre el wabajo que realizan

Los resaltados obtenidos del analisis mixto de la sub categoria motivacion extrinsaca se
nmestra a continnacion.
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Figura 3: Red mixta de la sub categoria motivacion exminseca
Fuente: Elaboracion propia.

Conforme al analisis mixto de la sub catepora motivacion extrinseca que destaca que el
mabajo de equips es impoTtants ¥ que esto perite intercambiar ideas v solucionar major
determinadas tareas ademas de mejorar 12 relacion entre los mismos colaboradores, pero en
el caso de la empresa s& obtuvo que un 76.67% opind que no cuentan con el apoye de sus
companteras cnando estos lo necesitan, puss hay determinadss taress que requiers de otros
conocimientos o habilidades. s=1 mismo 1m 70%: indico que no ss forman equipos de trabajo
esto sefiala que la empresa no fomenta que los colaboradores se relacionen ¥ puedan apovarse
mnEEmenbe FeneTande que el mabajo gue realizan los colaboradores sean indmiduslizsdos.

Los signientes resultados que se presemtsn perfenece 2 la sub categorla modvacion
rzscendente
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Figura 4: Red mixta de la sub categoria motivacion mascendents
Fuente: Elaboracion propia.

En el analizis mixmo de la sub categona motvacion trascendente sl cusl esta relacionsdo a
los valores de cada colaborador come es la generosidad, solidaridad v empatia con los demas.
Se observa gue oo todos los wabajadores son servicizles com los clisntes, provesdores nd sus
propios companeros partiendo por el estado de animo con el que desempenan sus funciones
dentro de Iz empresa 5Se recalca 1z importancia de goe los colsboradorss tenen que ser
solidarios con los clientes ¥ mostrar generosidad con sus companeses de trabajo, ya gue un
50%% sefizlo que oo se ayedsn & los demas sin recibir algo a cambico v el 46.56% indicaron
que oo colsboran con safisfacerlas dudas de los clientes para goe se mantenssn condenios.

DHscusion

Luego de observar los resulmdos tambo de 1z encuoesta como 1z enmevista, el $0% de los
trabajadores indicaron que no reciben ningim tipo de incentivos por parte de la empresa que,
semin la teoria del reforzamdients tratads con anterioridsd, explica 1z importancia de brindar
estimulos a las persomas ya que esto genera un cawbio en el comporamiento de maners
pasitiva, sin embargo, 13 empress me s& esfoerza por otorgar beneficios a los omabajadoras que
realmente lo merecen. El 7§67 mencionaron que oo cuenian con el apoyvo de sus
compateros de mabajo ants determinadss simaciones presentsdas en la empresa, por Sl de
compaterismo entre ellos, segun la tecaia de las melaciones humanss vy la teomia de las
necesidades expresan gue las personss necesitan un amwbientse de integTacicon va gue esto les
zenerd mayor confismes intercsmbio de conocimientos ¥ apoyo oo, &5 por ello gae e
Incentiva con cleras actvidades gue relacionsn a los colsboradores, en cambic la empresa
no foments un ambiente de integracion va gue ademas el 70%: confirmaron que las tareas quoe
se desempetian pars curmnplit las metss se reslizan de maners individual mess no realizan
trabajos en equipe, segim la teorta de mesas de Locke como estrategia a favor de la empresa
es imporianie esmblecer metms 3 sus colaborzdores gque foncionen COMMY UL IEDD pPEra
desarmollar sus conedmienios ¥ habilidsdes estos o pecesariamente son individusles sino
también fincionan de maners gogpal obteniendo mejores resultados va que se intercambian
los conocinientos v experiencias de cads uno.
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Conclnsiomes
Inego ds snalirzar la caregoria problems de 1z iovestizacion con los datos obtenidos de la
recopilacion de infesmacion casnititativae v oooslimiiva con respecho & bas sub cobemoriss
muotvacion Imrinesscs | MOoOVvacion exmwineess W modveacion mascendente, se oo idsorificar
que =i bien es cierte la empresa recomoce 3 s oolaboradores comn palabras de alienso w las
respactivas felicitaciones por parme del zerente. o brinds recompencas & incenrivos cosmedor
el personsl reslizs un bpen rabape en sm puesto, esbe genera goe el trabajador se sienda peooor
valorsdo ¥ que s rendinisto mo i rerente ya Qs o has un estirmunlo peosinivo, 8l mod s
1a relacion laboral los rabaj es pooy fida v distanbe ya gee la empresa e Soneenta
=l mabajo en sguips =l cnal permite meEyoT inrersccion & intercambio de ideas, sdesmas carecs
de programas de infegracion ocasionamnis en los tmbajadores ciertto distanciamyenie § Sl
de apoyo entre ellos al momento de realizsr deteninsdss tareas.

ILa mayor parte de las personss hoy en diz desearmnmpeiian sus actividasdes en basca de

rEIMTITEETECLOI VA gQue existen diversas cansas gue lo impualssn ss por ello qoe de scuerdo =l
snalisis se determing goe la mayer parie de los colaboradores o denen espdrim de serwvicio,
s ancisentran laborsndo por necesidad meas o pOTqEES ATen O Se Sl bien desentpefismdo
sus funciomnes, esie responde 2 la pesceprion del ambiente denito de 1la empresa en la gque sa

Los factores gue se mencionaron son los goe mas reszlaron en el analisis al realizar

la respectva compEracion ds datos, s empresa de estadico riens ansencis de cormpefieri oo =
integracion del persoosl, por oo lado, falta de recomapensa a sas Tabajadores v oo 5=
preccapa por &l desarmolloe de cads uno de ellos

Referencia bibliografica

Chismvenaroy, I (2011}, _ddmimisrracion de Recursor Hhiewamos., Dbdéxico: MMoGraw FHIL
Feooperado el = e Setiemira de 219, de
hitpsSrararwn_academmis echa 297247 V0T himvenato Adoyii stracion de Pecomrsos H
1mmETers subraymco

Esteban Hmoamasni, . L., & Felipe Paucasr, I3 (2017). Lo memvecien » s relaciomes
inrerpersonaler delpersonal admiimisrrannee on o unidod de sermian educariver focal
e Hivamcaaeiica., Tesis de Licencianma, Ulndiversidad MN=aciomal de Huaancavelica,
Fharancavalica

Hampion, T, Summer O, & Webber, F. A (1980, Adonwal de desarollo de recursos
Faarros (Sepunda ed ). Meéxico: Trillas. Fecaperado el 21 de Aposto da 2010

Hellrnegel, D)., & Slocum, J. (2004). Congporfamieriio organizaciornal {décima ad ). México:
Thomson Learning Editores. Blecuperado el 15 de Agoste de 2019

Hermandez Sampieri, B, Fernander Collado, C., & Baptista Lucio, P. (2003 AMetodologia
@ fa Fvestgacion ([LTercera ed). :'-'[E:E':I-DF_ M Graw Hill |/ Interamesicana
Editores 54 de CW. Fecuperade el 14 de Setembre de 2019, de
bttps-ifes slideshare. netjhomnypiconehermndez-at-sl-metodologiz-de la-
mvestizacion

Locke, E. A & Latham & P. (fulic de 20:04). What Should We Do about MMotvaton
Theory? Six Fecommendstion: for the Twensy First Centory. The dcadem)y: o
Adomapemernr Review, 29, 3884035 doi- 10 2307201 50050

MMacedo Wega, P (2018). Relacion entre la moimhacion persanal v la productnddad en Ia
emmpreng comercial Bianowva 5 4 O Tesis de Licencistura, Universidad de Piors,

Lima
Mamin, A L ({19921} Seciologia de la Empresa. DMMadrd: Ibesico Euwropea de Ediciones.
Cibbenida de

hirtpss ook s goegle. com peabaoaoks Tid=013 3 £S5 DS 0N CSp =P A ST dg—te oris+Hde
+Has+relacionss-+hmnanas Srhl=esfr eey="{Srmred=0ahl THE wirdlep gl jk AW qplk FIET
BLA T OEOQSAETIOD A D y—pnepagedfog=—teoria® ol de¥allas* o 2 0relaciones %ol (Hnom
anasff=false

Fuwobbins, 5. (2004 Comportamienre Ovgouzacioma (decimes ed ). MMewicoo: Pearson
Educacion Fecuperado el 15 de Agosto de 2015

Ruiz Medina 3. L, Borboa Cointers, M 4, & Fodrgmez Valdez T . {2013]). El enfogqus
mixto de investigacion en los estadios fiscales. TEATEMOANT, 1-25. Fecuperado el
15 de Seftembre de 2019, de hitpo'emaw enmed netrev'tlatemosnd’ ] 3estndios -
Socales pdf

Santivaier FierTo, 5. M. (2017). La momacion loboral en los rabgiadores de uma e
metaineecarica de Lima norte 201 7, segun Ias necesidades &e AeClellamnd. Tesis de
Licencisbtora, Univrsidsd Inca Garcilazo de 1a Vega, Lima.

Santrock, T (2002). Pricologia de Ia educacion. México: Mo Graw-Hill.

Sierma Bravo, B (1988). Trcnicar de myesrizacion social: Teowia ¥ qiercicios ((Junta ed).
Miadrid: Pearaninfo Fecumperado el 14 de Setiembre de 2010

Solis Espinoms, 4 (1991} Aderodologia de lo mestizacion juridico social. Lima: Editorial
Princeliness E IR L. Femperado &l 15 de Sedembre de 2019

Stomer, 7. A Freeman B E & Gilbert Fr, D. (1990§). ddfminiciracion (saxts ad ). México:
Prantice-Hall Hispanosmericamns.

94



Anexo 4: Instrumento cuantitativo
CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL PARA LOS COLABORADORES DE

UNA MYPE COMERCIAL, LIMA 2019

INSTRUCCION: Estimado colaborador, este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinién sobre
la Motivacién laboral que se percibe en su centro de trabajo. Dicha informacion es completamente
anonima, por lo que le solicito responda todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias

experiencias.

INDICACIONES: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera Ud.

responder, marcando una (X) la respuesta que considera correcta.

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

ASPECTOS CONSIDERADOS
ITEMS VALORACION

MOTIVACION INTRINSECA

1 Se siente satisfecho porque ha contribuido con la L ) 3 4 5
empresa

5 Su trabajo contribuye con sus expectativas personales | ; | , | 3 4 5

2 El puesto de trabajo que ocupa le corresponde por su L ) 3 . 5
capacidad y preparacion

A La empresa le brinda oportunidades de crecimiento L ) 3 A 5
econdmico y profesional

: El trabajo que realiza permite que desarrolle al L ) 3 A 5
maximo todas sus capacidades
Recibe recompensas e incentivos cuando realiza un

6 . 1| 2] 3 4 5
buen trabajo

; Su jefe o superiores toman en cuenta sus opiniones L ) 3 4 c
respecto al trabajo que usted realiza
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Su jefe o superiores lo felicitan cuando realiza un buen

8 . 5

trabajo
MOTIVACION EXTRINSECA

o La empresa le brinda las herramientas necesarias para 5
trabajar eficazmente

10 La empresa tiene ambientes adecuados para que los .
colaboradores trabajen comodamente.

11 | Se respeta el horario de trabajo establecido 5

1 EL sueldo que recibe por parte de la empresa satisface c
sus necesidades bésicas

13 La remuneracion que percibe esta acorde al trabajo 5
que usted desempefia
Usted tiene una buena relacion laboral con los

14 . : . 5
miembros de su equipo de trabajo

15 La empresa fomenta el intercambio de ideas entre los c
colaboradores

16 Cuenta con el apoyo de sus comparieros de trabajo en 5
cualquier momento

17 En la empresa forman grupos de trabajo para realizar c
determinadas tareas

MOTIVACION TRASCENDENTE

18 Usted ayuda a los demas sin recibir nada cambio y al c
hacerlo se siente satisfecho

19 | Muestra generosidad con sus comparieros de trabajo 5

20 Usted colabora con los clientes en satisfacer sus dudas c

y mantenerlo contento

96




Anexo 5: Instrumento cualitativo

Carzo o puasto en que se dezsempenia
Codigo da |z enfrevista

Fecha

Lugar de |z entravista

Nro. Presuntas da |3 enfrevista

1 ;La empresa mviarte en capacitaciones o tallerss para los trabajadores?

:De qué manera la empresa reconoce cuando un colaborador realiza un buen

trabajo?

]

3 ;Como califica ol estado de los equipos de trabajo (computadoras, impresoras, sfc.)
herranuentas v zeriales de comumecacion en la empresa?

4 :En =u opimon el salario de los colaboradores esta acorde al trabaje que realizan’

5 ;5e toman en cuenta las opmiones e 1deas que aportan los colaboradores?

6 :En =u opimon los colaboraderss de la empresz muestran tener vocacion da
SETVICID]
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Anexo 6: Base de datos

12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20

4

2
2
3

4

3

4

4

3

2

1

2

2

1

1

113|4|3

11222

1|2

112,34/ 5/6|7/8/9|10]| 11

2121212222 2]2
2121212 23]2|2)|2
314(2(3|3/2(3|4|4
4/31312|3[3]3]|3|3
31413333245
5/4(5/3|4|3[/4|5)|3
2(2|12122|1]2|2]2
41314|2|2(2]2]|3)|2
21212111222 2]|2

5/4(4/3|4/1[3|3|4
3/4|13(22|1]2|5]|2
21212122 2]2|3]2
4/313(3|2(2]3]|2|3
3/!3(3/3|33]2|3|3

1122|1121

5(5/3/3/3|2|5|5]|4
2(2|12122|1]2|2]2

4141433

2(2|12122|2]2|3]2

5/4[4|3[3[2|4|4|4
44324 2|4|5]4
4|4l al3]4a]2/3]2]3
2032223233
5044342233
3/4[2|3[4|2]2]3]|3
201 2|1]2)1]2]2

312|223

212121221233

212|222

2121211212 2]2
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Anexo 7: Transcripcion de las entrevistas o informe del analisis documental

Ficha de entrevizta

Datos basicos:
Carzo o pussto en que se desampetia (rerenta General
Codizo de la entrevista Entrevistadol (Entv 1)
Fecha 11119
Lurar de la entrevista Resemnin Company (Oficma VAT

Entrevistadol (Entv.1)

MNro. | Preguntas de la entrevista

F.espuestas

1 ;L3 smpresa invierte en
capacitaciones o talleres para log
irabajzdoas?

22 le: brimda uma capadifacion cuando son trabajadore: nuevos en
la empresa para que conezcan como se desempenan Clartas taraas
o 2ciividades en o pussto, pero todavia no e le: mamda a que se
capaciten, aungue alzumos lo hacen de manesra propia pero aun n
les brindamos t2llere: va que los mereszos gue percibe la smprasa
no zan fjos.

;e qua manera la empresa
recomnce cuznds un colaborador

realiza 1m huaen trabaja?

[

Moz 2legra que Loz frabajadores 2 exmersn =n hacer un buen
trabajo ¥ bos felicita es mas los llamo 2 mi oficina para falicitarkos
personalments, vo izual que ello: astoy practicaments todo =1 dia
&n la empresa supervisando = trabajo v me doy cuenta que
trabajadore: ponen mucho de su parte, con respecto al area de
ventas cuando soperan las metas del mes se les paza su comision

3 ;Como califica 2] estado da los
equipes de rabajo
{commutadoras, impresoras, &),
herramisetas ¥ senales de
coenmicacion en la empresa’?

Tengo que 3er 3MCeTo, pOCO @ PIOCO M empresa esta geclendo ¥
de acuerdo 3 eso 2oy empezando a mejorar las oficmas v el
taller, as1 que dirt2 gue achialments ya coentan con equipos
necesarios para gue pusdan wabajar comao laz laptops, hay misves
muehles, por seguridad de ellos ze ha colocado sefalizaciones, en
domde todavia fzlta mejorar con teceologiz e en el faller a:1 que
vo calificaria como regular

i ;Em = apimion 2l :alaria de los

51, siemipre trato de gue &l salaria este acorde 2l mercada ¥ 5

colaboradores estz acorde 2l puzsto de trabajo.
trabajo que realizan?

5 ;5e toman eb cuenta las Para mi es bmportante [2: apiniomes o ideas para sohacionar
opimiones & ideas goe zportan los | problemas o aporie: para la empeesa, siempre [a3 rescaio &n
colaboradores? ezpecial de los tecnicos va que L2 termolopia 2vanza e inchizo los

coBocimisntos, 2:t gue zprendo de ellos como 2llos da i
ERpETiENCa.

& ;En =u opimion 1oz colaboradones
de la empresa mugstran tener
vocacion de sarvicia?

Pocoz, parmalmente no recibo quejas por parte de los clientes, no
me pusdo quejar pero vo oy el gue para supervisardo a dizrioa
los trabajadore: ¥ selucionzndo problamas gue ze presents & la
SInpresd 25l gue veo gue muchos atienden normal a los clismtes
{clara es parte de 30 trabaje) pero no sop semviciales.
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Ficha de entrevista

Datos basicos:

Cargo o puesto en que se desempena secretana Admimstrativa

Codigo de [a entrevista Entrevistado 2 (Entv. .t}

Fecha 1110119

Lugar de la entrevista Rezemmn Company (Oficina V.M T)
Entrevistadol (Entv.2)

Nro. | Preguntas de [a enfrevista Respuestas

1 ;L3 empraca ipviarte an Mo, vo avecss zuisto 3 conferencias gramitas pars actuzlizammne

capacitaciones o talleres para los
rabajadores?

porgue tango muchos afos trabajando en este puesto.

] :De gue manera la smprasa Mo felicitan cuando llezamos 3 la meta o 52 Clerma una huens
reconoce cuzndo ua colsborador | vents
realiza 1m buen wabajo?

k] i Como califica el astado da los Fegnlar, han mejorado las computsdaras, & contames can 1z
aquipas de trabajo (comyputadoras, | herrzmisntas necesarizs am muestTos pusstos, recisn han calocado
impresoras, efc), hemamientas v | zefializacionas pero falta mejorer la comodidad de La oficing
zefigles de comumicacion en la porgue bo hay aire acondicionado v 2l abrir las ventanas L balla
ampraza? de la calle incomoda, 1z sillas de la oficing no son tan comodas

¥a que nosotros pasames mucho tiempo sentados, faltan
dispensadores de zz0a, entre otras cosas mas.

4 ;En s aopinion el salario de los Mo siempre, porgae =i bisn es clarto exta acarde al possto pero 2
colaboradores esta acorda al veces realizamos tareas que no pertenscen 2l puesta v oo lo
rahajo qua realizan? comsideram,

3 ;5e toman en cuents las opiniones | i ol gerents constamtemente wos cansulta o escucha miestras
& jdeas qua apartan 1o opiniones cuando 2lzo s camplica, pero no todos swalan apartar
colaboradores? la lhmwia de ideas.

i ;En =u opinion los colaboradores | Yo creo que no, veo gue abajen porgue es un medio para ganar

de la empresa nMestTan tenay
vocacion de sarvicio?

dinero paro no =2 nota que aman su Tebajo en lo personzl
siesmpre ha sido muy sarvicial, me ponzo en el lnzar de las
peTsomas v me gusta mi rabajo va llevo 10 afos e la empraza,
dezde que 28 crad v siempre tango busna relacion coa los
cliemtes, proveedaras, atc.
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Ficha de entrevista

Datos bésicos:

Cargo o puesto en que se desempena Tecnico de mantemmiento

Codigo de la enfrevista Entrevistado 3 (Enfv.3)

Fecha 171019

Lugar de [z entrevista Fesermm Company (taller V.ES.)

i Entrevistadol (Entv.3)

Nro. | Preguntas de la entrevista Respuestas

1 ;La empresa inviarte No bemas recibido capacitaciones o talleres, todo los que se 83
capacitaciones o talleres para los | por la experiancia v estudios que realice antes de esmpezar aste
trabajadores? trabajo

2 :De gue manera la smpraza Mozotros como tecnicos e diferente que en oficing nmchas vages
reconace cuanda ua colaborador | e complica cuando vamos a realizar un mantaninients a planta,
regliza um buen wabejo? =i lo resolvemos en mendz del tiempo estimado (& veces tardamos

dhzs) nos felicitan v facilitan pars tener un dia de descanso eso =2
comversa con el gerente. Pero ese tipo de mantsnimisntos no
scads siBmpre.

3 ;Como califica el estedoda los | El taller es poguetio s tiens Io esencial pero tecnolagia v alpumas
aquipos de trabajo herramisntas v 2 vecss tardan en consaguirlo v 2o refraza nuestro
{compotadaras, impresoras, eic.), | wabajo.
herramientas y sefiales de
comvnicacion en la ampraza’?

4 iEn su opinion el salario delos | Mo siemypre, cuando se presenta esa tipd de Tabajo que le coments
colaboradores esta acords al s f0KRd mas tempo v mas hores v eao |2 empresa no lo
trabajo que realizan? TECONOCE, 3 menos que togque un diz que 20 :2a de trabajo como

los sihados ahi 5f pagan sl dia.

3 ;8e toman en cuanta lag 51, em el faller siempre comverzamos con &l gerants cuando ooure
opinions: e idess que aportan los | wn percance o se complica alzo v le damos muestra opinicon o idea
colzboradares? de solucida v Lo toma en cuerts,

[ ;En su opinion los colabaradores | Mo, sl trabajan bisn pero no todos vienen con buenos animos al
de la ampreasa ruestran tenar rahajo.
vocacion de zervicio?
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Anexo 8: Pantallazos del Atlas.ti

Q8 w-~0-+ Catherine Quiroz - ATLAS ti - Versién de prueba Administrar grupos - o
Inicio Buscar Analizar Importar & Exportar Herramientas & Soporte Técnico Grupos de codigos 'S
<, & =n >< = Editar comentario @ @ [Iﬂ]
oV * 7 N\ | 22 Editar grupo inteligente /
Nuevo Nuevogrupo  Crear  Renombrar Eliminar o ol » Abrir Exploraren  Exportar
grupo inteligente+  instantanes [ Abrir administrador de codigos red  Internet+ a Excel
Nuevo Administrar Explorar Informe
Explorador del proyecto ~ > [&] Administrador de grupos de cédigos =
4[@) Catherine Quiroz Buscar grupos de codigos »
b [] Documentos (4) - - —
e Nombre 4 Tamafio_Modificado por_Creado Modificado
o m g o & Motivacién Bxtrinseca 4 Lenovo 23/10/201921:38 23/10/201921:38
emos
> <[2D) Redes (5) & Motivacién Trascendente 2 Lenovo 23/10/201921:47 23/10/2019 21:47
Grupos de documentos (0)
b & Grupos de codigos (3)
[1'] Grupos de memos (0)
{® Grupos de redes (0)
Cédigos en grupo: Cédigos no en grupo:
Nombre Py | Nombre Py
> C.1.1 Satisfaccién en el tra... .| > C2.1 Condiciones de trabajo
<> €.1.2 Desarrollo personal < €.2.2 Remuneracién
<> €13 Reconocimiento | <> €23 Trabajo en equipo
<> E1. Cumplimiento de metas <> C.3.1 Satisfaccion Personal
.| <> C32Espiritu de servicio
<> €323 Liderazgo
<> €1 Motivacién Intrinseca
Comentario: @z g
< Catherine Quiroz - ATLAS.ti - Versién de prueba Administrar grupos
Buscar Analizar Importar & Exportar Herramientas & Soporte Técnico Grupos de cédigos &
[ —h >< = Editar comentario @ @
g —— 2 £ Editar grupo inteligente /
Nuevo Nuevogrupo  Crear  Renombrar Eliminar g » Abrir Exploraren  Exportar
grupo  inteligente~  instantanes [ Abrir administrador de c6digos red  Intemet~ 3 Excel
Nuevo Administrar Explorar Informe
Explorador del proyecto ~ > [&] Administrador de grupos de cédigos ~
4 [&) Catherine Quiroz Buscar grupos de cadigos »
b [] Documentos (4) ~ — —
e Nombre 4 Tamafio_Modificado por_Creado Modificado
["] Memos (0) G- Motivacién Trascendente [Catherine Quiroz] 2 - O %
> (5 Redes (5) Red Nodos Exportar Vista

>
w

[[) Grupos de documentos m 35 O Niavs cotig — 3
b & Grupos decodigos 3) 1| = = &

[1') Grupos de memos (0) | Guardar Crear un derivado Editar fo | Abrir Editar Color | Vinculars
© Grupos de redes (0) de la red delared red de la entidad la entidad -
Nuevo Red Entidades |

Ino en grupo:

-

[Satisfaccién en el trabajo
Desarrollo personal

[Reconocimiento
(Condiciones de trabajo
Remuneracion

[Trabajo en equipo

A A i Liderazgo
«_»€.3.2 Espiritu de servicio «_»€.3.1 Satisfaccion Personal |

1 ! [ R o
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Anexo 9: Fichas de validacion de los instrumentos cuantitativos
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Anexo 10: Fichas de validacion de la propuesta
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Anexo 11: Evidencia de la visita a la empresa

114



Anexo 12: Matrices de trabajo
1.Matriz de causa efecto para definir el problema

8. Errores en la
realizacién del

15.  No hay interés y compromiso de los trabajadores debido a que no hay
reconocimiento por parte de los jefes o superiores

trabajo
C4. 9. temperaturadel | 16.  No cuentan con aire acondicionado para la temporada de verano solo
Infraestructura ambiente utilizan un ventilador.
10. Condiciones | 17.  No se le brinda al personal los materiales de trabajo adecuados y en
de trabajo buen estado (computadoras, impresoras, hojas, félderes, etc)

Causa Sub causa ¢Por qué? Categoria
Problema
C1. Personal 1. Desmotivacion | 1. No se les brinda incentivos laborales.
del personal 2. No se les brinda la oportunidad de desarrollo personal y profesional.
2. Falta de trabajo | 3. No se logra alcanzar los objetivos mensuales.
en equipo 4. No hay una buena comunicacion entre los trabajadores.
3. Personal poco 5. No invierten en capacitaciones de actualizacion para los trabajadores
capacitado antiguos.
6. No tienen personal capacitado en el area ventas.
C2. Gerencia | 4. No hay buena 7. No hay un adecuado control de los productos que se importan.
coordinacion 8. Tardan en comunicar las fechas de reuniones con los clientes potenciales.
5. No hay un buen | 9. El trato que brinda no es igual con todos sus trabajadores.
liderazgo 10.  No alienta a sus trabajadores a cumplir con las metas.
11.  No escucha las ideas u opiniones de sus empleados.
C3. Procesos 6. ventas 12.  No brindan mucha informacién a los clientes con respecto a los Fa_lta d_e,
productos. Motivacion
13.  Falta de amabilidad con los clientes. laboral
7. Falta de 14.  No cuentan con cdmaras de seguridad que se puedan revisar cuando
seguridad se pierden objetos personales de los trabajadores
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2. Problema, objetivo

Problema general

Objetivo general

¢Como mejorar la motivacion laboral en los colaboradores de una
empresa comercial, Lima 2019?

Proponer estrategias de motivacion para los colaboradores de una
empresa comercial, Lima 2019

Problemas especificos

Objetivos especificos

P.E.2:

P.E.1: ;Como es la motivacion de los colaboradores de la empresa
comercial, Lima 2019?
¢Qué factores

colaboradores de empresa comercial, Lima 2019?

influyen en la motivacion de los

O.E.1: Delimitar la situacion actual de motivacion en los
colaboradores de una empresa comercial, Lima 2019.
O.E.2: Precisar los factores que influyen en la motivacion de

los colaboradores de una empresa comercial, Lima 2019.

3. Justificacion

Justificacion tedrica

Cuestiones

Respuesta

Redaccién final

¢ Qué teorias sustentan la
investigacion?

T1: Se aplicara la teoria de las relaciones humanas ya que permite mejorar el trabajo en
equipo entre las areas que conforman la empresa siendo el trabajo una tarea colectiva y
que cada colaborador tiene diferentes necesidades las cuales van a repercutir en su
rendimiento laboral si no se satisfacen. Ademds, se podra realizar programas de
integracion entre los colaboradores permitiendo obtener mayor comunicacion y relacion
en el &mbito laboral, esto generara un estado de pertenencia por parte de los colaboradores
hacia la empresa.

T2: Se emplearéa la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow permitiendo determinar
en qué nivel de la jerarquia se encuentran los colaboradores y conocer cuales son los
factores que los afectan para poder centrarse en satisfacer las necesidades que se
encuentran en ese nivel o arriba del mismo.

T3: Se utilizar la teoria de las necesidades de McClelland permitiendo realizar una
correcta seleccion depersonal enfocada en los tipos de motivacion de los colaboradores

y poder conocer sus expectativas laborales.

teorias
su

¢COmo  estas
aportan a
investigacion?

Aporte 1: La teoria de las relaciones humanas ayudara a que la empresa se preocupe en
tener a sus colaboradores en constante interaccion promoviendo el trabajo en equipo y el

Las teorias que se consider6 mas importantes para
esta investigacion son de los autores Elton Mayo,
Abraham Maslow, Kurt Lewin, David McClelland.
Estas 3 teorias sustentan la importancia de conocer
las diversas necesidades de cada colaborador y hacer
énfasis en las necesidades primordiales, de esta
manera lograr mejorar su desempefio en la
organizacion a través de diversos métodos de
integracion que permita a los colaboradores
interactuar entre ellos mejorando la comunicacion ya
que el trabajo es una tarea colectiva destacando que
todos los colaboradores son pieza clave en una
organizacion.

Estas teorias aportaran a la empresa comercial con lo
siguiente: La teoria de las relaciones humanas
ayudard a que la empresa se preocupe en tener a sus
colaboradores en constante interaccion
promoviendo el trabajo en equipo y el aporte de
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aporte de ideas de todos los colaboradores esto va a permitir una mayor comunicacién y
mejorara la relacion laboral entre ellos.

Aporte 2: La teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow ayudara a lograr
determinar por medio de las cinco necesidades de Maslow que necesidad necesita cada
colaborador para sentirse bien desempefiando correctamente su puesto de trabajo ya que
cada uno tiene diferentes necesidades.

Aporte 3: La teoria de las necesidades de McClelland ayudard a comprender el
comportamiento de los colaboradores ya que actiian en base a sus necesidades, de acuerdo
a esto se podra tener en cuenta al momento de realizar la seleccion de personal y ubicar a
los colaboradores en el puesto correcto.

¢Por qué realizar el trabajo
de investigacion?

Porque el éxito de una organizacidn esta relacionado al recurso humano, es decir, todas las
personas que lo conforman y muchas de las estrategias de gestion vinculan a los
colaboradores ya que de ellos parte el desarrollo de la empresa junto con sus habilidades
y conocimientos.

ideas de todos los colaboradores esto va a permitir
una mayor comunicacion y mejorara la relacion
laboral entre ellos. La teoria de la jerarquia de las
necesidades de Maslow ayudara a lograr determinar
por medio de las cinco necesidades de Maslow que
necesidad necesita cada colaborador para sentirse
bien desempefiando correctamente su puesto de
trabajo ya que cada uno tiene diferentes necesidades.
La teoria de las necesidades de McClelland ayudara
a comprender el comportamiento de los
colaboradores ya que actlan en base a sus
necesidades, de acuerdo a esto se podra tener en
cuenta al momento de realizar la seleccion de
personal y ubicar a los colaboradores enel puesto
correcto.

Justificacion practica

¢Por qué hacer el trabajo
de investigacion?

En laactualidad el talento humano es importante para una empresa es por ello que debemos
centrarnos en mantener a los colaboradores motivados para que esto no afecte en su
desempefio y cumplimiento de las metas.

¢Cual sera la utilidad?

Esta investigacion permitira a la empresa conocer que factores de su entorno laboral
influyen en la motivacion de sus colaboradores. De esta manera podrén establecer
estrategias para la mejorar la motivacion laboral en la empresa y esto ayude a que mejore
el rendimiento de sus colaboradores, se sientan mas comprometidos y se desarrolle mejor
la empresa.

(Qué espera con la

investigacion?

Se espera encontrar una solucion para mejorar la motivacion de los colaboradores de la
empresa comercializadora de compresoras y grupos electrégenos en su area laboral.

En la actualidad el talento humano es importante
para una empresa es por ello que debemos centrarnos
en mantener a los colaboradores motivados para que
esto no afecte en su desempefio y cumplimiento de
las metas. Esta investigacion permitira a la empresa
conocer que factores de su entorno laboral influyen
en la motivacion de sus colaboradores. De esta
manera podran establecer estrategias para la mejorar
la motivacion laboral en la empresa y esto ayude a
que mejore el rendimiento de sus colaboradores, se
sientan mas comprometidos y se desarrolle mejor la
empresa. Se espera encontrar una solucién para
mejorar la motivacion de los colaboradores de la
empresa comercializadora de compresoras y grupos
electrégenos en su area laboral.

Justificacion metodologica

¢Por qué investiga bajo
ese disefio?

Se hizo uso del enfoque mixto, ya que permite tener informacidon tanto cualitativa como
cuantitativa, mediante la entrevista y la aplicacion de encuestas, de tipo proyectivo, el cual
va a permitir desarrollar el plan de motivacion basado en las teorias y se aplico el disefio
descriptivo.

¢El resultado de la
investigacion  permitira
resolver algun problema?

Permitird determinar el nivel de motivacion laboral que existe en la empresa comercial
para de esta manera desarrollar un plan motivacional que mejore el comportamiento de los
colaboradores en la empresa

La investigacion se realiz6 con un enfoque mixto, ya
que permite tener informacién tanto cualitativa
como cuantitativa, mediante la entrevista y la
aplicacion de encuestas, de tipo proyectivo, el cual
va a permitir desarrollar el plan de motivacion
basado en las teorias y se aplico el disefio
descriptivo. Esta investigacion permitira determinar
nivel de motivacion laboral que existe en la empresa
comercial para de esta manera implementar
estrategias que mejore el comportamiento de los
colaboradores en la empresa.
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Anexo 13: Matriz de teorias

4. Matriz de teorias

Teoria 1: Teoria de las Relaciones Humanas
Autor Afio Cita Parafraseo (1) Apllcac_lon ensu Redaccién final
tesis (2)
Mayo (citado en Marin, 1992) sefiala que “Las | Mayo (citado en Marin, | Esta  teoria  serd | Tanto la teoria de las relaciones
necesidades sociales son una poderosa fuente de | 1992) mencioné que EIl | aplicada, permitiendo | humanas avalada por Mayo y
motivaciones y, por tanto, un factor primordial en | trabajo es una actividad | mejorar el trabajo en | Lewin como las teorias de las
el rendimiento de los trabajadores. Y esto por dos | grupal, la actitud de un | equipo entre las &reas | necesidades y la jerarquia de las
motivos: porque el trabajo en una organizacion es | colaborador ysueficiencia | que conforman la | necesidades de McClelland vy
una actividad social, de forma que obreros, | estd supeditado por las | empresa ya que el | Maslow sustentan la importancia
empleados y directores no son una exigencias de la sociedad. | trabajo es una tarea | de  conocer las  diversas
Elton Mayo 1992 > P . Lo - .
coleccion de individuos aislados, que acuden a | Lograr la motivacion en | colectiva y que cada | necesidades de cada colaboradory
realizar una tarea independiente a cambio de una | base a las propias | colaborador tiene | hacer énfasis en las necesidades
recompensa, sino que participan conjuntamente en | necesidades del | diferentes necesidades | primordiales, de esta manera
una tarea colectiva; y en segundo lugar porque | colaborador serd un factor | las cuales van a | lograr mejorar su desempefio en la
existen en el trabajo los grupos informales, cuya clave para su desempefio | repercutir en su organizacion a través de diversos
existencia y actividad es independiente de la | laboral. rendimiento laboral si | métodos de integracion que
organizacion econdmica planeada”. (p. 62) no se satisfacen. permita a los colaboradores
Referencia: | Marin, A. L. (1992). Sociologia de la Empresa. Madrid: Iberico Europea de Ediciones. interactuar entre ellos mejorando
= - Aplicacion en su la comunicacién ya que el trabajo
Autor/es Al Sl Parafraseo (3) P tesis (4) es una tarea cole)éti\?a destacanéo
Lewin (citado en Chiavenato, 2007) introdujo el | Lewin (citado en | Esta teoria  serd | que todos los colaboradores son
concepto de equilibrio “casi estacionario” en los | Chiavenato, 2007) sefial6 | aplicada,  buscando | Pieza clave en una organizacion.
procesos grupales para referirse al campo de | que es importantela | realizar programas de | Como consiguiente, la teoria de las
fuerzas existentes en los grupos las cuales originan | dinamica de grupo porque | integracion entre los | relaciones humanas permitiraen la
procesos de autorregulacion y mantenimiento del | sus intereses se | colaboradores investigacion ~ comprender  que
equilibrio. Asi como el aspecto fisiologico del | complementaran permitiendo  obtener | todos los colaboradores son
Kurt cuerpo humano se mantiene relativamente estable permitiend_o una m_ejor mayor_comunicaci(’)p importantes para el éxito ‘_je una
] 2007 | gracias a los procesos reguladores, un grupo puede | armonia e interaccion es y relacién en elambito | empresa por ende al realizar la
Lewin compensar la ausencia de un colega aumentando la | por ello que laconvivencia | laboral, esto generara | seleccion de personal se debe
contribucién de los demas miembros. Los procesos | social y el compartir un estado de | enfatizar en las necesidades de
grupales y los habitos sociales no son estaticos, | experiencias entre colegas | pertenencia por parte cada persona asi conoceremos y
sino vivos y dinamicos. (p.113) genera  una mayor | de los colaboradores | determinaremos los factores que
satisfaccion en el trabajo. | hacia la empresa. motiven y  satisfagan  esas
necesidades.
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Referencia: | Chiavenato, I. (2007). Introduccion a la teoria general de la adminstracion. México: Mc Graw Hill. |
Teoria 2: Teoria de la jerarquia de las necesidades
Au::gr?: I Afo Cita Parafraseo (5) Aplicacién en su tesis (6)
Maslow (citado en Chiavenato, 2011) indic6 que las | Maslow (citado en Chiavenato, 2011), | Esta teoria sera aplicada, permitiendo
necesidades humanas estdn organizadas en una | sefial6 que Las personas tienen diversas | determinar en qué nivel de la jerarquia
piramide de acuerdo con su importancia respecto de la | necesidades las cuales se van a | se encuentran los colaboradores y
conducta humana. En la base de la pirdmide estan las | organizar en forma de pirdmide en | conocer cudles son los factores que los
Abraham 2011 necesidades méas bajas y recurrentes (las llamadas | relacidn a su importancia, colocandose | afectan para poder centrarse en
Maslow necesidades primarias), mientras que en la cispide estdn | en la parte inferior las necesidades | satisfacer las necesidades que se
las méas elaboradas e intelectuales (necesidades | bésicas o primordiales y en la parte | encuentran en ese nivel o arriba del
secundarias). (p.43-45) superior de la pirdmide colocar las | mismo.
necesidades secundarias.
Referencia: | Chiavenato, I. (2011). Administracién de Recursos Humanos. México: McGraw Hill.
Teoria 3: Teoria de las necesidades
Au:é)c:’r(ijae s Afio Cita Parafraseo (7) Aplicacion en su tesis (8)
McClelland (Citado por Hampton, Summer y McClelland (Citado por Hampton, Summer y | Esta teoria serd aplicada,
Webber 1989) sefiala que existen tres Webber, 1989) indicé que Las necesidades en su | permitiendo realizar una
motivaciones particularmente importantes: la mayor parte son adquiridas de acuerdo a su | correcta seleccion de personal
. necesidad de logro, la de afiliacion y la de poder. interaccion con la sociedad y su cultura. Por ello | enfocada en los tipos de
David Estas motivaciones son importantes porque existen personas con diferentes necesidades de | motivacion de los colaboradores
McClelland 1989 : P porg P - ;
predisponen a las personas a comportarse en acuerdo a las conductas adquiridas de su entorno, | y poder conocer sus expectativas
formas que afectan de manera critica el desempefio | por tanto, actlan en base a 3 motivaciones: | laborales.
en muchos trabajos y tareas. (p. 158) necesidad de logro, afiliacion y poder.
.| Hampton, D., Summer, C., & Webber, R. A. (1989). Manual de desarrollo de recursos humanos (Segunda ed.). México: Trillas. Recuperado el 21 de
Referencia:
Agosto de 2019
Teoria 4: Teoria del Reforzamiento
Auttgorr?ae g Afio Cita Parafraseo (5) Aplicacion en su tesis (6)
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Skinner propone la teoria del reforzamiento
afirmando segln la psicologia cognitivo-conductual
que el individuo aprende ciertas conductas en base a
refuerzos o castigos de ser el caso, esta teoria busca
explicar el comportamiento de las personas y cdmo
modificar dicha conducta con ciertos estimulos
positivos o negativos, ya que de esta manera buscaran

Skinner propone la teoria del reforzamiento
afirmando segin la psicologia cognitivo-
conductual que el individuo aprende ciertas
conductas en base a refuerzos o castigos de ser
el caso, esta teoria busca explicar el
comportamiento de las personas y cémo
modificar dicha conducta con ciertos

Se aplicara al momento de realizar
el modelo que se va a basar en
incentivos y  reconocimientos
siendo estimulos que generaran un

cambio positivo en el
comportamiento de los
trabajadores

Skinner 1996 evitar consecuencias no agradables. (Skinner citado | estimulos positivos o negativos, ya que de esta
por Stoner, Freeman, Gilbert Jr., 1996). manera buscardn evitar consecuencias no
agradables. (Skinner citado por Stoner,
Freeman, Gilbert Jr., 1996).
Referencia: | Chiavenato, I. (2011). Administracién de Recursos Humanos. México: McGraw Hill.
Teoria 5: Teoria del cumplimiento de metas
Auttgorr?: Iz Afio Cita Parafraseo (5) Aplicacion en su tesis (6)
Edwin Locke hace énfasis en su teoria del cumplimiento | Edwin Locke hace énfasis en su teoria del
de metas, que una persona se siente motivada cuando se | cumplimiento de metas, que una persona se
imponen metas que generen ganas de cumplirlas, es | siente motivada cuando se imponen metas
importante recalcar que dichas metas deberan estar | que generen ganas de cumplirlas, es
relacionadas con sus conocimientos y habilidades de no | importante recalcar que dichas metas
ser el caso, no generara motivacion en ellos. Estaesuna | deberdan estar relacionadas con sus
Locke 1996 forma de generar compromiso del colaborador con la | conocimientos y habilidades de no ser el
empresa y adaptar sus propias metas con las metas de la | caso, no generard motivacion en ellos. Esta
empresa (Locke citado por Stoner, Freeman, Gilbert Jr., | es una forma de generar compromiso del
1996). colaborador con la empresa y adaptar sus
propias metas con las metas de la empresa
(Locke citado por Stoner, Freeman, Gilbert
Jr., 1996).
Referencia: | Chiavenato, I. (2011). Administracion de Recursos Humanos. México: McGraw Hill.
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Anexo 14: Matriz de Antecedentes
5. Matriz de antecedentes

Datos del antecedente 1: Internacional

Titulo FACTORES INTERNOS Y EXTERNOS QUE INCIDEN EN LA MOTIVACION Metodoloaia
LABORAL 9
Autor Daniela Garcia, Camila Londofio, Lorena Ortiz Lugar: Colombia Tipo -
Afio 2016 Enfoque cuantitativo
- Analizar la influencia que tiene los factores internos y externos en la motivacion y la -
Objetivo ., . . Disefio
relacion con el cumplimiento de objetivos
Método -
Se identifico coeficientes de correlacion. La medicion de la motivacion a través de test | Poblacion
Resultados comq elCMTyel APM ’Ie permite a las organlzauon(?S eyldenC|ar como se encugntran NMussira 113
los niveles de motivacion de los empleados para asi evitar que se presenten niveles
altos de rotacion Técnicas encuesta
Instrumentos cuestionario

Conclusiones

La motivacion laboral es una de las herramientas mas Utiles y empleadas en las organizaciones si se necesita aumentar el desempefio de los empleados,
ya que proporciona la posibilidad de que ellos Ileven a cabo sus funciones y responsabilidades como son esperadas. El factor humano es de vital
importancia dentro de las organizaciones ya que este esta ligado con el grado de motivacidn que tienes los empleados, compuesto por factores internos
que son necesidad de afiliacion, logro y poder y externos en los cuales se encuentran la supervision del trabajo, los ascensos, el salario, reconocimiento
de los méritos, promocién y grupo de trabajo, estos factores tanto internos como externos que les permiten evidenciar que es lo que necesita su empleado
para generar altos niveles motivacionales.

Redaccion final

Garcia, Londofio, Ortiz (2016) indican en su investigacion titulada Factores internos y externos que inciden en la motivacion laboral, que de acuerdo al
objetivo del estudio de analizar acerca de la influencia que tienen los factores internos y externos en la motivacion de los trabajadores asi mismo la
relacion que existe con el cumplimiento de los objetivos, en donde se obtuvo que el desempefio del factor humano va a estar relacionado a la motivacion
la cual se compone por factores internos como externos destacando que cada empleado presentara diferentes necesidades, para que las empresas tengan
conocimiento del nivel de motivacion que existe se debera aplicar el test CMT y el APM para de esta manera controlar y evitar que se generen niveles
superiores de rotacion.
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Referencia

Garcia, Londofio, Ortiz (2016). Factores internos y externos que influyen en la motivacién laboral. (Articulo de investigacién) Colombia: Revista

(tesis) electronica Pyconex https://aprendeenlinea.udea.edu.co/revistas/index.php/Psyconex/article/view/326981/20784207
Datos del antecedente 2: Internacional
Titulo MOTIVACION LABORAL Y ENGAGEMENT Metodologia
Autor Adriana Berardi Lugar: Argentina Tipo
Afio 2015 Enfoque cuantitativo
Objetivo Identificar la relacion existente entre Motivacién laboral y Engagement Disefio
Método

Los resultados obtenidos permitieron afirmar en primer lugar que existe SIS =

relacion entre Motivacion Laboral y Engagement y que la relacion existente opacton
Resultados entre ambos conceptos es una relacién directa ya que para valores medios y | Muestra 105

altos de motivacion se obtuvieron valores medios y altos de engagement, y al
aumentar los niveles de motivacion también aumentaron los de engagement.

Técnicas encuesta

Instrumentos cuestionario

Conclusiones

Es por ello que se puede afirmar que "cuanto mas motivado para el trabajo esta un empleado (trabajador), se registran niveles mas
altos de engagement"”. Esto nos permite reflexionar acerca de la importancia de la motivacion en el ambiente laboral, porque aquellos
trabajadores que estan motivados demostraron estar implicados en su trabajo y comprometidos con la organizacién.

Redaccion final

Berardi (2015) indica en su investigacién titulada Motivacién laboral y Engagement, cuyo objetivo del estudio fue lograr identificar
la relacion que existe entre la motivacién laboral y engagement de acuerdo a su estudio de enfoque cuantitativo afirma que existe una
relacion directa entre motivacion laboral y engagement ya que se demostré que al incrementar el nivel de motivacion conjuntamente
aumentd los niveles de engagement, por eso hace énfasis en la importancia de la motivacion en un ambiente laboral ya que esto
generan en los trabajadores mayor compromiso con la empresa.

Referencia (tesis)

Berardi, A. (2018). Motivaciéon laboral y Engagement. (Tesis de licenciatura) Argentina: Universidad Fasta.
http://redi.ufasta.edu.ar:8080/xmlui/bitstream/handle/123456789/882/2015 CP_006.pdf?sequence=1
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Datos del antecedente 3: Internacional

La motivacion laboral en el sector de servicios ¢qué hace que un trabajador realice méas de lo

Titulo Metodologia
gue se espera?

Autor Maria Salazar, Aline Gutiérrez Northia Lugar: Espafia Tipo -

Afio 2016 Enfoque -
La motivacién laboral se resume en una mayor productividad, una mayor implicacién y un | Método -
mayor rendimiento laboral; es decir que las estrategias y el desarrollo de las personas siempre —

Resultados y . d g. .y i P P Poblacion -
seran un factor determinante en el logro de los objetivos empresariales y personales de los
trabajadores. Muestra -

Conclusiones

la motivacidn laboral no solo es una estrategia que ayuda a establecer y conservar los principios y valores corporativos que
orienten a los trabajadores a desenvolver un profundo desempefio, sino que también esta conducta repercuta positivamente en
los intereses de la organizacién. Por eso, para alcanzar este nivel de compromiso, se debe estimar el estado de disposicién y
cooperacion del equipo humano, adaptando elementos que sirvan de garantia a un determinado grupo que logre
competentemente ser motivado y orientado al logro de sus intereses y aspiraciones personales y profesionales.

Redaccion final al estilo Tesis

Salazar y Gutiérrez (2016) realizaron una investigacion titulada La motivacion laboral en el sector de servicios ¢ Qué hace que
un trabajador realice mas de lo que se espera?, en donde determinaron que para el logro de los objetivos de las empresas se
va a depender de las estrategias que se empleen en los trabajadores mas aun en el desarrollo de los mismo, es asi que un personal
motivado va a cumplir con las metas empresariales y personales, esto se verda reflejado en su productividad y rendimiento en la
empresa. Ademas, hacen énfasis en que la motivacion laboral no solo es una estrategia que conserve los valores de la empresa
sino este mejoramiento en su conducta se va a ver reflejado de manera positiva para los intereses de las empresas. Es por ello
que para lograr el compromiso de los empleados se debe aplicar herramientas que permitan lograr la motivacion y oriente el
logro de sus intereses tanto personales como profesionales.

Referencia (tesis)

Salazar, M., & Gutiérrez, A. (2016). La motivacion laborl en el sector de servicios ¢Qué hace que un
trabajador realice mas de lo que se espera? Revista Empresarial, ICE-FEE-UCSG, X(4), 7-12.

file:///C:/Users/Lenovo/Downloads/Dialnet-LaMotivacionLaboralEnElSectorDeServiciosQueHaceQue-5924578.pdf
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Datos del antecedente 1: Nacional

La Motivacién laboral en los trabajadores de una PYME Metalmecanica de Lima Norte 2017,

Titulo , . . Metodologia
segun la teoria de las necesidades de McClelland g
Autor Santivafiez Fierro, Silvia Misalina Lugar: Lima Tipo transversal descriptivo
Afio 2017 Enfoque cuantitativo
- Conocer la necesidad que predomina en la motivacion laboral de los trabajadores de una PYME - —
Obijetivo L . , . . Disefio descriptivo
Metalmecénica en Lima Norte segun la teoria de las necesidades de McClelland
Método inductivo
Los resultados del presente estudio, referente al objetivo general, indica que en el 469%(18) de | Poblacion 40
los trabajadores de la Pyme metalmecanica de Lima Norte, en su motivacion laboral predomina Muesira 0
Resultados la Necesidad de Afiliacion, seguido de la Necesidad de Logro que predomina en el 25%(10) de
los trabajadores, asi como la Necesidad de Poder que predomina en el 29%(12) de los mismos. | Técnicas -
Segun la teoria de las tres Necesidades de David McClelland.
Instrument | £<ca1a ECO40
0S
. En la pyme metalmecénica de Lima Norte, las dimensiones que se estaban evaluando en la | Método de
Conclusione | . L . L e . . e
s investigacién, mencionadas en los objetivos especificos, se encontraron en un nivel bajo | analisis de | Software ECO40
estableciendo como una posible solucién un programa de intervencian. datos
Santivafiez (2017)realizé la tesis titulada La Motivacién laboral en los trabajadores de una PYME Metalmecénica de Lima Norte 2017, segln
la teoria de las necesidades de McClelland, la investigacion lo realizé mediante un enfoque cuantitativo, aplicando el método inductivo, con
L una muestra de 40 trabajadores utiliz6 como instrumento la escala ECO40 y para el andlisis de los datos se hizo uso del software ECO40
Redaccién . L . L .
final dando como resultado que el 46% (18) delos trabajadores de la Pyme metalmecanica de Lima Norte, en su motivacion laboral predomina la
necesidad de afiliacion, seguido de la necesidad de logro que predomina en el 25% de los trabajadores y por Gltimo la necesidad de poder que
solo tienen el 29% de los trabajadores haciendo énfasis en que segin McClelland toda personas tiene las tres necesidades de las cuales una va
a resaltar determinando su comportamiento.
Referencia | Sativafiez, S. (2017). La Motivacion laboral en los trabajadores de una PYME Metalmecénica de Lima Norte 2017, segln la teoria de las
(tesis) necesidades de McClelland. (Tesis de licenciatura) Lima: Universidad Inca Garcilaso de la Vega.
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Datos del antecedente 2: Nacional

. Relacion entre la Motivacion Personal y la Productividad en la empresa .
Titulo . Metodologia
comercial Bionova S.A.C.
Autor Macedo Vega, Paulo Renato Lugar: Lima Tipo -
Afo 2018 Enfoque cuantitativo
. Determinar la relacién entre la motivacion del personal y la - .
Objetivo .. . Disefio correlacional
productividad en la empresa Bionova S.A.C.
. . _ | Método -
Se obtuvo como resultado que el 25% no se encuentra ni motivado ni
desmotivado y un 40% muy motivado del total de trabajadores; | Poblacion 20
también el 65% del personal total, consideraria que la motivacion que
Resultados o o7 P L , q a Muestra 20
recibe interfiere en su productividad. Ademas, uno de los factores que
solicita el personal del rea logistico es el reconocimiento y posibles | Técnicas encuesta
bonos por su labor con un 33% para ambas menciones. _
Instrumentos cuestionario

En la empresa Bionova S.A.C. se logrd determinar que los trabajadores necesitan mayor reconocimiento por los superiores
Conclusiones en especial los que trabajan en el éarea logistica y de despachos ya que realizan mayor esfuerzo fisico y no se sienten
valorados, ademas incentivar el trabajo en equipo para mejorar su productividad se empleara un plan motivacional.

Macedo (2018) realizé la tesis titulada Relacién entre la Motivacién Personal y la Productividad en la empresa comercial
Bionova S.A.C., la investigacion se realiz6 con un enfoque cuantitativo, con una muestra de 20 trabajadores se empleé como
técnica la encuesta y empled como instrumento el cuestionario, obteniendo como resultado que el 25% del total de
trabajadores no se encuentra ni motivado ni desmotivado mientras que un 40% se siente muy motivado; es importante
Redaccion final al estilo Tesis | resaltar que el 65% de los trabajadores considera que la motivacion que reciben interfiere en su productividad. Ademas, el
personal que labora en el area de logistica solicitan reconocimiento y posibles bonos por su labor. De esta manera concluye
que una de las necesidades mas sobre saltantes de los trabajadores es el reconocimiento por parte de sus superiores, esta
necesidad mayormente predomina en el area de logistica y despachos, asi mismo que se incentive a realizar trabajos en
equipo, para esto propone un plan que mejore la motivacion de los empleados.

Macedo, P. (2018). Relacion entre la Motivacion Personal y la Productividad en la empresa comercial Bionova S.A.C.

Referencia (tesis . . . . L .
(tesis) (Tesis de licenciatura) Lima: Universidad de Piura.
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Datos del antecedente 3: Nacional

La Motivacién y las Relaciones Interpersonales del Personal Administrativo en la Unidad de Gestion Educativa

Titulo ) Metodologia
local de Huancavelica
Autor Esteban Huamani, José Luis; Felipe Paucar, Daniel Lugar: Huancavelica Tipo Bésica
Afio 2017 Enfoque cuantitativo
. L L . . . . . Correlacional
Objetivo Determinar larelacion de la motivacion y las relaciones interpersonales del personal administrativo en la Unidad Disefio de  corte
de Gestion Educativa Local de Huancavelica- afio 2017. y
transversal
) inductivo-
Método .
De acuerdo con los resultados encontrados en la investigacion se puede afirmar que existe una correlacion entre deductivo
la motivacion y las relaciones interpersonales, el cual puede ser verificable segin los resultados, ya que el Poblacion | 84
personal administrativo de le Unidad de Gestion Educativa Local de Huancavelica se sienten comprometidos
Resultados | con la institucién y que ha convertido las metas personales en metas institucionales, por lo cual el desempefio | Muestra 84
laboral es el reflejo de la actitud de compromiso, practica de valores individuales, respeto por los codigos de __
ética publica, normas institucionales, que son demostrados en la disponibilidad laboral, cooperacién entre Técnicas encuesta
compafieros de trabajo e iniciativa laboral en el que hacer institucional. Instrument ) _
cuestionario
0s
Esta investigacion logro determinar que es valida la correlacion entre la motivacion y relaciones interpersonales,
siendo utilizada la escala de medicion ordinal, también es valida la correlacion entre la motivacién y esfuerzo )
. . L L . . . .. ., Método de | SPSSv. 24 yel
Conclusione | personal, siendo utilizada la escala de medicion ordinal, también es valida la correlacion entre la motivacion y e
o R . L L . - Ly ., andlisis de | Ms- Excel v.
s rendimiento individual, siendo utilizada la escala de medicion ordinal, también es valida la correlacién entre la datos 2010
motivacién y premios organizacionales, siendo utilizada la escala de medicidn ordinal por Ultimo es vélida la
correlacion entre la motivacion y metas individuales, siendo utilizada la escala de medicion ordinal.
Esteban y Felipe (2017) realizaron la tesis titulada La Motivacién y las Relaciones Interpersonales del Personal Administrativo en la Unidad
de Gestion Educativa local de Huancavelica, esta investigacion se realizé con un enfoque cuantitativo, con muestra de 84 personas, este estudio
Eedlacuon se realiz6 mediante la técnica de la encuesta y como instrumento se utilizd un cuestionario para la obtencion de datos y estos datos fueron
Inal

analizados mediante el programa SPSS v.24 y el Ms-Excel v. 2010, obteniendo como resultado que existe una correlacion entre la motivacion
y las relaciones interpersonales viéndose reflejado en los trabajadores del &rea administrativa al vincular las metas personales en metas
institucionales, esto da como respuesta que el desempefio de los trabajadores se refleja en el compromiso que tienen con la empresa. Asi mismo
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este estudio da validez a las siguientes correlaciones: motivacion y relaciones interpersonales, motivacion y esfuerzo personal, motivacion y
rendimiento individual, motivacién y premios organizacionales, y finaliza con la correlacién de motivacion y metas individuales.

Referencia
(tesis)

Esteban y Felipe (2017) La Motivacion y las Relaciones Interpersonales del Personal Administrativo en la Unidad de Gestion Educativa local
de Huancavelica (tesis de licenciatura) file:///C:/Users/Lenovo/Downloads/TESIS%20ESTEBAN%20Y %20FELIPE.pdf
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Anexo 12: Matriz conceptual

Variable o categoria 1: Motivacion Laboral

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Se refiere a todos los La motivacién laboral se
factores que actlan como . . refiere a las fuerzas
Locke y Latham (2004) sostiene | estimulo  para  generar :\los ayudara a determinar internas y externas que
Y - L os factores internos que .
que la Motivacion Laboral se | actitudes positivas los eneran  la  actitud del | V& @ impulsar a los
Locke y 2004 refiere a “Factores internos que | cuales pueden ser internos g colaboradores a realizar
. . colaborador y los factores . L
Latham impulsan la accion y a factores | que va a generar las ganas externos que seran los determinada accioén con
externos que pueden actuar | de hacerlo y externos que - S un comportamiento
. o ; ) posibles motivaciones .
como incentivos”. (p.390) va a incentivar llevarlo a seqn sus necesidades positivo. (Locke vy
cabo. ( Locke y Latham, Latham, 2004; Gibson,
2004). Ivancevich y Donelly,
Referenc Locke, E. A, & Latham, G. P. (Julio_ de 2004). What Should We Do about Motivatio_n Theory? Six 2001; Hellriegel oy
g Recommendations for the Twenty First Century. The Academy of Management Review, 29, 388-403. Slocum, 2004; Robbins,
1a doi:10.2307/20159050 2004; Santrock, 2002).
Autor/es Afo | Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Lo cual ayudard a
Fuerzas que impulsan a un determinar los factores
. Gibson, Ivancevich y Donelly | trabajador a que tenga . que influyen en el
Gibson, (2001) “Fuerzas que actian | determinadas * acitudas | NOS ayudaré a comprender | coruoortamiento de- los
IVancevic | 5001 | sobre el individuo o que parten d I los factores que impulsan 8 | o |ahoradores dentro de
hy . L aue p para esarrofiar  UN conducta de los :
Donelly de &I para iniciar y orientar su | comportamiento definido. | "\ la empresa teniendo un
conducta”. (p.145) (Gibson, Ivancevich y previo conocimiento de
Donelly, 2001). sus motivos y
Gibson, J. L., lvancevich, J. M., Donnelly, J. H., & Konopaske, R. (2001). Organizaciones: necesidades para
Referenc | comportamiento, estructura y procesos (decimotercera ed.). México D.F., México: McGraw Hill. establecer estrategias que
ia: Recuperado el 13 de Setiembre de 2019, de generen las ganas de
https://www.academia.edu/39262462/Organizaciones_Comportamiento_estructura_y procesos lograr las metas
Autor/es | Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis | establecidas.
Fuerzas  internas  que | Permite conocer cuéles son
Hellriege Hellriegel,  Slocum  (2004) | impulsan el actuar de una !os determinantes  que
ly 2004 “Fuerzas que actan _sobr_e una | persona  con un | impulsan _ el
Slocum persona O en su interior Yy | comportamiento comportamiento  de los

provocan que se comporte de
una forma especifica,

determinado para lograr un
propésito  en  comdn.

colaboradores de la
empresa.
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encaminada hacia una meta”.
(p.117)

(Hellriegel 'y Slocum,
2004).

Referenc | Hellriegel, D. y Slocum, J. (2004). Comportamiento organizacional (10% ed). México: Thomson

ia: Learning Editores.

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Robbins (2004) “Procesos que | Factores que generanenun | Nos ayudard a buscar
dan cuenta de la intensidad, | trabajador esfuerzoy ganas | estrategias para generar en

Robbins | 2004 direccion y persistencia del | de cumplir las metas | los trabajadores las ganas
esfuerzo de un individuo por | propuestas por la empresa. | de lograr las  metas
conseguir una meta”. (p.155) (Robbins, 2004). establecidas por la empresa

Referenc ; ; . a i -

ia: Robbins, S. (2004). Comportamiento Organizacional (10? ed). México: Pearson Educacion.

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Santrock (2002) sefiala que la Se refiere a los mOt'YOS que .

. o . conllevan a los trabajadores | Nos ayudara a comprender
motivacion es “El conjunto de a optar por determinados | cuéles son los motivos que
razones por las que las personas comp orta?nientos en su | genera cierc:os

Santrock | 2002 se comportan de las formas en | P . g .

- area laboral, dicho | comportamientos de los
que lo hacen. El comportamiento comportamiento es en | trabajadores en el éarea
motivado es vigoroso, dirigido y P - ,
1 forma positiva. (Santrock, | laboral.
sostenido” (p. 432).
2002).
Refiear_enc Santrock, J. (2002). Psicologia de la educacion. México: Mc Graw-Hill.
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Sub Categoria 1: Motivacién Intrinseca

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacidn en su tesis Redaccidn final
Baqu::-ro y L!mor_l, (19992 sefialan La motivacion intrinseca hace , . _La . motivacion
que “La motivacion intrinseca se | | ..o 3 los Nos ayudard a poder motivar a | intrinseca  se

iy | gy | TSRS SRS | comportmienos uesurgnce | 0 (AT P de | e o

Limon ; curiosidad IDen dgnd?e no ha forma interna de cada persona manerzjal IOme'orarél , su|s uf surgen de
?/ecom ensas ezl(ternas al sujeto e Y| sin ninguna influencia externa. comportamiento én la empresa fo(ima ginterna
-compe! - ] (Baquero y Limén, 1999). P P :
ningun tipo partiendo desde
Baquero, R., & Limdn Luque, M. (1999). Teorias del Aprendizaje. Buenos Aires: Universidad Nacional de Quilmes. los objetivos
Referencia: | Recuperado el 15 de Setiembre de 2019, de https://www.scribd.com/document/346313642/329001464-Baguero- personales, las
Teorias-Del-Aprendizaje necesidades

Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis psicoldgicas, la
Mateo Soriano (2001) La La motivacion intrinseca parte | Nos va a ayudar a comprender el | personalidad de
motivacidn intrinseca se basa en de las necesidades psicolégicas | comportamiento de cada pada’persona}, el
una pequefia serie de necesidades de una persona esto va atener | colaborador en la empresa | Interés que tiene
psicoldgicas que son responsables | como consecuencia un partiendo de las propias | €n ,a_lgo en

Mateo 2001 de la iniciacion, persistencia 'y determinado comportamiento necesidades psicologicas de ESD?CIfICO

Soriano reenganche de la conducta frente a | en relacion a fuentes externas estos los cuales se van a deb_ldq a la
la ausencia de fuentes extrinsecas que influyen en este. (Mateo, relacionar al ambiente que se les | curiosidad o las

de motivacion. 2001) brinde. ganas de
Mateo Soriano, M. (2001). La motivacion, pilar basico de todo tipo de esfuerzo. Revista de Relaciones Laborales, descubrir  algo
Referencia: | 163-184. Recuperado el 15 de Setiembre de 2019, de file:///C:/Users/Lenovo/Downloads/Dialnet- nuevo, esto
LaMotivacionPilarBasicoDeTodoTipoDeEsfuerzo-209932%20(1).pdf influye en su

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacidn en su tesis comportamiento
i frente a los
Diaz (citado en Quintanar, 2005) Las ganas que influyen a una demas. (Baquero
. Lo persona, segun su personalidad, . q

define la motivacion intrinseca, 2 - Limoén. 1999

" S a tener interés en algo en | Nosva a permitir entender a que | ¥ , '

cuando la persona fija su interés por . . Mateo. 2001

. . . especifico buscando | los colaboradores tienen ganas ' ,

Quintanar el estudio o trabajo, demostrando | o\ o ente superar cada | de superacion y eso va a influir | Diaz, 2005;

Torres, G 2005 | siempre superacion y personalidad | o) que se proponga al realizar | en la realizacion de sus tareas. | Ospina, ~ 2006).
en la consecucion de sus fines, sus determinaa accion, (Diaz Permitiendo  en
aspiraciones y sus metas. (p.36) 2005) ’ ' la investigacion

Quintanar Torres, G. (2005). Factores motivacionales que influyen en los trabajadores a nivel de piso en un centro comprender las
comercial ubicado en Pachuca, Hidalgo. Tesis, Universidad Auténoma del estado de Hidalgo, Ciudad de México. ganas ~ de
Referencia: | Recuperado el 15 de Setiembre de 2019, de superacion, los
https:/repository.uaeh.edu.mx/bitstream/bitstream/handle/123456789/10733/Factores%20motivacionales.pdf?sequen | CPI€tivos
ce=1 personales y sus
Autor/es Afio Cita [ Parafraseo Aplicacion en su tesis propias
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Ospina (2006) La motivacién
intrinseca tiene su procedencia a
partir del propio sujeto, esta bajo su

La accién de la persona va a
partir de el mismo y las ganas
de sentirse auto realizado o

Nos ayudara a tener en cuenta las

necesidades
psicoldgicas
para determinar

Ospina dominio y tiene como objetivo la influenciado  por  cumplir cdémo motivarlos
experimentacion de la | alguna meta personal y esa metas personales de cada en relacion a
2006 autorrealizacion, por el logro de la | necesidad de descubrir algo _colaborador al momento de €s0s factores
meta, movido especialmente por la | nuevo. (Ospina, 2006) implantar el plan motivacional internos.
curiosidad y el descubrimiento de lo
nuevo. (p.159)
.| Ospina Rodriguez, J. (2006). La motivacion, motor del aprendizaje. Revista Ciencias de la Salud, 4, 158-160.
Referencia: Recuperado el 15 de Setiembre de 2019, de https://revistas.urosario.edu.co/index.php/revsalud/article/view/548/472
Sub Categoria 2: Motivacién Extrinseca
Autor/es Ao Cita Parafraseo Aplicacidn en su tesis Redaccion final
e oo o V| st relacionsco oo o | ol et
motivacion ext7rinseca se | ¢ remb_en las personas en Esto  permitira a la ocurren de manera externa
considera como el conjunto de sus tra_bajos como el s_alarlo, empresa ~ a tener que va a afectar el
recompensas monetarias, bien Incentivos alcumplir una conqderauon con - sus comportamiento  de  los
Martin directas -pago de s’alarios determinada _ e, Frabajadores, & colaboradores esos factores
Cruz, N., incentivos, complementos po} recompensas obtenidas en | importante que se les en su mayoria son las
Martin méritos- 6 indirectas -tiempo no efectivo, bonos, entre ofros, | reconozca - las _horas recompensas obtenidas por el
Pérez, V. 2009 trabajado programas de esto_ es una forma de | extras I trabajadas, tiempo laborado el
&Tre’villz; proteccié’n pagos en especie motlyarlos para que .IOS reconocimiento,  bonos reconocimiento por éu buen
Cantero, C formacién—’ que, a cambio de SL; trabajadores realicen bien | extras por haber pasado la desempefio, entre  otros
7 trabajo, recibe u’n individuo Sus tareas que para la | meta propuesta, de, esta (Martin C’ruz N Martiﬁ
Esta m;)tivacién es necesari.a para empresa _ en - importante. form_a Incentivara - a Pérez, V , & ’ Trevilla
. (Martin  Cruz, N., Martin | seguir realizando bien su ' " . .
lograr que los trabajadores lleven Pérez V. &  Trevilla | trabaio Cantero, C.,2009; Diaz,
a cabo tareas que son valiosas c ' " 0. 2005; (Diaz, 2005).
R antero, C.,2009) -~
para la organizacion. (p.192) Permitiendo en la
Martin Cruz, N., Martin Pérez, V., & Trevilla Cantero, C. (2009). Influencia de la motivacion intrinseca y | investigacion determinar
Referencia: extrinseca sqbre la transmision de g:onocim_iento. El caso de una organizacion sin fines de lucro. CIERIC- cuales d_e los factores
" | Espafia, Revista de Economia Publica, Social y Cooperativa (66), 187-211. Recuperado el 15 de Setiembre | externos incluyen en cada
de 2019, de https://www.redalyc.org/pdf/174/17413043009.pdf colaborador, ademas si su
Autor/es Ano Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis | rendimiento esta relacionado
Diaz (citado en Quintanar, 2005) | Las personas cumplenun | Nos va a permitir | a las recompensas o al evitar
Diaz 2005 define  motivacion extrinseca | determinado trabajo para determinar Si los | sanciones.
como los factores externos, los | recibir alguna recompensa | trabajadores realizan sus
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que son dados por otros. Las
personas realizan su trabajo para
ganar una recompensa o evitar un
castigo (p. 37)

por su esfuerzo o evitar una
sancién, estos factores
externos que perciben van a
influenciar en su
comportamiento. (Diaz,
2005)

tareas para solo obtener
recompensas 0 evitar
problemas o sanciones en
la empresa.

Quintanar Torres, G. (2005). Factores motivacionales que influyen en los trabajadores anivel depiso en un
centro comercial ubicado en Pachuca, Hidalgo. Tesis, Universidad Auténoma del estado de Hidalgo,

Referencia: | Ciudad de México. Recuperado el 15 de Setiembre de 2019, de
https://repository.uaeh.edu.mx/bitstream/bitstream/handle/123456789/10733/Factores%20motivacionales.
pdf?sequence=1

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Garcia F. (citado en Ospina, 2006)
La motivacion extrinseca “es el | Se relaciona a los sucesos | Permitird determinar
2006 efecto de accion o impulso que | que ocurren de manera | cuéles son €sos factores
Garcia producen en las personas | externa de las personas que | externos que influye en
determinados hechos, objetos van a influir en su|los colaboradores al
o0 eventos que las llevan a la comportamiento al realizar | momento de desempefiar
realizacion  de  actividades” | sus tareas en el trabajo. c) su trabajo en la empresa.
(p.159)
Ospina Rodriguez, J. (2006). La motivacion, motor del aprendizaje. Revista Ciencias de la Salud, 4, 158-

Referencia: | 160. Recuperado el 15 de Setiembre de 2019, de_
https://revistas.urosario.edu.co/index.php/revsalud/article/view/548/472

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Motivacidn extrinseca, es el deseo !_as ganas que van 4 Recompensar a  los
que impulsa la conducta por |mpulsatr a _unt determinado trabajadores cuando
obtener  alguna  recompensa gggﬁg: ag"?:gr?]bio al pjrr]z realicen un buen trabajoo

_ 2009 externa o evitar un castigo. En este compensacién o de sgr ol tengan un buen

Naranjo caso, los regalos, el dinero son : - desempefio dentro de la
algunos ejemplos de estimulos (l:\laso fv'tar un - castigo. empresa, de esta manera
externos que dan lugar a la ormalmente destacan sepan que se valora su
conducta intrinseca. entre las recompensas, los trabajo.

premios, dinero, entre otros.
Salazar, M., & Gutiérrez, A. (2016). La motivacion laborl en el sector de servicios ¢ Qué
et _ hace que un trabajador realice mas de lo que se espera? Revista Empresarial,
eferencia:

ICE-FEE-UCSG, X(4), 7-12.
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Anexo 13: Matriz del método

Sintagma
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su
tesis
Hurtado (2000) La investigacion | La  investigacion  holistica | Nos permitird la
holistica trabaja los procesos que tienen | permite implementar nuevas | creacion de nuevas
Hurtado 2000 que ver con la invencion, la formulacion | ideas o teorias luego de un | ideas en la
de propuestas novedosas, con la | previo estudio para desarrollar | investigacion.
descripcion y calificacidn, considera la | propuestas  innovadoras 0
creacion de teorias y modelos, la | soluciones teniendo como
indagacion acerca del futuro, la | beneficio la creacion de nuevos
aplicacion practica de soluciones y la conocimientos.(Hurtado, 2000)
evaluacion de proyecto, programas y
acciones sociales, entre otras cosas.

Referencia: | Hurtado de Barrera, J. (2000). Metodologia de la investigacion holistica (Tercera ed.). Caracas: Fundacion
Sypal. Recuperado el 15 de Setiembre de 2019, de
https://ayudacontextos.files.wordpress.com/2018/04/jacqueline-hurtado-de-barrera-metodologia-de-
investigacion-holistica.pdf

Enfoque Mixto
Autor/es Cita Parafraseo Aplicacion en su
tesis
Ruiz, Borboa y Rodriguez (2013) “El | Se refiere a la recopilacién de informacion | Se podra analizar
enfoque mixto es un proceso que recolecta, | cuantitativa y cualitativa para poder | e interpretar los
Ruiz, Borboa vy | 2013 analiza y vincula datos analizarlo e interpretarlo y obtener un | datos para obtener
Rodriguez cuantitativos y cualitativos en un mismo | resultado que responda a la problematica | un resultado que
estudio o una serie de investigaciones”. dela investigacion. (Ruiz, Borboa y | respondaa la
Rodriguez, 2013). problematica de la
investigacion.

Referencia: Ruiz Medina, M. 1., Borboa Quintero, M. d., & Rodriguez Valdez, J. C. (2013). El enfoque mixto de investigacion en los

estudios  fiscales. = TLATEMOANI, 1-25. Recuperado el 15 de  Setiembre de 2019, de
http://www.eumed.net/rev/tlatemoani/13/estudios-fiscales.pdf

133


https://ayudacontextos.files.wordpress.com/2018/04/jacqueline-hurtado-de-barrera-metodologia-de-investigacion-holistica.pdf
https://ayudacontextos.files.wordpress.com/2018/04/jacqueline-hurtado-de-barrera-metodologia-de-investigacion-holistica.pdf
http://www.eumed.net/rev/tlatemoani/13/estudios-fiscales.pdf

Tipo Proyectivo

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su
tesis
Hurtado  (2000) “La  investigacion | La investigacion proyectiva busca presentar | Nos va a permitir
proyectiva se ocupa de como deberian ser | una propuesta de mejora en base al | crear el disefio del
Hurtado 2000 las cosas para alcanzar unos fines y | problema detectado y qué lo origina para | plan que mejore la
funcionar adecuadamente”. lograr los objetivos que se buscan alcanzar | motivacion en los
en la investigacion. (Hurtado, 2000). colaboradores.
Referencia: Hurtado de Barrera, J. (2000). Metodologia de la investigacion holistica (Tercera ed.). Caracas: Fundacion Sypal.
Recuperado el 15 de Setiembre de 2019, de https://ayudacontextos.files.wordpress.com/2018/04/jacqueline-hurtado-de-
barrera-metodologia-de-investigacion-holistica.pdf
Nivel
Autor/es Ano Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Hernandez, Fernandez y Baptista | Se refiere a la observacion de un | Se aplicard para describir el
Hernandez, 2010 (2010) “Los estudios | fendmeno en especifico para poder | estado en el que se encuentran

Fernandéz y Baptista

descriptivos sirven para analizar
cdmo es y cdmo se manifiesta un
fendmeno y sus
componentes”(p.87)

describir su comportamiento natural en
un determinado contexto. (Herndndez,
Ferndndez y Baptista, 2010)

los colaboradores en la empresa,
esta informacion sera
recolectada para conocer mejor
el comportamiento de los
colaboradores dentro de su area
de trabajo.

Referencia: Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C., & Baptista Lucio, P. (2003). Metodologia de la Investigacion (Tercera ed.).
México D.F.: Mc Graw Hill / Interamericana Editores S.A. de C.V. Recuperado el 14 de Setiembre de 2019, de
https://es.slideshare.net/jhonnypicone/hernndez-et-al-metodologia-de-la-investigacion

Meétodo
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Solis Espinoza (1991), afirma que “el | ElI método inductivo busca obtener | Ayudard determinar las
método inductivo es el procedimiento | conclusiones en forma general | conclusiones luego de
1991 metddico que en base a los hechos o partiendo de un estudio de varios | analizar los datos
Solis Espinoza fendmenos particulares trata de lograr | sucesos reales, es decir que va de lo | obtenidos en la

explicaciones o conocimientos
generalizables. Parte de lo singular
para llegar a lo general”. (p.81).

particular a lo general. (Solis, 1991)

investigacion.
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Referencia: Solis Espinoza, A. (1991). Metodologia de la investigacién juridico social. Lima: Editorial Princeliness E.I.R.L. Recuperado
el 15 de Setiembre de 2019

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Zelayaran (2002), sefiala que el | Se refiere al pensamiento que va a | Ayudard a comprender
método deductivo se distingue por ser | determinar conclusiones especificas | los sucesos generales en
el procedimiento, en el cual, la | con sentido ldgico y certero luego de | especificos.
actividad del pensamiento va del | analizar los sucesos generales.

Zelayaran 2002 conocimiento de las propiedades mas | (Zelayaran, 2002)
generales, inherentes a numerosas
cosas y fendmenos, al conocimiento
de las propiedades de objetos y
fenémenos singulares del mismo
género o especie. (p.89).

Referencia: Zelayaran Durand, M. (2002). Metodologia de Investigacion Juridica (Segunda ed.). Lima: Ediciones Juridicas.

Recuperado el 15 de Setiembre de 2019
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Anexo 14: Matriz de poblacion
Poblacion, muestra y unidades informantes

de lo que es objeto de estudio”.

investigacion. (La Torre, Del
Rincon y Arnal, 2003)

NUmero de colaboradores:

30

Referencia:

La torre, A., del Rincén, D., & Arnal, J. (2003). Bases metodoldgicas de la investigacion educativa.
Barcelona, Espafa: Ediciones Experiencia S.L. Recuperado el 14 de Setiembre de 2019

Muestra

Autor/es

Afo

Cita

Parafraseo

Aplicacién de la
técnica de muestreo

Sierra

1983

Sierra (1988) menciona que la
muestra es “una parte
representativa de un conjunto o
poblacion debidamente elegida,
gue se somete a observacion
cientifica en representacion del
conjunto, con el propésito de
obtener resultados validos,
también para el universo total
investigado”. (p.174).

Se refiere solo a una parte de la
poblacion seleccionada para
representarlos ya que poseen las
caracteristicas necesarias con
relacion al objeto de estudio para
obtener  resultados  certeros.
(Sierra, 1983).

Nos ayudard a
identificar solo una
pequefia parte de
nuestra poblacion
para poder realizar
nuestro respectivo
estudio con los cuales
lograremos cumplir
los objetivos
establecidos.

NUmero de colaboradores:

30

Poblacién
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su Redaccién final
tesis
La Torre, Del Rincon y Arnal | Se refiere al conjunto de | Nos  ayudara  a | Lapoblacion seratodo
(2003) definen la poblacion | elementos, estos pueden ser | determinar a nuestro | aquello que retina las
como “el conjunto de todos los | personas, objetos 0 | grupo de interés que | caracteristicas

La torre, Rincény individuos (objetos, personas, | acontecimientos, de los cualesse | tenga las | necesarias en relacion
Arnal eventos, etc.) en los que se desea | quiere obtener informacion ya | caracteristicas que se | al problema de
2003 estudiar el fendmeno. Estos | que retne ciertas caracteristicas | busca en nuestro tema | investigacion buscando
deben reunir las caracteristicas | en relaciéon al problema de | de investigacion obtener  informacion.

(Latorre, Rincény
Arnal, 2003). Mientras
gue la muestra solo sera
una parte que va a
representar a la
poblacion, con quienes
se haré el respectivo
estudio en busca de
resultados certeros.
(Sierra, 1983).

unidad informante

Referencia: Sierra Bravo, R. (1988). Técnicas de investigacion social: Teoria y ejercicios (Quinta ed.). Madrid:
Paraninfo. Recuperado el 14 de Setiembre de 2019
Unidades informantes
Autor/es Afio Cita Parafraseo Descripcion de cada Redaccion final
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Robledo

2009

Robledo (2009) Son aquellas
personas que por sus vivencias,
capacidad de empatizar vy
relaciones que tienen en el
campo pueden apadrinar al
investigador convirtiéndose en
una fuente importante de
informacion a

la vez que le va abriendo el
acceso a otras personas y a
nuevos escenarios. (p.1-4).

Son las personas que seran
una fuente importante en la
investigacion ya que por
sus propias experiencias en
la empresa debido al puesto
y tiempo laborando permite
al investigador recopilar
informacién valiosa para

tomar en cuenta en la
investigacion.  (Robledo,
2009).

G

b)

9

Gerente General que
tiene conocimiento de
la situacién actual de
la empresa

Gerente
Administrativo yaque
conoce cudl es el
proceso de seleccion
de personal y es el
intermediario  entre
los trabajadores y el
Gerente General
Ejecutivo de Ventas
gque se encuentre
laborando més tiempo
en la empresa y que
conoce los procesos.

NUmero de unidades 3
informantes:
Referencia: Robledo Martin, J. (2009). Observacién Participante: Informantes claves y rol del investigador. Nure

Investigacién (42), 1-4. Recuperado el 15 de Setiembre de 2019, de

http://www.nureinvestigacion.es/OJS/index.php/nure/article/view/461/450

Se buscarda a los
trabajadores que tengan
mas tiempo laborando
en la empresa ya que
tienen  conocimientos
de los sistemas en la
empresa de esta manera
podremos obtener
informacién importante
para la investigacion.
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Anexo 15: Matriz de Técnica e instrumentos

Técnica: Encuesta

Hernandez

entre entrevistador(es) y
entrevistado(s), en el cual el
entrevistado responde a cuestiones,
previamente disefiadas en funcién de
las dimensiones que se pretenden

encargara de dar respuesta a
las interrogantes hechas por el
entrevistador, previamente
elaboradas en base a las
dimensiones del objeto de

manera obtener
informacion extra que
aporte en la investigacion.

Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Lopez-Roldan y Fachelli (2015) Se refiere que la encuesta es Esta técnica ayudard a la | Se empleara como técnica la
sostiene que la encuesta se considera una técnica la cual va a obtencién de datos | encuesta ya que va a permitir
en primera instancia como una permitir recopilar informacion | relevantes  sobre  los | recopilar datos relevantes con

Lopez-Roldany técnica de recogida de datos a través fundamental en relacién al trabajadores para nuestra | relacion a problematica de nuestra

Fachelli 2015 d_e Ia_ interrogacion de los sujetos cuya problema de investigaciéon ya | investigacion. investig_acién. (Lbpez-Roldan 'y
finalidad es la de obtener de manera determinado. (Lépez-Roldan Fachelli, 2015)
sistematica medidas sobre los y Fachelli, 2015)
conceptos que se derivan de una
problematica de investigacion
previamente construida.

Referencia: Lépez-Roldan, P., & Fachelli, S. (2015). Metodologia de la investigacion social cuantitativa (Primera ed.). Barcelona, Espafia: Bellaterra:
Universitat Autonoma de Barcelona. Recuperado el 15 de Setiembre de 2019, de
https://ddd.uab.cat/pub/caplli/2016/163567/metinvsoccua_a2016_cap2-3.pdf

Instrumento: Cuestionario

Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Segun Hurtado (2000) un cuestionario | Se refiere al instrumento que | Permitira en la | En la investigacion se utilizara
“es un instrumento que agrupa una relne una cierta cantidad de | investigacion realizar una | como instrumento el cuestionario

Hurtado 2000 serie de preguntas relativas a un preguntas en relacion al objeto | serie de preguntas en | permitiendo  seleccionar  una

evento, situacion o temética de estudio del cual el | relacién al objetivo y las | cantidad de preguntas relacionada
particular, sobre el cual el investigador busca obtener | variables a investigar para | a los objetivos de la investigacion
investigador desea obtener informacion. (Hurtado, 2000). | de esta manera obtener la | en busca de obtener informacién.
informacion”. (p.469). informacion.

Referencia: Hurtado de Barrera, J. (2000). Metodologia de la investigacion holistica (Tercera ed.). Caracas: Fundacion Sypal. Recuperado el 15 de Setiembre de
2019, de https://ayudacontextos.files.wordpress.com/2018/04/jacqueline-hurtado-de-barrera-metodologia-de-investigacion-holistica. pdf

Técnica: Entrevista

Autor/es Ano Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Buendia, Colas y Hernandez (Citados | Se  refiere a  obtener | La entrevista se realizard | En esta investigacion se utilizara
en Bernal, 2010) la entrevista es una informacion  mientras  se | a los trabajadores | como técnica la entrevista para dar
técnica que consiste en recoger establece una comunicacion | experimentados acerca de | respuesta a ciertas interrogantes
informacion mediante un proceso directa con la persona | la problematica | en busca de obtener informacion

Buendia, Colasy | 2010 directo de comunicacién entrevistada el cual se | determinada para de esta | certera por parte de los superiores

0 colaboradores experimentados
en la empresa.
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estudiar, planteadas por el
entrevistador. (p.256)

estudio. (Buendia, Colas y
Hernandez, 2010)

Referencia: Bernal Torres, C. (2010). Metodologia de la investigacion: administracion, economia, humanidades y ciencias sociales (Tercera ed.). Bogota D.C:
Pearson Educacion. Recuperado el 15 de Setiembre de 2019
Instrumento: Guia de entrevista
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Ballester Brague (2004) La guia de la | La guia de la entrevista consta | Nos ayudara al momento | Como instrumento se hara uso de
entrevista debe contener un listado | de unaserie detemasqueseva | de realizar la entrevista | la guia de entrevista al momento
detallado de los temas a tratar en el | a tratar durante la entrevista | para no olvidar mencionar | de realizar la entrevista de esta
Ballester Brague orden que el investigador considere | permitiendo  orientar  al | temas importantes sobrela | manera no omitir ningin tema
2004 apropiado. No obstante, este orden no | entrevistador y que este no se | investigacion. relevante que se ha establecido

tiene que seguirse necesariamente si la
conversacion fluye de forma mas facil
o0 natural con otra secuencia. (p.291)

olvide de tocar uno de los
temas ya que son relevantes
para la investigacion,
dependiendo de la fluidez de la
conversacién se tocaran los
temas. (Ballester Brague,
2004)

previamente sobre la

investigacion.

Referencia:

Ballester Brague, L. (2004). Bases metodoldgicas de la investigacion educativa (Segunda ed.). Palma de Mallorca, Espafia: Universidad de las Islas
Baleares. Recuperado el 15 de Setiembre de 2019, de
file:///C:/Users/L enovo/Downloads/Basesmetodologicasdelainvestigacioneducatival IBROCOMPLETO2.pdf
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Anexo 16: Matriz de Seleccion de solucion

Consolidacion del

Priorizacion de problemas

Diagnoastico

problema

1.- Loz trabajadores no reciben recompenzaz e
incentivos cuanda realizan un buen trabajo
2.- Lastrabajadaores no cuentan con el apoua de sus
companeros de trabajo en cualquier momenta &, Ausencia de recompesas e incentivos
£ ||3--Enla empresa na forman grupos de trabajo para paralos trabajadores
_;f realizar determinadas tareas
c . .
3 |4.-Los trabajadores no tienen vocacion de servicio A. Lamativacion laboral enla
o empresa es deficiente va que
. . no brindan recompensas e
5.- Los colaboradares no reciben capacitaciones ) ]
incentivos a su personal,
ademas carece de un
) . ambiente de confianzay
: : = E.-Falta de integracian del perzonal .
1.- La empreza no atarga ningun tipo de beneficio 2 los Ccomunicacion entre los
colaboradores cuando realizan un buen trabajo caolabaradores por ende na
Z2.- Entre loz colaboradores no hay una buena relacion eHiste compafierizmo entre
labaral dentro de la empreza ellos y en gran parte
o ||3.- Laempresa no fomenta el trabajo en equipo entre sus desempefian sutrabajo de
'-E colaboradaores farma de individual
% 4.- Lamavor parte de los colaboradores no zon
2 |[serviciales con los clientes ni entre ellos mismoz C.-Falta de oportunidades de
5.-Laempresanoinvierte en capacitaciones para sus crecimiento para los trabajadares
colabaradores
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Evaluacion de altemnativas

Impacto | Impacto | Impacta

Alternafivas de Solucion Puritaje Cat&gﬂﬂa aolucion Problemas Dbjetivos de la propuesta

social
Tatal

economico | tecnoldgica

1.4 0.1 0.0

51 ADAPTAR N MODELD DE ESTIMULOS
DE MOTIYACIOH

A Busencia derecompesas e ||1- Crearunprogramade

incentivos para los TECOnOCimientos & incentivos para
trabajadores lostrabajadores
52 ESTABLECER DINAMICAS
2 [MOTIVACIONALES GUIADAS POR LN
COUCH
51 ADAPTAR UN
WODELODE  ||B.-Faktadeintegraciondel [ 2.- Fomentar un adecuado ambiente
ESTIMULOS OE personal |aboral entre los trabajadores
MOTVACION
3 S3IMPLEMEMTAR TALLERES OE 2
MATIACIEN
C.-Falta de opartunidades de ||3.- Brindar talleres y capacitaciones
crecimienta paralos para que los trabajadores adopten
4 S4ESTABLECER CAPACITACIONES ONLIN 3 3 trabajadores nuevos conacimientos
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