W/

Universidad
Norbert Wiener

FACULTAD DE INGENIERIA Y NEGOCIOS

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE NEGOCIOS Y
COMPETITIVIDAD

Tesis

Plan de accidn para el mejoramiento de la motivacion laboral en

una empresa industrial de manufactura de cuadernos, Lima 2021

Para optar el Titulo profesional de Licenciada en Administracion y Negocios
Internacionales

AUTORA
Br. Jimeno Flores, Yamiel Victoria
Caodigo ORCID
0000-0001-7475-1104

LIMA - PERU
2021



Tesis

Plan de accidn para el mejoramiento de la motivacion laboral en

una empresa industrial de manufactura de cuadernos, Lima 2021

Linea de investigacion general de la universidad

Economia, Empresa y Salud

Linea de investigacion especifica de la universidad
Sistema de Calidad

Asesor
Dr. Sanchez Roque, Leoncio Robinson
Cddigo ORCID
0000-0003-1336-8288



Miembros del Jurado

Dra. Victoria Gardi Melgarejo (ORCID: 0000-0001-6016-8719)

Presidente del Jurado

Dr. Fernando Alexis Nolazco Labajos (ORCID: 0000-0001-8910-222X)

Secretario

Dra. Mariela Stacy Solano Lavado (ORCID: 0000-0002-1752-5300)

Vocal

Asesor tematico

Dr. Sanchez Roque, Leoncio Robinson (ORCID: 0000-0003-1336-8288)



Dedicatoria

Esta tesis lo dedico con mucho amor a mi
madre, que con sacrificio me ayudo a
cumplir mis anhelos y a superar mis
mejores expectativas.

A mis hermanos por motivarme siempre a
seguir adelante y como no olvidar de mi
padre gue no estd en vida, pero siempre

presente en mi corazén.



Agradecimiento
A Dios por guiarme y brindarme salud en

este camino.

A la Universidad Norbert Wiener por

permitir lograr mis objetivos.

A mis profesores quienes me brindaron sus
conocimientos de la carrera de
administracion, hoy en dia me siento
orgullosa de formar parte de la gran familia
Wiener.



Declaracion de autoria

NNTA DECLARACION DE AUTORIA
"ljglr‘:)(:'ftle\?gner CcODIGO: UPNW-EES-FOR-017 VREESE:((')DI\T::O?]- FECHA: 13/03/2020

Yo, Jimeno Flores Yamiel Victoria estudiante de la escuela académica de Negocios
y competitividad de la universidad privada Norbert Wiener, declaro que la tesis
académica titulado: “Plan de accién para el mejoramiento de la motivacion laboral
en una empresa industrial de manufactura de cuadernos, Lima 2021.” para la
obtencidn del titulo profesional de: Administracion y Negocios Internacionales es de

mi autoria y declaro lo siguiente:

1. He mencionado todas las fuentes utilizadas, identificando correctamente las

citas textuales o parafrasis provenientes de otras fuentes.

2. No he utilizado ninguna otra fuente distinta de aquella sefialada en el trabajo.

w

Autorizo a que mi trabajo puede ser revisado en busqueda de plagios.

4. De encontrarse uso de material intelectual ajeno sin el debido reconocimiento
de su fuente y/o autor, me someto a las sanciones que determina los

procedimientos establecidos por la UPNW.

Jimeno Flores Yamiel Victoria
DNI: 47147260

Lima, 16 de Julio de 2021

Huella

Vi




indice

Miembros del Jurado
Dedicatoria
Agradecimiento
Declaracion de autoria
indice
indice de tablas
indice de figuras
Abstract
Introduccion
CAPITULO I: EL PROBLEMA
1.1 Planteamiento del problema
1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
1.2.1  Problemas especificos
1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
1.3.2  Obijetivos especificos
1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1 Tedrica

1.4.2 Metodoldgica

péag.

Vi
vii
Xi
Xii
14
15
17
17
19
19
19
20
20
20
20
20

20

vii



1.4.3 Préactica
1.5 Limitaciones de la investigacion
CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Antecedentes internacionales
2.1.2 Antecedentes nacionales
2.2 Bases teoricas
2.2.1 Marco fundamental
2.2.2 Marco conceptual
CAPITULO IlI: METODOLOGIA
3.1 Método de investigacion
3.2 Enfoque
3.3 Tipo de investigacion
3.4 Disefio de la investigacion
3.5 Poblacion, muestra y unidades informantes
3.6 Variables y dimensiones
3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1. Técnica
3.7.1. Instrumento
3.7.2. Descripcion

3.7.3. Validacion

21

21

22

22

22

25

28

28

33

41

41

41

42

42

42

43

45

45

45

46

46

viii



3.7.4. Confiabilidad
3.8 Procesamiento y analisis de datos
3.9 Aspectos éticos
CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS
4.1 Descripcion de resultados cuantitativos
4.1 Descripcion de resultados cualitativos
4.1.1 Motivacion laboral intrinseca
4.1.2 Motivacion laboral extrinseca
4.2.3 Motivacion laboral Trascendente
4.1.4 Diagnostico mixto, categoria motivacion laboral
4.3 Diagnostico
4.4 ldentificacion de los factores de mayor relevancia
4.4 Propuesta
4.4.1 Priorizacién de los problemas
4.4.2 Consolidacion del problema
4.4.3 Categoria solucion
4.4.4 Objetivo general de la propuesta
4.4.5 Impacto de la propuesta
4.4.6 Direccionalidad de la propuesta
4.4.7 Entregable 1

4.4.8 Entregable 2

48

48

49

50

50

58

58

59

61

62

64

65

68

68

68

69

70

70

70

73

74



4.4.9 Entregable 3 74

4.5 Discusion 75
CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 78

5.1 Conclusiones 78

5.2 Recomendaciones 79
REFERENCIAS 80
ANEXO 85
Anexo 1: Matriz de consistencia 86
Anexo 2: Evidencias de la propuesta (al detalle, es decir manuales) 87
Anexo 3: Instrumento cuantitativo 101
Anexo 4: Instrumento cualitativo 103
Anexo 5: Fichas de validacion de los instrumentos cuantitativos 104
Anexo 6: Fichas de validacion de la propuesta 113
Anexo 7: Base de datos (instrumento cuantitativo) 117
Anexo 8: Transcripcion de las entrevistas o informe del anlisis documental 118

Anexo 9: Pantallazos del Atlas.ti 124



Indice de tablas

Tabla 1.Matriz de categorizacion de la categoria problema

Tabla 2.Matriz de categorizacion de la categoria solucion

Tabla 3.Expertos que validaron el instrumento

Tabla 4.Expertos que validaron la propuesta

Tabla 5.Niveles de confiabilidad para Alfa de Cronbach

Tabla 6.Frecuencia y porcentajes de los items de la sub categoria M.I
Tabla 7.Frecuencias y porcentajes de los items a la sub categoria M.E
Tabla 8.Frecuencia y porcentaje de los items a la sub categoria M.T
Tabla 9.Pareto de la categoria motivacién laboral

Tabla 10.Matriz de direccionalidad de la propuesta

Tabla 11.Matriz de direccionalidad de la propuesta

Pag.

44
44
47
48
48
52
55
57
65
71

72

Xi


file:///F:/tesis%20final/T_Jimeno%20Flores%20Yamiel%20Victoria.docx%23_Toc77027129

Indice de figuras

Figura 1.La Pirdmide de las necesidades de Maslow

Figura 2.Los tres factores de la motivacion para producir
Figura 3.Teoria de los 2 factores

Figura 4.Subcategoria motivacion intrinseca

Figura 5.Subcategoria motivacion laboral extrinseca
Figura 6.Subcategoria motivacion laboral trascendente
Figura 7.Analisis de la subcategoria motivacion

Figura 8.Analisis de la subcategoria motivacion extrinseca
Figura 9.Analisis de la subcategoria motivacion transcendente
Figura 10.Analisis mixto de la categoria motivacion laboral
Figura 11.Pareto de la categoria motivacion laboral

Figura 12.Esquema de incentivos

Pag.

29
30
32
50
53
56
58
59
61
62
67

73

Xii


file:///F:/tesis%20final/T_Jimeno%20Flores%20Yamiel%20Victoria.docx%23_Toc77018650
file:///F:/tesis%20final/T_Jimeno%20Flores%20Yamiel%20Victoria.docx%23_Toc77018651
file:///F:/tesis%20final/T_Jimeno%20Flores%20Yamiel%20Victoria.docx%23_Toc77018652
file:///F:/tesis%20final/T_Jimeno%20Flores%20Yamiel%20Victoria.docx%23_Toc77018654
file:///F:/tesis%20final/T_Jimeno%20Flores%20Yamiel%20Victoria.docx%23_Toc77018656
file:///F:/tesis%20final/T_Jimeno%20Flores%20Yamiel%20Victoria.docx%23_Toc77018657

Resumen

La investigacion titulada “Plan de accion para el mejoramiento de la motivacion
laboral en una empresa industrial de manufactura de cuadernos, Lima 2021” tiene el objetivo
principal. Proponer programas de actividades para mejorar la motivacion laboral en los

trabajadores en una empresa industrial de manufactura de cuadernos, lima 2021.

Por tal razon, se realiz6 un estudio bajo el enfoque mixto, disefio holistico, tipo
proyectiva, método inductivo y deductivo. La poblacion estuvo conformada de 80
trabajadores, por lo cual se realizd la entrevista a 3 expertos como el supervisor de
mantenimiento, asistenta de logistica y por ultimo al trabajador de almacén. Dada la
circunstancia, se realizd la encuesta online para obtener informacion, asi también poder
identificar la problematica. EI analisis que se realiz6 es individual, primero la informacién
cuantitativa después la cualitativa, por ultimo, se agrupan ambos para obtener el anélisis
mixto. También se desarrolld el proceso y estudio de datos mediante microsoft excel y atlas
ti.

Asi mismo, se determiné variedad de caracteristicas con relacion a la motivacion
laboral, la falta de incentivos, reconocimiento, pausas activas y ausencia de capacitaciones.
Como resultados se desarrolla esquema de programas para mejorar la motivaciéon del

trabajador y fortaleciendo sus actividades de desempefio.

Palabras clave: motivacion transcendente, motivacion laboral intrinseca, motivacion

laboral extrinseca.
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Abstract

The main objective of the research entitled "Action plan for the improvement of work
motivation in an industrial notebook manufacturing company, Lima 2021" is. Propose
activity programs to improve work motivation in workers in an industrial notebook

manufacturing company, Lima 2021.

For this reason, a study was carried out under the mixed approach, holistic design,
and projective type, inductive and deductive method. The population consisted of 80
workers, for which the interview was conducted with 3 experts such as the maintenance
supervisor, logistics assistant and finally the warehouse worker. Given the circumstance, the
online survey was conducted to obtain information, thus also to be able to identify the
problem. The analysis that was carried out is individual, first the quantitative information
then the qualitative one, finally both are grouped together to obtain the mixed analysis. The

process and data study was also developed using Microsoft Excel and Atlas Ti.

Likewise, a variety of characteristics were determined in relation to work
motivation, lack of incentives, recognition, active breaks and absence of training. As a result,
a program scheme is developed to improve worker motivation and strengthen their

performance activities.

Keywords: work motivation, transcendent motivation, intrinsic work motivation, extrinsic

work motivation.
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Introduccion

Hoy en dia, muchas empresas no toman en cuenta las iniciativas de motivacion de
los empleados. Esto se debe a que muchos empresarios no prestan suficiente atencion a esta
cuestion, olvidando que las organizaciones estan formadas por personas, cada una de ellas
llena de suefios, deseos, emociones y necesidades. Por ello, es necesario mantener un alto
nivel de motivacion de los empleados debido que en las ultimas décadas, las organizaciones

vienen analizando esta problematica realizando numerosos estudios para lograr el objetivo.

En Perd, el espiritu emprendedor de los ciudadanos ha dado lugar a la existencia de
pequefias y microempresas. Un gran porcentaje de estas empresas son formales existiendo
también empresas no formales, ambas se centran en las maquinarias y los equipos que

manejan, y en la situacion financiera mas que en los recursos humanos.

El estudio consta de cinco capitulos; en el capitulo I se identifica el ambito principal
de la situacion de la satisfaccion laboral a nivel nacional y local, seguido de una pregunta
general y dos preguntas especificas en el trabajo, seguido del razonamiento, incluyendo la
teoria, la metodologia y la practica, y finalmente en este capitulo se sefialan las limitaciones

del desarrollo de la investigacion.

En el capitulo Il se desarrolla el marco teérico, comenzando por los antecedentes,
presentando cinco estudios internacionales y cinco nacionales sobre la categoria objeto de
estudio, proporcionando el marco teérico, ampliando la informacion tedrica utilizada como

soporte, y las definiciones conceptuales de la categoria y de las tres subcategorias.
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En el capitulo 111 se describe la metodologia del estudio, describiendo los métodos,
enfoques, tipos y disefio del estudio, asi como la poblacion, la muestra y las unidades
informantes utilizadas en el trabajo. También especifica las categorias y subcategorias, las

técnicas e instrumentos de recogida de datos, el procesamiento y analisis.

En el capitulo IV se presenta los resultados cualitativos y cuantitativos obtenidos,
seguidos del diagnostico. A continuacion, enuncia las recomendaciones, prioriza los
problemas, consolida los problemas, justifica las recomendaciones, describe las categorias
de soluciones, presenta la direccion y la matriz, las acciones y las recomendaciones, y

concluye la discusion de los resultados.

En el capitulo V se presenta las tres conclusiones del estudio, relacionadas con los

objetivos generales y especificos, junto con las recomendaciones.

Por dltimo, el estudio concluye con las correspondientes referencias y anexos, que

corresponden a todos los documentos, directrices y recomendaciones en los que se basa el

estudio.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Se puede observar que los empleados necesitan estar motivados permanentemente
por sus jefes respectivos. Gran parte de los empleados muestran un buen comportamiento
laboral y se sienten mas comprometidos cuando integran los equipos de trabajo, asumiendo
responsabilidades cuando son designados supervisores o encargados, motivando a los
trabajadores a desplegar actitudes positivas en las actividades laborales que les permitan
mejorar el rendimiento. En otras investigaciones se manifiesta que los empleados sienten
presion para demostrar buenas practicas dentro del &mbito laboral si desean permanecer en
esta. Ante ello, los supervisores siempre van a querer tener la capacidad adecuada y generan
sobre esfuerzos que dejen estresados a sus empleados, y este genera conflicto. Es primordial
que los operarios colaboren con las expectativas del cumplimiento de su deber para obtener
el éxito en el trabajo, desarrollando sus habilidades y reducir el agotamiento; sus ideas le
permiten moldearse proactivamente. Segln las formas que realizan sus labores generan
beneficios a la empresa al crear nuevas ideas de trabajo, adecuadas a su capacidad sobre sus
labores, de esa forma se juega con sus oportunidades y fortalezas (Harvard Business Review,

2017).

La OIT — Organizacion Internacional del Trabajo, expuso que existe una mayor tasa
de desempleo laboral que se dio durante el 2018, debido a que mundialmente, el 2017 hubo
gran cantidad de sujetos desempleados que abarcaba el 5,6% y que alrededor estos eran cerca
de 192 millones. También identifican la cantidad de personas que son adultos mayores que
va incrementando y no cuentan con una compensacion salarial. Por otra parte, se toma en

cuenta que para las mujeres en el tema laboral cuentan con empleos de menor rango y con
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menos pretension salarial a comparacion de los hombres. Sin embargo, en parte de América
latina el desempleo disminuira el 7,7% en el 2019 a comparacion del 2017, segun las altas
probabilidades se puede reducir el desempleo y la crisis econdmica en los trabajos se va
superar con nuevas medidas en bases a la estabilidad (Organizacion Internacional del

Trabajo, 2018).

En Latinoamérica, el mayor énfasis es lograr conseguir incremento en el
comportamiento para el poblador, mostrando el gran desempefio por el cual se va emplear
el trabajo en equipo para el desarrollo del capital humano. Por otra parte, reafirmar que el
principal énfasis del sector privado menciona que es el incremento de produccion en las
organizaciones, la cual se denomina el gran impacto para el desempefio empresarial y para
el incremento de la economia en las naciones y que dara mayor incremento de trabajo

(Consejo Privado de Competitividad, 2016).

A nivel nacional se demostré que la motivacién a los empleados permite
incrementar su desempefio en un 80% .Donde las empresas tienen muy poca inteligencia
emocional pueden reducir el porcentaje de produccion en un 50%, y el trabajo en equipo
sera ideal para mejorar la produccién, tomando en cuenta que la mayor preocupacion en un
equipo de trabajo es evitar las expresiones de emociones y conocer las herramientas
tecnoldgicas para poder revisar el desarrollo, las compafiias necesitan incrementar su
produccion. El colaborador debera sentir si es percibido por su jefe y si cuenta con el apoyo

de su equipo (Gestion, 2017).

Finalmente, en el &mbito local se dispone de trabajadores de la compafiia de
servicios, la misma que cuenta con mas de siete afios en la industria brindando servicios

18



especializados, pero que carecen de oportunidades de crecimiento profesional y
reconocimiento motivacional. En la empresa se determina que el grado de motivacion
laboral de cada empleado se difiere uno de otros. Por ejemplo: con relacion a las
recompensas, incentivos y reconocimientos ultimamente se encuentran desmotivados, de
igual forma en relacién con incentivos adicionales al salario, y las oportunidades de
desarrollo profesional de participacion en toma de decisiones, se mostraron parcial y
altamente desmotivados con sus logros. En relacion a la cooperacion entre departamentos,
el ambiente de confianza y el vinculo existente entre ellos, permiten que los gerentes de la
compafiia, los trabajadores y la marca, obliguen a los directivos a sofisticar la gestion del
talento no como una moda sino como una necesidad de estructurar procesos y politicas
centradas en la motivacion laboral para seguir alcanzando objetivos y metas que ayudan
mejorar el rendimiento del trabajador. Como factores determinantes, entre otros, estan la
flexibilidad de horario, las capacitaciones, apertura a nuevas formas de solucién de labores

y problemas, e integracion que fomenta la empresa con el desarrollo de oportunidades.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
¢ Como mejorar la motivacion laboral de los trabajadores en una empresa industrial de

manufactura de cuadernos, lima 2021?

1.2.2 Problemas especificos
¢Cual es la situacion de la motivacion laboral de los trabajadores en una empresa industrial

de manufactura de cuadernos, lima 2021?

¢ Cuales son los factores de mayor incidencia en la motivacion laboral de los trabajadores en

una empresa industrial de manufactura de cuadernos, lima 2021?
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1.3 Obijetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Proponer un programa de actividades para mejorar la motivacion laboral de los trabajadores

en una empresa industrial de manufactura de cuadernos, lima 2021.

1.3.2 Objetivos especificos
Analizar la situacion actual de los trabajadores en una empresa industrial de manufactura de

cuadernos, lima 2021.

Identificar los factores de mayor incidencia en la motivacion laboral de los trabajadores en

una empresa industrial de manufactura de cuadernos, lima 2021.

1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1 Tedrica

Presente investigacion sustenta las teorias motivacionales, “"Teoria de Vroom",
teoria del comportamiento organizacional. Estds comprenden la tematica con relacion a la
politica de trabajo de las empresas, asi como también el desempefio de los trabajadores, que
no solo se centra en cumplir con las funciones que compiten sino con la actitud que se

manifiesta en las actividades de su trabajo.

1.4.2 Metodoldgica

Este plan se basa en planteamiento de investigacién mixta, se desarrolla mediante
la recopilacion de datos por medio de encuestas para adquirir informacion. Esta guia permite
facilitar medir la motivacion laboral de los empleados en base a su desarrollo y resultados

gue permitan analizar el grado de motivacién de los trabajadores. La propuesta actual
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permitira que los trabajadores se sientan motivados, con anhelo de cumplir sus objetivos
valorados por la compafiia, con manera sostenible para fortalecer el trabajo y sentirse
identificados con su rendimiento y eficiencia. De manera que se puedan hacer sugerencias a
través de un enfoque holistico e integrado asi mejorar la motivacion laboral en la
corporacion.
1.4.3 Préactica

El estudio que se desarrolla permite aplicar a otras industrias la experiencia de
simplificar, el como se obtiene la respuesta del procesamiento y como se muestran los datos
con respecto a la motivacion, indicando como éstas se enlazan con el desempefio de los
colaboradores en una organizacion. Por ello, se debe realizar el diagndstico sobre la
motivacidn laboral, ya que esto debe ser la circunstancia critica para la empresa, con el fin
de diagnosticar problemas que pueden afectar la seguridad en la motivacion de los

empleados.

1.5 Limitaciones de la investigacion

Este proceso de trabajo tiene lugar en el primer semestre del afio. Los documentos
utilizados para la investigacion y el andlisis de este proceso estan relacionados con la
motivacién para trabajar en una empresa industrial y se derivan de las opiniones,
comentarios o criterios con los que los empleados describen y/o representan su area de
trabajo durante su tiempo de adaptacion a la empresa.

La encuesta se ha realizado en empresas privadas especializadas en la manufactura
industrial ubicada en localidad de Santa Anita, Lima 2021. La encuesta sobre los incentivos
laborales se basara en la produccién de las empresas.

Para este trabajo se ha tenido en cuenta las herramientas de investigacion, incluidas las
entrevistas en videos, la informacion recopilada de libros, revistas y otras fuentes que se

utilizaron como apoyo a la evaluacion para la toma de decisiones de los empleados.
21



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Antecedentes internacionales

En Bolivia, Calderon (2017) desarroll6 la ensefianza de motivacion vy
satisfaccion profesional en el trabajo Joe Banana. El objetivo era medir la motivacion y
la satisfaccion laboral en la compafiia, comprender la estructura cognitiva entre estas dos
variables e identificar los factores que permiten una mayor motivacion. Se trata de un
estudio transversal o transaccional, caracterizado por la recogida de datos en un momento
dado y en un periodo de tiempo mas corto, con el fin de describir los acontecimientos y
analizar su ocurrencia en un momento adecuado. Como resultado, se obtiene que la
mayoria de los agentes muestran una motivacion intrinseca positiva y actitudes
correspondientes a los niveles aceptables. En otras palabras, actitudes como comportarse
bien con los demas, aceptar la responsabilidad como una carga en el sentido de la
interaccion en el entorno de trabajo, animar, complacer y frustrar conducen a niveles
aceptables de confianza y tolerancia y les proporcionan niveles aceptables de satisfaccion
en el trabajo. La solucién del estudio mostrd que las relaciones con los empleados son
necesarias para crear una alta satisfaccion laboral y que los empleados estan relativamente

satisfechos con la cooperacion y la comunicacion con su equipo de trabajo.

En Colombia, Montenegro (2016) el estudio se realizd sobre las causas de la
motivacién de los colaboradores del sector. El objetivo era diagnosticar los niveles de
motivacién en los colaboradores de las empresas de construccion colombianas. En este
estudio, utilizando el planteamiento descriptivo, se encontré que los factores de

motivacién mas importantes fueron la formacién y la percepcion de los supervisores de
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desarrollar nuevas habilidades de conocimiento, los factores de desarrollo que determinan
el rendimiento del trabajo de los empleados como un pilar de la productividad de la
empresa, los procesos y las oportunidades para el desarrollo de las personas se mostraron
facilitados por factores de motivacion. Se obtuvo como respuesta de estudio que los
ingenieros se encuentran en una zona neutra de satisfaccion a diferencia con otros grupos
de trabajadores, lo que dirige revelar la tasa de rotacion de otros grupos de empleados. Se
realizaron estadisticas inferenciales en mas del 87% del grupo de empleados (formado
por trabajadores de astilleros) para identificar las variantes explicativas que motivan a los

empleados a tomar decisiones.

En México, Castro (2016) desarrollé un estudio sobre el papel de valores y el
trabajo de motivacion y rendimiento. Los objetivos eran identificar el papel de los valores
laborales de motivacion, rendimiento de los colaboradores en las PYME, comprender el
nivel de valores atribuidos a los empleados y entender el comportamiento humano en las
organizaciones. El estudio utiliz6 una muestra transversal con una muestra aleatoria de
100 encuestados. Los resultados estadisticos mostraron que los factores de motivacion
estaban relacionados con la prioridad y el nivel de motivacion. Esto demuestra la
importancia de los valores en el comportamiento de los empleados, ya que intervienen en
su actitud y motivacion. El informe concluye que las compafiias deben establecer
objetivos exigentes para sus empleados, darles oportunidades de aportar ideas y
conocimientos que les ayuden en su trabajo, desarrollar sus funciones y promover la

diversidad en el lugar de trabajo.
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En Guatemala, Sum (2015) desarrollé un estudio de investigacion cientifica
sobre "Motivacion y efectividad de los directivos en las empresas alimentarias”. El
objetivo del estudio era determinar el desempefio de los auxiliares administrativos del
primer departamento administrativo de la ciudad de Casa Tenango a partir de los
resultados del estimulo, que fue una encuesta descriptiva. La validez y la significacion
mostraron que el 41% de los empleados estaban de acuerdo, mientras que el 59% estaban
muy desacuerdo, lo que demuestra que el personal administrativo de la compaiiia de
alimentos realiza un buen trabajo y que el trabajo es satisfactorio para cada uno de ellos.
La encuesta demostré que la empresa motiva a sus empleados ofreciéndoles incentivos
que les ayudan a disfrutar de su trabajo y a conseguir resultados de alto crecimiento. Asi
que hay que encontrar formas de motivar a los empleados. Estos resultados reflejan los
incentivos que aumentan sus oportunidades y su potencial de crecimiento dentro de la

empresa.

En Chile, Lagos (2015) el estudio de estimulo laboral y el impacto en el
cumplimiento de organizaciones en Chile, con el objetivo de determinar los factores
motivacionales en las empresas Copelec para generar aportes para lograr un ambiente de
trabajo efectivo y eficiente. El estudio utiliz6 un enfoque cualitativo y analiz6 las posibles
situaciones agradables o desagradables de los trabajadores. El plan de estudios fue no
experimental porque no se construyeron las situaciones existentes, las cuales se
encuentran entre las caracteristicas intrinsecas que dependen del desempefio efectivo de
las funciones, ya que mientras mas responsabilidades y experiencia laboral tienen los
trabajadores, mas motivados se encuentran en el ambiente laboral. Asi, el 78% de los

trabajadores indicaron que se encontraban de acuerdo con que tenian una buena actitud

24



hacia su trabajo, el 8% indicaron que estaban moderadamente de acuerdo con el vinculo
de actividades que realizan y el puesto que ocupan, y el 14% consideraron que sus tareas
no tenian ninguna relacion con su puesto en la organizacién. La conclusion es que todos
los empleados de la empresa desarrollan funciones organizativas y se fijan objetivos que
les motivan a la vez que les dan responsabilidades. En este caso, cada trabajador estara

mas dispuesto en mejorar su desempefio para alcanzar sus logros.

2.1.2 Antecedentes nacionales

En Lima, Carnero & Guaylupo (2017) desarroll6 un trabajo para analizar la
relacion de motivacién y desempefio laboral en los trabajadores de ventanilla en la entidad
bancaria de Arequipa en el afio 2017.0bjetivo del estudio es observar la relacion que
vincula con la motivacion y el rendimiento laboral del personal de ventanilla de la
institucion bancaria. Nuestro trabajo es un estudio descriptivo con plan de correlacion
cruzado. La muestra estaba formada por 30 trabajadores, hombres y mujeres, sin limite
de edad. Entre los instrumentos utilizados se encuentra una escala de motivacion disefiada
por Steers y Braunstein, que consta de 15 items de 1 a 5 de importancia. Otro instrumento
utilizado fue la escala de desempefio laboral gréfico validada por Edgar Argueta, que
consta de 13 items, también con una importancia que va de 1 a 5. Por otra parte, la
puntuacion de la motivacion fue generalmente baja, con un 53,34%; la puntuacién mas
baja por necesidades fue el 96,67% para las necesidades de rendimiento; la segunda méas
baja fue la de las necesidades de energia, con una puntuacion muy baja del 76,67%; las

necesidades de ingreso tuvieron valoraciones muy bajas del 86,67%.

25



En Lima, Pizarro (2017) se estudi6 la motivacion y la eficacia en los empleados
de la oficina de admision de la entidad privada en 2017. El objetivo era determinar los
niveles de desarrollo en los empleados de la oficina de admision en el trabajo. Para este
estudio se utilizé un disefio grafico no experimental que muestra a 50 personas, las
respuestas fueron el 80% de los entrevistados que tienen un nivel normal de motivacion,
al 78% tenian un nivel normal de rendimiento laboral y el 96% tenian un nivel normal de
factores motivadores, indicando que muestra la relacion entre la motivacion y el
rendimiento laboral, la respuesta obtenido es una relacion significativa, donde p=0,000
menciona una baja relacion entre las variables de motivacion y productividad es menor
que 0=0,05, Sin embargo, se rehusa la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa,
tomando en cuenta se finaliza la existencia entre la motivacion y la eficiencia de

empleados en oficinas administrativas en la entidad privadas.

En Lima, Avilés (2017) realiz6 la tesis de motivacion laboral de los asesores y
el nivel de las ventas que existe en Lince en la compafila RENA WARE S.A. Esta tesis
indica los siguientes objetivos: definir el nivel de logros obtenidos por los asesores de
ventas y sus diferentes procesos. Para ello se utiliz6 el método descriptivo, trabajandose
en conjunto de aproximadamente 20 integrantes, tomando en consideracion la motivacion
y desarrollo de los procesos, realizando cuantificacion de formas visuales y cualitativas.
Para lograr los resultados se desarrolla la investigacion de talleres en equipos, ya que es
necesario confiar en la capacidad de sus colaboradores. Respecto al nivel de motivacion
laboral y los objetivos especificos se tiene un nivel de afiliacion bajo, con 93.33 %
(desfavorable). Después, en el nivel logrd, con 98.33 % es perjudicial, en el nivel poder

se muestra la motivacion desfavorable con 90%, lo que indica es que los colaboradores
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no muestran el lazo con la compafiia ,debido que en el estudio se detalla el nivel de
motivacion bajo, por lo que se considera que logrando una buena comunicacion e
intercambio de ideas, se pueden llegar a concretar acuerdos que ayudan a saber que cada
uno es diferente y saber valorar lo bueno que aportan los demas grupos, desarrollando la

paciencia entre los socios y demostrando el compromiso.

En Andahuaylas, Reynaga (2015) realizé un trabajo de motivacién laboral en el
hospital de. El objetivo fue diagnosticar la relacién de los incentivos y el desempefio de
los empleados en el Hospital Hugo Pesce Pesetto en la ciudad de Andahuaylas en el afio
2015. Se utilizé un disefio experimental de tipo pertinente y se obtuvo una muestra de
103 personas, con el resultado de que el 17% de los trabajadores estaban motivados. En
cuanto al rendimiento, el 5% era capaz de hacer un buen trabajo, el 26% se sentia a gusto
en su entorno laboral, el 36% se sentia motivado a veces y el 19% casi siempre, lo que
hace referencia a la teoria de Maslow sobre la satisfaccion de necesidades. Los datos se
recogieron mediante el analisis de documentos y se comprob6 que el nivel de confianza
del 95% era significativo entre las dimensiones de la persistencia del ambiente de trabajo
en el hospital, mientras que el comportamiento de las personas organizadas lo era en

términos de importancia y grado de influencia.

En Lima, Mori & Orosco (2015) realizaron la averiguacion de oferta de
correccion motivacional, para los colaboradores de McDonald 's, El objetivo fue
diagnosticar la altitud de motivacion de los empleados de la empresa. La metodologia
empleada fue de individuo manifiesto para ahondar y contar, asi como adjetivar la

novedad recabada utilizando técnicas y procedimientos sustentados en una cinta de
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modelos y métodos, lo cual hizo virtual la seleccion, distribucion e lectura de los
resultados recolectados, concluyendo con la primicia de generalizaciones validas,
mostrando como resultado que la altitud de motivacion del asiento es alta, existiendo casi
una harmonia entre las tres necesidades. Los porcentajes son basados en la proposicion
McClellan con 34% en afiliacion, 33% en especulacién y el ultimo 31% en poder, no
pudiendo medir una altitud predominante en la empresa. Conclusion, la altitud
motivacional para los colaboradores de McDonald’s es alto, con oferta orientada a

restablecer los indicadores que se ubicaron en un altitud armonioso e inclusive bajo.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Marco fundamental

Teoria de la Jerarquia de necesidades Maslow

Describe la evacuacion que requieren las personas y estan organizadas en escala,
se muestra el nivel de altitud inferior donde encuentran las acciones prioritarias y en la
altitud dirigente estan la evacuacion con ultima importancia. Para memorizar cada vez
mejor al sujeto en una compariia, es necesario que la cultura de pensamiento de su accion.
Con esta teoria se proxenetismo de programar las evacuaciones primarias de las personas
hasta alcanzar la emergencia secundaria. Cada sujeto tiene que fertilizar sus propias

salidas para determinar sus objetivos (Chiavenato, 2007).
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Figura 1.

La Piramide de las necesidades de Maslow.
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Fuente: Chiavenato (2007).

La necesidad fisiol6gica esta acompafiada con la perduracion del ser humano, en
conservar mejor la expresion del individuo por medio de las necesidades de alimentacion,
refugio, suefio y otros requerimientos fisicos. La Necesidad de estabilidad que contiene
entradas de vigilancia ante la inseguridad de cualquier dafio fisico y emocional, expresada
muchas veces a través del panico de perder algo en la vida. La obligacion de la asociacion
hace mencién al carifio propio que tiene cada ser humano, como se conecta con las
personas que les rodea, manteniendo la comunicacion y amistad constante con las
personas. La Necesidad de estima significa que cada persona muestra su felicidad por su
prestigio, ego y buscan sentirse apreciados en su ambiente; este tipo de necesidad busca

encontrar el anhelo de tener la confianza en si mismo.

La Necesidad de autorrealizacion busca lograr su capacidad maxima de

aspiraciones, para convertirse en lo que desea, desarrollando sus capacidades.
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El grado de necesidades de Maslow, propone que las personas logren atender
una necesidad, ya que constantemente va a buscar satisfacer cosas nuevas. Para las
necesidades, lo alto de la piramide para buscar satisfacer sus demas necesidades. Los
seres humanos son distintos en hallar su propio ingenio, sus gustos, sus talentos, que

ayudan a descubrir su identidad (Maslow, 1991).

Teoria del modelo situacional de motivacion de Vroom

Consiste en que la motivacion depende de cada persona y cuenta con 3 factores
que desarrollan su motivacion y obtener mejor los resultados: los objetivos propios, la
relacién entre las personas con la productividad, los resultados personales. Con esta teoria
se trata de identificar cudles son los objetivos que desarrolla cada persona, que le permita
gue su motivacion aumente y poder, asi alcanzar los objetivos trazados (Chiavenato,

2007).

Figura 2

Los tres factores de la motivacién para producir.
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Fuente: Chiavenato (2007).
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Esta teoria considera que cada persona debe actuar de cierta forma, desarrollando
los objetivos y deseos que pretende obtener en su ambito laboral y oportunidades que el
trabajador tiene, mediante el crecimiento de su conducta y en la manera de realizar su
labor que le con lleve a lograr determinados resultados. Confirma que las personas estan
motivadas para actuar con el fin de alcanzar sus suefios, estan convencidas del valor de
estos suefios y que sus acciones contribuyen efectivamente a la consecucion de los

mismos.

Hay que tener en cuenta que los resultados no dependen totalmente del
rendimiento de los empleados en el desempefio de sus actividades, ya que hay factores
externos que escapan al control de los empleados. Por ello, las personas deben esforzarse
de diferente manera con la posibilidad de llegar a alcanzar los resultados 6ptimos, segin
indica la teoria, ya que el esfuerzo y desarrollo que emplea el trabajador al llevar a efecto

sus tareas, se enfocaran en tres elementos o variables, Vroom (1964).

Teoria de los 2 factores de Herzberg

Indica que cada colaborador tiene factor de satisfaccion (motivacion) y otro de
insatisfaccion (factores de higiene) siendo su desafio el cumplir con las responsabilidades
del puesto de trabajo y con funciones altamente competitivas para su desarrollo. Dado
que, bajo esta Teoria, la motivacion se basa en un factor de satisfaccion y otro de
insatisfaccion que servira de ayuda en el proyecto de tesis para verificar como interactua

la persona con su trabajo y obtiene oportunidades de crecimiento motivaciones que
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produciran un resultado de satisfaccion y aumento del nivel de productividad

(Chiavenato, 2007).

Figura 3

Teoria de los 2 factores
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Fuente:Chiavenato(2007).

Las primeras necesidades fisioldgicas, seguridad y aceptacion, se vinculan con
factores higiénicos, y los niveles altos de estimacion y autorrealizacion se vinculan con
factores motivadores. Dado que a través de varios estudios realizados se menciona que
los factores que ejecutan satisfaccion en el trabajo son distintos a los que producen
insatisfaccion, el ser humano tiene cualidades unicas y una capacidad adecuada que a
través del crecimiento psicologico, logra constituir un grupo de necesidades para su

desarrollo durante su motivacion constante (Arbaiza, 2010).
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Asi mismo la motivacion de cada persona depende de 2 factores muy importantes.
El primero es Ilamado factores higiénicos o de mantenimiento; comprende las reglas y
funciones de la empresa, el clima que se desarrolla entre las relaciones del director general
y los trabajadores, indica la seguridad laboral y las oportunidades que existen. La empresa
ha implementado y manejado herramientas para motivar a sus trabajadores. El segundo
es llamado Factor Motivacional, emplea reglas y cumplimiento de deberes para cada
trabajador, administrando correctamente las funciones que son designadas a cada uno,

permitiendo mayores oportunidades para ascender (Robbins & Judge, 2013).

2.2.2 Marco conceptual

La motivacion laboral indica que las personas deben lograr alcanzar el maximo
esfuerzo con el proposito que los motive a satisfacer alguna necesidad personal. De
acuerdo con (Carrasco & Robbins, 2004), trata de un grupo de cualidades que componen
la accion a un trabajador para realizar y alcanzar sus objetivos propuestos y llegar a sentir
que es importante y necesario en el trabajo, tanto para llegar a alcanzar los objetivos
empresariales como los objetivos personales, que se sostiene en una mayor motivacion y
esta es generada, a la vez, en lograr mayores expectativas por representantes externos y

propios que permiten lograr alcanzar la satisfaccién laboral.

Asi mismo la motivacion laboral se refiere a las acciones de como implican cada
colaboradora de impulsar llegar a cumplir y lograr su proposito, porqué establecen esa
fortaleza que le permite conseguir su objetivo y llevar a cabo las acciones de estar
motivados. De lo contrario, se impulsa a que realicen un comportamiento definido con

las acciones y deberes que le permiten realizar su trabajo, lo cual también origina que los
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gerentes y jefes superiores deben tener muy claras las estrategias y desempefio sobre la
motivacion, tener en cuenta que la carga de su tiempo debe estar mayormente ocupado en

como incentivar en lograr metas establecidas por la empresa (Mahillo, 1997).

La motivacion en el trabajo es también un proceso que da eficacia y direccion al
comportamiento. Posibilita el comportamiento, lo orienta hacia un objetivo y se dirige a
la consecucion de un determinado resultado, es decir, la accion realizada permite alcanzar
el objetivo. Es la accion que se asocia a la posibilidad de lograr lo posible y lo imposible.
Cuando la motivacion es alta, el comportamiento es bueno tanto personal como
profesionalmente. La motivacion se aplica a todos los empleados para fomentar un
comportamiento que conduzca a un rendimiento mejor y de mayor calidad en sus carreras

y en las areas y actividades relacionadas con el trabajo (Reeve, 2010).

Influye en la conducta de cada persona de diferentes formas y maneras. Para
llegar al objetivo y lograr un buen nivel de satisfaccion efectiva y profesional, el
trabajador y la organizacion tienen que ir a la par, de tal manera que si la persona no se
siente motivada por su puesto de trabajo, las funciones que desarrolla no seran realizadas
de la mejor manera, incluso no demostrard buen resultado y el compromiso de labor
podria disminuir por lo que se indica que un lider siempre va a demostrar como conseguir
que su equipo de trabajo se sienta motivado para llegar a la meta, s6lo si conoce qué
factores motivan a cada uno de ellos. Esto se debe a que cada persona tiene diferentes
cualidades, de modo que las motivaciones son distintas de acuerdo a las prioridades de

cada una (Louffat, 2015).
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La motivacion trascendente satisface las necesidades ajenas y muestra la
respuesta que viene de algunos sujetos teniendo en cuenta que la compafiia tiene que
colaborar con la ONG vy llevar a cabo labores comunitarias que ayudaran con la
responsabilidad social de la organizacion, al trabajo desde la generosidad, la confianza y
generando, a la vez, conquistadores de grandes proyectos, impulsados por el lider. Este
tipo de soporte demuestra el suceso de dividir entendimientos, apoyando emocionalmente
y llevar diversion de instruir, que ayuda a contribuir con los demas de manera positiva

(Pastrana, 2013).

Se menciona, que el estudio de la motivacion extrinseca define tres conceptos
importantes como caracteristicas, tales como la recompensa, el castigo y el incentivo,
siendo que la recompensa lleva al objeto ambiental atractivo y al éxito de una serie de
conductas que avanzan hacia las oportunidades en cuanto la conducta se repita, siendo un
objeto ambiental no atractivo que se determina en incentivo de ascensos. Asimismo, al
final de una secuencia de conductas que reducen los medios de comportamiento,
desarrollan objetivos ambientales que pueden ser expresivos 0 no para el sujeto para que

Ileve a efecto la cadena de conducta (Soriano, 2001).

Esta teoria se caracteriza por el hecho de que los miembros de una organizacion
pueden aportar conocimientos de forma positiva con los que estan conectados para lograr
los objetivos, y la estructura del lugar de trabajo dentro de la organizaciéon es muy
importante. El disefio del lugar de trabajo busca trabajar con los demas y debe considerar
que el proposito de cada persona es mas relevante que las necesidades, sabiendo que
ambos estan en funcionamiento al mismo tiempo y que en la accion, el proposito de la
persona tiene prioridad sobre sus sentimientos. La apreciacion de la realidad busca
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conectar a la persona con su entorno y consigo misma; las consecuencias de la motivacion
para actuar tienen prioridad sobre las necesidades humanas, como la necesidad de

emocion, el hedonismo y la fuerza (Rodriguez, 1992).

La responsabilidad dispone que el trabajador tiene que asegurar su compromiso
real en el ambiente laboral y garantizar esfuerzo maximo con los procesos de productos
0 servicios que generen u ofrezcan. Es por ello que alcanzar el nivel de satisfaccion, se
logra que la persona tenga una mejor calidad de vida y estaria cumpliendo en cubrir
muchos requerimientos. Luego se permite seguir creciendo hasta lograr superarse
tomando en cuenta que cada trabajador debe conservar su puesto durante todo el ciclo de
labor con la confianza que percibe durante el tiempo que permanece, cumpliendo cada

paso del reglamento de la organizacion (Socorro, 2006).

Las creencias representan la realidad, observada desde nuestra perspectiva, y
guian nuestro acto que son ideas muy estables que forman parte de nuestro entendimiento
y tienen un valor explicativo y evaluativo. Establecen los limites que son acotados por la
cultura en la que se mueve el individuo y estd indicado sobre todo al contexto de
aprendizaje; son resistentes al cambio. Tomando en cuenta que no son inamovibles a nivel
cognitivo, acttan como un filtro sobre la idea y el proceso de la informacion que estan
relacionadas entre si. Tomando en cuenta que influyen sobre otros aspectos personales
del individuo (actitudes y valores), son dificiles de medir, debido a que intervienen en la

conducta de las personas (Ramos, 2007).
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Los valores del trabajo estan por encima del entorno laboral y definen la relacion
mas estrecha con el comportamiento, lo cual es un aspecto muy importante ya que cada
concepto apoya los aspectos internos, externos y sociales del trabajo. El desajuste entre
los resultados o las expectativas de estos aspectos es muy importante porque conduce al
punto de interseccion entre los objetivos del individuo y las expectativas que
corresponden a las caracteristicas y requisitos reales del entorno de trabajo. Este desajuste
puede ser tanto negativo como positivo, y puede distinguirse entre el primer caso, en el
que las expectativas superan la realidad, y el segundo, en el que la realidad supera las

expectativas (Valdez, 2009).

La perspectiva conductista subraya que la motivacién extrinseca incluye diversas
formas de incentivos externos, como las recompensas y los castigos. Por otro lado, la
motivacidn intrinseca se basa en factores internos como el reto, la confianza y el esfuerzo,
y se puede observar que éstos se desarrollan y las personas trabajan en el entorno laboral
porque quieren conseguir buenos resultados y estan motivadas para alcanzar sus objetivos

y lograr un alto nivel de rendimiento (Santrock, 2002).

Los incentivos extrinsecos influyen en el ambiente de una empresa, como los
ascensos, las recompensas y los beneficios adicionales. Se centran en los beneficios
personales del entorno, como los aumentos de sueldo y los ascensos vinculados al buen
rendimiento, y en la satisfaccion personal, como los elogios, los ascensos y las
recompensas vinculadas al buen rendimiento, que desencadenan las respuestas del

entorno (Campos, 2012).
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Asimismo, es la propagacion de los argumentos o la atraccion que determinados
hechos, objetos o acontecimientos generan en la mente de las personas, llevandolas a
realizar la actividad. Esta relacionado con el hecho de que las personas contagian sus
emociones de forma externa cuando realizan sus tareas en el compromiso. Permite
calibrar cuales son los factores externos que influyen en los empleados cuando cumplen

sus compromisos en la empresa (Rodriguez, 2006).

También es el deseo que impulsa el comportamiento para obtener recompensas
externas o evitar una sancion. Se resalta que los regalos y el dinero se muestran como
ejemplo de estimulos externos que influyen en las actitudes y deseos inherentes que
conducen a determinados comportamientos para recibir alguna compensacion o evitar un
posible castigo suelen caracterizarse por recompensas, premios, dinero, etc. Asi, cuando
los empleados lo hacen bien, rinden bien para la empresa y saben que su trabajo se valora,

son recompensados (Salazar & Gutiérrez, 2016).

En el rendimiento laboral la empresa espera que los empleados realicen actos
discretos a un determinado nivel durante un periodo de tiempo. Este valor puede ser
positivo 0 negativo, segun sea bueno o malo, y representa la contribucion del empleado

al rendimiento de la organizacién (Motowildo, 2003).

El trabajo en equipo muestra la opcion de medir la unidad del conocimiento y la
capacidad que evalle el rendimiento de su comité y tome las medidas necesarias para
mejorarlo y potenciarlo. Asimismo, el equipo se encarga de evaluar el rendimiento de sus

participantes y de fijar los objetivos (Chiavenato, 2007).
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Sugieren que los incentivos son la estrategia mas importante que permite a los
empleados elegir el lugar de trabajo en funcién de la calidad de los incentivos ofrecidos.
Estos incentivos son, en primer lugar, monetarios, en segundo lugar, controles de
rendimiento por parte de la empresa, en tercer lugar, las garantias, es decir, beneficios no

incluidos en el salario. (Werther y Davis, 2008).

La motivacion intrinseca forma parte de las necesidades psicoldgicas del
hombre. Por lo tanto, se comporta de una manera determinada con las fuentes externas
que le afectan. Esto ayuda a comprender el comportamiento de cada trabajador en el
entorno propuesto en el estudio. Del mismo modo, cada persona busca tener un
determinado comportamiento hacia las fuentes externas que le afectan como resultado

(Mateo, 2001).

Por otro lado, se relaciona con el interés que afecta a la persona en funcién de su
personalidad que le lleva a superar cualquier objetivo propuesto. Esto se debe a que el
empleado tiene interés en ciertas cosas y quiere superar lo que le impide realizar su tarea,
en funcion de su personalidad, lo que le lleva a superar cualquier objetivo propuesto para

realizar la accion concreta (Diaz, 2005).

Asimismo, la motivacion intrinseca es una actividad que afecta a la persona, se
basa en la misma y se puede decir que esta influenciada por la necesidad de sentirse
realizado por un deseo, alcanzar una meta personal o descubrir algo nuevo. Las empresas
deben reconocer que los empleados también tienen objetivos personales que se reflejan
en su rendimiento laboral y deben tener en cuenta los objetivos personales de cada
empleado a la hora de implementar programas de motivacion (Ospina, 2006).
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La seguridad ayuda con la inmunizacion de los perjuicios existentes en
obligacion y es precisado decretar un universalismo de actividades que ayuden a suceder
aviso adecuada para detectar las areas y condiciones inseguras y asi evitar y controlar los
accidentes a donde se encuentran los colaboradores al santiamén de llevar a cabo sus
tareas.

Las investigaciones reflejan capital para las empresas que establecen programas
de aplomo para apoyo de su personal y de los colaboradores, aumenta la productividad y

el tratado para llevar a cabo la obligacion con maximo aplomo (Alvarado, 2011).

El comportamiento son aquellos actos o conducta que desarrollan los
trabajadores y buscan alcanzar sus objetivos relevantes para la compafiia, demostrando
las acciones y competencias que desarrolla cada persona bajo sus niveles de contribucion

(Chiavenato, 2000).

La confianza es el convencimiento en que las personas o conjunto de grupos
seran capaces de buscar la manera adecuada de actuar y demostrar la postura en base al
desarrollo de sus pensamientos. La confianza se vera en la conducta de cada trabajador

quienes se van a evaluar el conocimiento adecuado (Robinson, 1996).
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CAPITULO IlI: METODOLOGIA

3.1 Método de investigacion

En el presente trabajo de investigacion se utilizo el método inductivo, tomando
en cuenta que se plantea desde la explicacion razonable de los hechos, desarrollando
comunicacion y conclusiones generales que parten de una colocacion independiente para
ganar resultados de la casuistica. La légica dialéctica ayuda evaluar acciones particulares
a romper de instrumentos teoricos, que inicia desde el problema. Unificando uno y otro
método se logra demorar comunicacion acostumbrada que son especificados en

explicaciones concretas y logran complementarse (Rodriguez & Pérez, 2017).

El método inductivo busca conseguir el resultado de forma general dividiendo el
estudio en varios hechos reales, es hablar que va de lo unilateral a lo acostumbrado (Solis,
1991), entretanto que la I6gica razonable apunta al parecer que va a evaluar desenlaces
propios con significado razonable luego de investigar los hechos generales (Zelayaran,

2002).

3.2 Enfoque

Este estudio utiliz6 un enfoque de método mixto porque el estudio global
permitio la aplicacion de nuevas teorias y la recopilacion de informacion cuantitativa y
cualitativa. Este enfoque permite distinguir y expresar datos para obtener resultados que

respondan a las preguntas de la investigacion. (Hurtado, 2000).
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3.3 Tipo de investigacion

El estudio es predictivo y se basa en la realidad del problema, porque sus
conclusiones se enfocan en la mejora de las recomendaciones o alternativas de solucion
a partir de un diagnostico complejo del problema, que se identifican y corresponden a la
realizacion de recomendaciones para alcanzar las metas, objetivos y planes de accion para
desarrollar planes que ayuden a mejorar la motivacion de los empleados en la compafiia

(Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Gerrero, & Casana, 2019).

3.4 Disefio de la investigacion

El presente estudio pertenece a un disefio no experimental-cruzado, ya que el
control de las variables no fue manipulado intencionalmente, ni afecta su relacion con
otras variables, y su proposito fue desarrollar una descripcion de las variables tal como se
presentaron, tomando en cuenta su interaccion y ocurrencia, mientras que nuevamente,
como ya se menciono, el objetivo fue describir las variables en el tiempo (Hernandez,

Fernandez, & Baptista, 2014).

3.5 Poblacion, muestra y unidades informantes

Para estudiar un problema se necesitan datos cuando la poblacion, es decir, toda
la poblacion, retne las caracteristicas necesarias relacionadas con el problema de
investigacion y siempre esté buscando informacion (Latorre, Rincon, & Arnal, 2003). En
este estudio, la poblacién estaba formada por 80 trabajadores de una empresa industrial

que realizan mantenimientos de los equipos de produccion.
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Ademas, la muestra representa solo una pequefa parte de la poblacion para la que
la investigacion pertinente proporciona resultados precisos (Sierra, 1988). También, la
muestra de este estudio incluye a tres trabajadores de las empresas participantes que

fueron entrevistados.

Las unidades que lo saben todo son individuos que son importantes fuentes de
informacion en el estudio. También tienen sus propias experiencias que se desarrollan en
la empresa de acuerdo a sus cargos y horas de trabajo, lo que permite al investigador

seleccionar y recoger informacion importante a considerar en el estudio (Robledo, 2009).

Sin embargo, los trabajadores que llevan mas tiempo en la empresa conocen
mejor los sistemas que sucede, por tanto, pueden aportar informacion importante para la

investigacion.

3.6 Variables y dimensiones

Mahillo (1997) sefiala que la motivacion en el trabajo tiene que ver con la forma
en que los empleados individuales intentan alcanzar y cumplir sus objetivos y con la razén
por la que generan la energia para alcanzarlos y realizar acciones motivadoras. Teniendo
en cuenta que su carga de tiempo es principalmente sobre como fomentar el logro de los

objetivos establecidos por la empresa.

43



Tabla 1

Matriz de categorizacion de la categoria problema

Categoria Sub categoria Indicadores
Motivacic Cl1.1.1. Responsabilidad
CL1. otivacion C1.12.  Creencias
Transcendente
C1. C1.1.3.  Valores
Motivacion C12.1. Rendimiento
laboral c12 Motivacién Extri laboral
2. otivacion Extrinseca C1.2.2. Trabajo en equipo
Cl.2.3. Incentivos
C1.3.1.  Seguridad
Cl1.3. Motivacion Intrinseca C1.3.2.  Comportamiento
Cl1.3.3. Confianza
Tabla 2
Matriz de categorizacion de la categoria solucién
Categoria Alternativa de solucion KPI Entregables
Evaluar el rendimiento % de Esquema de
laboral del trabajador para  reconocimiento programa del plan
recibir el incentivo o mensual a los incentivo
bonificacion. trabajadores.
Plan de accion Implementar una Tiempo de Esquema de

programacion de ejercicios
de pausas activas que

ayuden a mejorar el

rendimiento laboral.

Capacitar al personal en el
desarrollo de habilidades y
destrezas que mejoren su
rendimiento laboral.

ejercicios de
pausas activas / %
de riesgos.

% de rendimiento
laboral

programa de
pausas activas.

Programa de
capacitacion.
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1. Técnica

Las técnicas para recolectar informacidn, se basan en actividades y métodos que
ayudan con la investigacion y a su vez permiten obtener informacion relevante, a medida
dar resultados con la recoleccion de datos de la investigacion, encuestas y entrevistas, que
son los instrumentos que muestran por medio la cual es posible aplicar técnicas

determinadas que ayudan con la guia de investigacion, el cuestionario (Hurtado, 2000).

3.7.1. Instrumento

El procedimiento para llevar a cabo este estudio comenzé con la recopilacion de
informacién tedrica, conceptual y de fondo relevante para las preguntas de la
investigacion de diversas fuentes y autores. Se utilizaron entrevistas y cuestionarios como
métodos de investigacion. Ademas, se elaboraron herramientas de recogida de datos
como cuestionarios y guias de entrevista para los empleados de la misma empresa con el

fin de involucrar a todos los empleados de la empresa.

En cuanto a la recogida de datos, este estudio consider6 como métodos las
entrevistas y las encuestas. Las entrevistas, que permiten obtener informacion y establecer
una comunicacion directa con los encuestados, asi como dar respuesta a las preguntas
planteadas de antemano por el entrevistador en funcién del tamafio de la poblacion de
estudio, proporcionan los resultados. En este estudio, las entrevistas se realizaron con los
empleados més experimentados de la empresa. Ademas, se llevd a cabo una encuesta
entre todos los empleados, ya que esto permitio recopilar datos relevantes relacionados

con las preguntas de la investigacion. (Lopez & Fachelli, 2015).
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3.7.2. Descripcién

Nombre: Plan de accion para el mejoramiento de la motivacion laboral en una empresa
industrial de manufactura de cuadernos, Lima 2021

Afo: 2021.

Procedencia: Lima - Peru.

Objetivo: Proponer un programa de actividades para mejorar la motivacion laboral de los
trabajadores en una empresa industrial de manufactura de cuadernos.

Lugar de aplicacién: Instalaciones de la compafiia-area de produccion

Modalidad de aplicacion: De manera individual

Tiempo que toma la Aplicacion: 8 minutos.

Forma de Aplicacion: Online

Herramienta de edicion: Escala de Likert

Sub categorias: Se realiz6 un instrumento donde se categorizan la correlacion de 3 sub
categorias de la problematica, la primera consiste de 9 preguntas, la segunda consiste de

9 preguntas y la tercera consiste de 4 preguntas, constituido por un total de 22 preguntas.

3.7.3. Validacion

Permite obtener informacion muy eficaz para lograr los objetivos planteados en
la investigacién. Por otro parte, para que la entrevista se realice en armonia y en un
contexto donde reine la confianza y resulte relevante; utilizamos una guia de entrevista,
la misma que abarca una lista de items generales que guiaron normal proceso de la
entrevista (Wiley & Inc, 1984). Su aplicacion es de mucho beneficio en la investigacion
por el enfoque holistica que se realiza y la comunicacion abierta y acuerdos informantes

de la empresa.
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Por otro lado, las encuestas, como técnica que utiliza un conjunto de diferentes
tipos de preguntas, permiten recoger una variedad de informacién relacionada con un
tema especifico a partir de una muestra representativa de casos o del mundo en general,
con el objetivo de estudiar y explicar las caracteristicas de diversas variedades (Casas,

Repullo, & Donado, 2003).

Asimismo, se ha complementado la recopilacién de datos mediante la
observacién, utilizando el principio de “complementariedad” como defiende
(Carhuancho, 2020). En el ambito aplicativo, se mostr6 como resultd la relevancia de

agrupar informacion y lograr los objetivos planteados.

Tabla 2

Expertos que validaron el instrumento

Apellidos y Nombres Especialidad Opinién

Dr. Nolasco Labajos Docente Relevancia

Fernando Alexis

Dr. Sanchez Roque Docente Coherencia

Leoncio Robinson

Dr. Carhuancho Mendoza )
Docente Coherencia

Irma Milagros
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Tabla 3

Expertos que validaron la propuesta

Apellidos y Nombres Especialidad Opinidn
Dr. Robinson Sanchez Docente Suficiencia
Leoncio Claridad

Dr. Gardi Melgarej .
Gardi Melgarejo Docente Coherencia

Victoria

3.7.4. Confiabilidad

La confiabilidad de este instrumento se desarrolla en la precision de informacion
precisa de los encuestados que se van utilizar. En este sentido, esta herramienta mide el
grado de confiabilidad que desarrollan para acumular la informacién de manera
consistente (George & Mallery, 2003).

Tabla 4

Niveles de confiabilidad para Alfa de Cronbach

Valores Nivel
De-1.00a0.00 No es confiable
De0.012049 Baja confiabilidad
De0.50a0.75 Moderada confiabihidad
De(.7620.89 Fuerte confiabilidad
De(.90a1.00 Alta confiabilidad

Nivel fuerte de confiabilidad

K= 80

Vi=21.32
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Vit=45.62

Alfa =0.5379

3.8 Procesamiento y analisis de datos

Primer paso: se establecid el cuestionario por los expertos.

Segundo paso, Se lleva a cabo las pruebas experimentales.

Tercer paso: Se precisé indicar que por la situacién se elabor6 encuestas online.

Cuarto paso: Se generd la base de datos en Microsoft Excel.

Quinto paso: Se elaboraron la informacidn a traves de Excel mediante tablas estadisticas.
Sexto paso, Se procesa la revision de la guia de entrevista.

Octavo paso: Se aplicd las entrevistas a través de video llamada.

Después se realiza la recoleccidn de informacion de datos y se procede con la
tabulacién en el programa Excel, luego se utiliza el software para los analisis estadisticos,
donde los resultados se demuestran mediante tablas y graficos. Asimismo, se permite

utilizar el programa Atlas ti para crear nuevos cédigos, grupos y redes.

3.9 Aspectos éticos

APA: Se desarrolla mediante un formato estandarizado para citar fuentes y
referencias bibliogréaficas de los derechos, articulos cientificos, revistas cientificas, tesis
y otros registros que han sido consultados en la presente investigacion.

Muestra: conservar la informacion individual de las respuestas sin tener que
medir a toda la poblacion.

Data: muestra la solucion de manera positiva, sin ninguna modificacion para

alterar los resultados.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE
RESULTADOS

4.1 Descripcion de resultados cuantitativos

Figura 4.

Subcategoria motivacion intrinseca, preguntas del 1 al 9.

mNunca m Casi Nunca Aveces Casi siempre m Siempre

En la figura 4 y tabla 6, se muestran los siguientes resultados con respecto a la
sub categoria motivacion intrinseca; se observa en la pregunta 1: ;Su jefe o supervisores
toman en cuenta sus aportes respecto al trabajo que usted realiza?, el 42.50% de los
encuestados indican que casi nunca los jefes toman en cuenta sus las ideas claras que
mencionan para poder realizar eficazmente su trabajo, mientras que un 28.75%
manifestd que a veces los jefes toman en cuenta sus aportes que contribuyen, se puede
indicar que el mayor porcentaje de los trabajadores no se sienten aludidos cuando aportan
ideas nuevas respecto al trabajo que realizan. Con respecto a la pregunta 2: ;Se siente
contento porgue ha cooperado con la empresa?, un 42.50% de los encuestados mencionan
que a veces se sienten contento por haber cooperado con la empresa, asi mismo el 18.75%

de los encuestados sefialan que casi nunca se sienten contento por contribuir con la
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empresa, con este indicador se puede observar que el mayor porcentaje de los trabajadores

no se sienten felices cuando contribuyen con la empresa.

Para la pregunta 3: ;Su desempefio ayuda alcanzar los objetivos de la empresa?,
el 41.25% de los encuestados sefialan que a veces permite alcanzar sus expectativas y
contribuir con sus objetivos, mientras el 31.25% sefialan que su trabajo casi siempre
ayuda a obtener mayores logros. En la pregunta 4: ;Se toma en cuenta la iniciativa de los
trabajadores con un reconocimiento?, trabajadores encuestados mencionan gque nunca
reciben impulso para lograr llegar a su meta, mientras que el 30.00% sefialan que casi
nunca reciben agradecimiento por su buen desempefio y habilidad que le permite avanzar
asia sus logros. En la pregunta 5: ;Considera usted que se siente comprometido con los
objetivos de la empresa?, un 50.00% de los trabajadores mencionan que a veces se sienten
participe de los logros que realiza la empresa, asi mismo el 17.50% indican que casi nunca

muestran un gran compromiso con Vvisién a los objetivos de la empresa.

En la pregunta 6: ¢Es fundamental reconocer el nivel de actitud de los
trabajadores?, si bien el 42.50% muestran que casi siempre son reconocidos por su buen
desempefio, mientras que el 26.25% de trabajadores mencionan que a veces toman en
cuenta las actitudes que realizan dia a dia que ayuda lograr y fortalecer la motivacion de
los trabajadores. En la pregunta 7: ¢ Usted asume el cargo de la oficina cuando su jefe esta
ausente?, el 47.50% de los trabajadores indican que nunca suplantan a su jefe porque no
cuentan con la capacidad y los conocimientos adecuados, mientras que el 20.00% sefialan

que a veces asumen las funciones de sus jefes cuando se encuentran ausentes.
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En la pregunta 8: ¢ Cuando realiza su trabajo es necesario tener la confianza de sus

encargados de area?, un 43.75% indican que a veces es importante contar con el apoyo y

seguridad de cada supervisor de area, no obstante, un 37.50% sefialan que casi siempre

necesitan tener la seguridad de su encargado y la motivacion constante para obtener un

buen resultado final. Finalmente. En la pregunta 9: ¢Disfruta de autonomia para realizar

su trabajo y siente que eso le motiva autorrealizarse como profesional?, el 43.75% indica

que a veces cuentan con la capacidad adecuada y el conocimiento para realizar su trabajo

sin miedo, sabiendo que le motiva aportar sus conocimientos y a su vez adquirir para su

vida profesional, mientras que el 40% sefialan que casi siempre le gusta su trabajo y se

sienten contentos por mejorar el desarrollo de sus habilidades y aptitudes.

Tabla 5.

Frecuencia y porcentajes de los items de la sub categoria M.|

items

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

F

%

f

%

f

%

f

%

f

%

1. ¢Su jefe o supervisores
toman en cuenta sus aportes
respecto al trabajo que usted
realiza?

2. ¢Se siente contento porque
ha cooperado con la empresa?

3. ¢Su desempefio ayuda
alcanzar los objetivos de la
empresa?

4, ;Se tiene en cuenta la
iniciativa de los trabajadores
con un reconocimiento?

5. ¢Considera usted que se
siente comprometido con los
objetivos de la empresa?

6. ¢Es fundamental reconocer
el nivel de actitud de los
trabajadores?

7. ¢Usted asume el cargo de la
oficina cuando su jefe esta
ausente?

8. ¢Cuando realiza su trabajo
es necesario tener la confianza
de sus encargados de area?

9. ¢ Disfruta de autonomia para
realizar su trabajo y siente que
eso le motiva autorrealizarse
como profesional?

14

14

47

38

0

17.50%

1750%

0.00%

58.75%

10.00%

0.00%

47.50%

0.00%

0.00%

34

15

17

24

14

10

12

40.50%

18.75%

21.25%

30.00%

17.50%

12.50%

15.00%

8.75%

10.00%

23

34

33

40

21

16

35

35

28.75%

42.50%

41.25%

10.00%

50.00%

26.25%

20.00%

43.75%

43.75%

10

25

12

34

30

32

11.25%

12.50%

31.25%

1.25%

15.00%

42.50%

6.25%

37.50%

40.00%

15

0.00%

8.75%

6.25%

0.00%

7.50%

18.75%

11.25%

10.00%

6.25%
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Figura 5.

Subcategoria motivacion laboral extrinseca, preguntas del 10 al 18.
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trabajo para realizar  intercomunicacion plasmados? ambientes laboral con los comparteros de elabora un buen tomar decisiones? establecido?

determinadas de ideas entre los adecuados para que integrantesde su trabajoenel trabajo?
tareas? trabajadores? los trabajadores equipo de trabajo? momento que
realicen su trabajo requiere?
cémodamente?
W Nunca W Casi Nunca N Aveces Casi siempre: W Siempre

En la figura 5 y tabla 7, se muestran los siguientes resultados con respecto a la
sub categoria motivacion extrinseca, En cuanto a la pregunta 10: ¢En la empresa forman
equipos de trabajo para realizar determinadas tareas?, el 40.00% de los trabajadores
indican que a veces en la empresa forma grupos de trabajo que ayudan a realizan
determinadas funciones, mientras que un 28.75% afirma que casi nunca conforman
equipos de trabajo que puedan tener la responsabilidad adecuada para dirigir. Con
respecto a la pregunta 11: ;La empresa fomenta intercomunicacién de ideas entre los
trabajadores?, de los encuestado el 38.75% mencionan que a veces en la empresa
fomentan nocion de opiniones, asi mismo el 26.25% indican que casi siempre

intercambian ideas y criterios entre los colaboradores.

Para la pregunta 12: ;Se cumplen con los objetivos plasmados?, el 48.75% de los

encuestados sefialan que casi siempre se llega alcanzar los metas propuestos y contribuir
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con objetivos, mientras el 26.25% indican que a veces se cumple con los logros
establecidos que permite avanzar. En la pregunta 13: ;La empresa cuenta con ambientes
adecuados para que los trabajadores realicen su trabajo comodamente?, el 36.25% de los
trabajadores encuestados mencionan que a veces la empresa les brinda un ambiente
adecuado para que puedan laborar, mientras que el 32.50% de los trabajadores sefialan
que casi siempre tiene ambientes adecuado para que puedan trabajar comodamente. En
cuanto a la pregunta 14: ¢Usted tiene buena relacion laboral con los integrantes de su
equipo de trabajo?, un 45.00% de los trabajadores mencionan que casi siempre tienen
buena relacion con sus comparieros de trabajo, mientras que el 27.50% indican que
siempre ha tenido buena relacion para lograr obtener buenos resultados con su equipo de

trabajo.

En la pregunta 15: ¢Cuenta con el apoyo de sus comparieros de trabajo en el
momento que requiere?, si bien el 31.25% muestran que a veces tienen el apoyo de sus
compafieros para poder realizar cualquier consulta o sugerencia que ayuda a resolver su
inquietud, mientras que el 30.00% afirma que casi siempre cuentan con el apoyo de sus
compafieros para lograr obtener buen resultado. En la preguntal6: ¢Recibe incentivos
cuando elabora un buen trabajo?, el 33.75% de los trabajadores indican que casi nunca
reciben remuneracion por su buen rendimiento en cuanto a sus conocimientos adecuados,
mientras que el 27.50% sefialan que a veces perciben incentivos para sentirse que son

importantes en cuanto a su buen desempefio.

En la pregunta 17: ;Usted tiene autonomia para tomar decisiones?, un 38.75%
indican que a veces tienen la autonomia para determinar y tomar decisiones absolutas,
mientras que 35.00% indican que casi siempre tienen autoridad de tomar decision para el
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desarrollo de laempresa. En la pregunta 18: ;Se cumple el horario de trabajo establecido?,
el 32.50% indica que casi siempre se respetan los horarios de trabajo tomando en cuenta
su desempefio, mientras que el 28.75% sefialan que a veces se respetan los horarios
establecidos y los trabajadores deben cumplir con funciones adecuadas.

Tabla 6

Frecuencias y porcentajes de los items a la sub categoria M.E.

} Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Items

f % f % f % f % f %

10. ¢En la empresa
forman equipos de
trabajo para realizar
determinadas tareas?

7 8.75% 23 28.75% 32 40.00% 14 17.50% 4  5.00%

11. ;La empresa

fomenta 7 8.75% 16 20.00% 31 3875% 21 26.25% 5 6.25%
intercomunicacion de

ideas entre los

trabajadores?

12. ;Se cumplen con
los objetivos 3 3.75% 4 5.00% 21 26.25% 39 48.75% 13 16.25%
plasmados?

13. ;{La empresa
cuenta con ambientes
adecuados para que
los trabajadores
realicen su trabajo
codmodamente?

4  5.00% 9 11.25% 29 36.25% 26 32.50% 12 15.00%

14. ;Usted tiene

buena relacién laboral
con los integrantes de
su equipo de trabajo?

0 0.00% 5 6.25% 17 21.25% 36 45.00% 22 27.50%

15. ¢Cuenta con el

apoyo de sus

compafieros de 1 1.25% 7 875% 25 3125% 24 3050% 23 28.75%
trabajo en el momento

que requiere?

16. ¢Recibe
incentivos cuando
elabora un buen
trabajo?

19 2375% 27 33.75% 22 2750% 9 11.25% 3 3.75%

17.¢;Usted tiene
autonomia paratomar 4 5.00% 15 18.75% 31 38.75% 28 35.00% 2 2.50%
decisiones?

18. ¢ Se cumple el
horario de trabajo 9 1125% 8 10.00% 23 2875% 26 3250% 14 17.50%
establecido?
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Figura 6.

Subcategoria motivacion laboral trascendente, preguntas del 19 al 22
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En la figura 6 y tabla 8 , se muestran los siguientes resultados con respecto a la
sub categoria motivacién trascendentes, En cuanto a la pregunta 19: ¢Los trabajadores
cumplen con responsabilidad para ayudar a los demas sin recibir nada cambio y al hacerlo
se siente satisfecho?, el 38.75% de los trabajadores indican que casi siempre se sienten
satisfecho por la ayuda que brindan sin dar nada a cambio, no obstante un 30.00% indican
que a veces no cuentan con la capacidad adecuada para ayudar a los demas sin recibir

nada a cambio.

En cuanto a la pregunta 20: ;Muestran caridad con sus compafieros de trabajo?, un
47.50% de los trabajadores indican que a veces muestran generosidad en su ambito
laboral, mientras que el 23.75% indican que casi Siempre son generosos con Ssus
compafieros y muestran bondad para lograr formar buenos equipos de trabajo. En la
pregunta 21: ;Usted ayuda a sus compafieros de trabajo en satisfacer su incertidumbre y

mantenerlo contento?, el 40.00% de los trabajadores indican que casi siempre satisfacen
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las dudas de sus compafieros y dan solucién en resolver su problema, mientras que el

31.25% de los trabajadores indican que a veces satisfacen sus dudas tomando en cuenta

la respuesta que indica. En la pregunta 22: ;Usted estructura trabajo de responsabilidad

social?, un 45.00% permite determinar que los trabajadores a veces no participan en

actividades de responsabilidades sociales, mientras que el 23.75% de trabajadores sefialan

que casi nunca participan en actividad de responsabilidad social.

Tabla 7

Frecuencia y porcentaje de los items a la sub categoria M.T

B Nunca
Items

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

f %

f

%

f

%

f

%

f

%

19. ¢ Los trabajadores

cumplen con

responsabilidad para 5 6.25%
ayudar a los demas sin

recibir nada cambio y al

hacerlo se siente

satisfecho?

20. ¢Muestran caridad 6 7.50%
con sus comparieros de
trabajo?

21. ¢ Usted ayuda a sus

compafieros de trabajo en

satisfacer su 0 0.00%
incertidumbre y

mantenerlo contento?

22. ¢ Usted estructura
trabajo de responsabilidad 6 7.50%
social?

19

10.00%

10.00%

6.25%

23.75%

24

38

25

36

30.00%

47.50%

31.25%

45.00%

31

19

32

14

38.75%

23.75%

40.00%

17.50%

12

18

15.00%

11.25%

22.50%

6.25%
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4.1 Descripcion de resultados cualitativos
4.1.1 Motivacion laboral intrinseca

Figura 7

Anélisis de la subcategoria motivacion intrinseca.

=)1:17 11 195, un ambiente laboral
positivo va permitir lograr mas
resultados en men... in .E

1:11 199, el respeto a tus derechos
como persona y como trabajador
in.E

estan en evolucion y me siento

1:23 193, el ambito profesional que
seguro de log... in .E

=1:18 1 153, En términos generales
considero que el personal no se
encuentra motiva... in .E

1:16 1 189, los factores que mas

influye es el salario que no es acorde
conelren...in .E

=

1:25 1 137, Conforme pasan los afios , I
uno va modificando sus objetivos Motivacién Intrinseca €1.3.2 Comportamiento
hablo tanto d... in .E

reconocimientos a veces sin

=/1:24 1 117, jefaturas obtienen
merecerlo in .E

1:20 1 195, un ambiente laboral
positivo va permitir lograr mas
resultados en men... in .E

tomando en cuenta que es el mejor
mecanismo para hace... in .E

1:12 1 105, la comunicacion, J

v

=)1:15 1 183, horarios son flexibles y
tienes tiempo de poder estudiar in .E

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a la subcategoria Motivacion Intrinseca,

Seguridad, Comportamiento y Confianza.

Se muestra como resultado que respecto a la relacion entre Seguridad y la
confianza en los trabajadores no cuentan con buen ambiente laboral que les permite
desarrollar sus actividades adecuadamente, indicando que la comunicacién es el mejor
mecanismo que va permitir lograr mayores resultados en menor tiempo, hace que cada
persona esté mas impaciente por si mismo y su ambiente. Respecto al comportamiento,

se ha detectado que los trabajadores cuando realizan sus labores necesitan ser motivados

se tienen 3 indicadores:




y recibir las felicitaciones por parte de sus superiores ya que es algo monétono para ellos,
también se busca determinar de qué manera la actitud de las personas se ve amanerado en
los grupos y ambiente de la organizacién, buscando la mejor aptitud en las actividades de
la empresa

Finalmente se menciona que la confianza y seguridad no muestran estrategias
claras como oportunidades de desarrollo que permiten ser valorado, sin embargo,
expresan que no se encuentra la manera de como poder reconocer sus habilidades,
considerando que la compafiia debe ser el lugar donde se impulsa, la capacitacion

constante y el aprendizaje continuo.

4.1.2 Motivacion laboral extrinseca

Figura 8

Analisis de la subcategoria motivacion extrinseca.

=)1:28 1 206, muestran la preocupacion
por realizar el pago de salario a los

trabaj... in .E
C1.2.3 Incentivo ==

=/1:27 1 145, mantener activo el
reconocimiento a los logros que
obtenga el trabaja... in .E

motivado con el salario oportuno y
el respeto... in .E

‘ =11:26 1 99, es conveniente sentirse ’/.

laboral, que la empresa maneje un

‘ =)1:21 1 145, Brindar un buen clima

plan de linea... in .E

Motivacion Extrinseca [ ---eeeeeeeeeennnnn C1.2.2 Trabajo en equipo
‘ =/1:9 1178, proceso de aprendizaje y ]

=1:22 1 99, reconocimiento ’

e—)| siempre por parte de los
duefios sera satisfactorio...

desarrollo constante in .E l

.
T =)1:20 1 195, un ambiente laboral ’

{ positivo va permitir lograr mas

I €1.2.1 Rendimiento laboral

1:8 1 93, Hasta el dia de hoy siento
—) que he logrado mis objetivos que
me he plan... in .E

resultados en men... in .E

+

‘ 1:13 1 141, el trabajo en equipo y

que la zona en donde se ubique mi
lugar de tr... in .E

Fuente: Elaboracién propia.

59



Respecto a la sub categoria motivacion extrinseca, tienen 3 indicadores:

Condiciones de trabajo, Remuneracion y Trabajo en Equipo.

De acuerdo al indicador incentivo, se muestra que es conveniente sentirse
motivado con el salario oportuno asi los trabajadores logren desarrollar su trabajo de
forma eficiente, el personal considero6 que en este aspecto detallan las deficiencias reales,
con respectd al margen de existir una escala salarial interna en funcion al puesto, en
muchos casos el trabajador no ha sido beneficiario con un incremento salarial desde hace

muchos afos.

Asimismo, en el rendimiento laboral muestran que no cuentan con estrategias
claras que ayudan a realizar un buen desempefio laboral, esto hace que no se promueven
a sentirse motivado cada vez a los trabajadores y obtengan un buen resultado, por otro
lado, distinguen donde solo las personas del circulo de las jefaturas obtienen

reconocimientos a veces sin merecerlo.

Para el indicador trabajo en equipo dentro de la empresa, los entrevistados
rescatan que el gerente toma en cuenta ciertas opiniones o ideas de los colaboradores, ese
ambito aun no lo tienen claro, ya que hay areas que no tienen ninguna relacién operacional
entre ellas y sin embargo se encuentran juntas, esto genera que en muchas ocasiones
existan conflictos entre miembros de los equipos y al ser un ambiente pequefio genere un

mal clima laboral.
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4.2.3 Motivacion laboral Trascendente

Figura 9.

Analisis de la subcategoria, motivacion transcendente.

1:5 1133, he tenido la oportunidad
de desarrollarme en mi area desde

1:7 1172, no cuentan con una

i ue era pra... in .E
estructura de planteamiento de q P

C1.1.1 Responsabilidad
‘ 1:2 1 86, valorado por mi esfuerzo, k//.

medicién aplicado a... in .E

debido que voy captando 2 =11:3 1 129, Existen excepciones, sin
aprendizajes y cump... in .E Cl12Creencias ¢—) embargo, no hay un plan o
estructura de plant... in .E

Motivacién Transcendente J

C1.1.3 Valores

/. J .\)[ 1:1 1 80, permite no perder la

realidad de la actividad que se
desarrollaenel... in .E

permitan medir el desarrollo de un
buen tra... in .E

‘ =1:4 1 129, carece de indicadores que

eficiencia para lograr el trabajo a
realizar in .E

[ =/1:6 1 172, Lo identifican por su

Fuente: Elaboracion propia.

Respecto a la subcategoria motivacion trascendente, se tienen 3 indicadores:

Responsabilidad, creencias y valores.

Para el indicador responsabilidad, se manifesté que el personal se esfuerza
siempre por conseguir los resultados que se le solicitan, de igual manera, se encuentran
trabajando comodos y con ganas de seguir avanzando en el cumplimiento de metas. Si
bien ya es una empresa constituida pero adn tiene por mejorar y no cuenta con una buena
coordinacion entre areas, porque a veces no cumplen con el programa de produccion y
tocado hacer cambios a Gltima hora y por falta de insumos no se termina en realizar el
pedido final.

Por dltimo, el indicador valores y creencias, se percibid que se requiere mostrar gran
desempefio de las labores, para lograr el trabajo a realizar, empleando los mejores medios
que tenga a disposicion, no solo que se cumple con lo que le piden si no que no cuentan

con una estructura de planteamiento de medicion aplicado a las areas.
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4.1.4 Diagndstico mixto, categoria motivacion laboral

Figura 10

Analisis mixto de la categoria motivacion laboral.
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En la figura 10, se muestra el analisis mixto de la categoria motivacion laboral de los
trabajadores de una empresa industrial de manufactura de cuadernos Lima, 2021.Donde se
aplico una encuesta (cuantitativo) y posteriormente una entrevista (cualitativa). Se hizo
aplicando la escala de Likert para la marcacion de su respuesta; estas encuestas fueron

aplicadas a 80 trabajadores.

Detallando cada subcategoria con indicadores, la motivacion intrinseca, se tiene
como indicador la confianza; un 43.75% indican que a veces es importante contar con el
apoyo Yy seguridad de cada supervisor de area, no obstante, un 37.50% sefialan que casi
siempre necesitan tener la seguridad de su encargado y la motivacion constante para obtener

un buen resultado final.

Para la motivacion extrinseca, se muestra el indicador, los trabajadores logren
desarrollar su trabajo de forma eficiente, el 48.75% de los encuestados sefialan que casi
siempre se llega alcanzar los metas propuestos y contribuir con objetivos, mientras el 26.25%

indican que a veces se cumple con los logros establecidos que permite avanzar.

Por ultimo, el indicador trascendente de responsabilidad, un 45.00% permite
determinar que los trabajadores a veces no participan en actividades de responsabilidades
sociales, mientras que el 23.75% de trabajadores sefialan que casi nunca participan en
actividad de responsabilidad social, como se puede rescatar los jefes suelen reconocer

mediante las felicitaciones cuando un empleado cumple me manera satisfactoria su trabajo.
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4.3 Diagnostico

De acuerdo a los resultados de enfoque mixto se determina que los trabajadores
necesitan recibir bonificaciones y/o incentivos cuando realizan trabajos que exceden a las
expectativas propuestas, asi como felicitaciones por parte de los jefes inmediatos, aspectos
que mejorarian el salario que perciben, lo que permitiria satisfacer sus necesidades
primordiales. El clima laboral se torna tenso por que la relacion entre los directivos con los

colaboradores no es buena, se observa la falta de compafierismo y apoyo entre ellos.

Ademas, se observa que la empresa no impulsa el trabajo de equipo entre los
colaboradores para el cumplimiento de metas y no se preocupa por la capacitacion del
personal con nuevos conocimientos que le permitan cumplir labores de mayor
responsabilidad. Los colaboradores solo se limitan cumplir con sus funciones y en ausencia

del jefe no despliegan iniciativa alguna para mejorar su rendimiento en el trabajo.

Por otro lado, la motivacion laboral mejora el rendimiento y el comportamiento de
sus colaboradores brindando sus experiencias, responsabilidad, conocimiento técnico y
habilidades. EI colaborador que recién se incorpora a la empresa se siente disconforme con
el salario de ingreso por no estar acorde al mercado laboral; ademas, se observa qué las areas

de los ambientes de trabajo no brindan la comodidad adecuada para realizar un mejor trabajo.

Finalmente, la empresa no dispone de un plan de programacion de capacitacion para
el personal de cada area, no realiza la capacitacion de induccion para el ingreso del nuevo
personal, tampoco se practica el plan de seguridad en general, aspectos que ayudarian a

mantener motivados al personal para mejorar su rendimiento.
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4.4 ldentificacion de los factores de mayor relevancia.

Tabla 8

Pareto de la categoria motivacion laboral de los colaboradores de una empresa

industrial de Lima, 2021.

Items Puntaje % Acumulativo %
4. ;Se toma en cuenta la iniciativa de los trabajadores con un 71 1458%  14.58% 20%
reconocimiento?
7. ¢ Usted asume el cargo de la oficina cuando su jefe esta 50 10.27%  24.85% 20%
ausente?
1. ¢Su jefe o supervisores toman en cuenta sus aportes respecto al 48 9.86% 34.70% 20%
trabajo que usted realiza?
16. ;Recibe incentivos cuando elabora un buen trabajo? 46 9.45% 44.15% 20%
10. ¢En la empresa forman equipos de trabajo para realizar 30 6.16% 50.31% 20%
determinadas tareas?
2. ¢Se siente contento porque ha cooperado con la empresa? 29 5.95% 56.26% 20%
22. ¢Usted estructura trabajo de responsabilidad social? 25 5.13% 61.40% 20%
11. ;La empresa fomenta intercomunicacion de ideas entre los 23 4.72% 66.12% 20%
trabajadores?
5. ;Considera usted que se siente comprometido con los objetivos 22 4.52% 70.64% 20%
de la empresa?
17. ¢ Usted tiene autonomia para tomar decisiones? 19 3.90% 74.54% 20%
3. ¢Su desempefio ayuda alcanzar los objetivos de la empresa? 17 3.49% 78.03% 20%
18. ¢ Se cumple el horario de trabajo establecido? 17 3.49% 81.52% 20%
20. ¢Muestran caridad con sus compafieros de trabajo? 14 2.87% 84.39% 20%
13. ¢ La empresa cuenta con ambientes adecuados para que los 13 2.67% 87.06% 20%
trabajadores realicen su trabajo comodamente?
19. ¢ Los trabajadores cumplen con responsabilidad para ayudara 13 2.67% 89.73% 20%
los demés sin recibir nada cambio y al hacerlo se siente
satisfecho?
6. ¢Es fundamental reconocer el nivel de actitud de los 10 2.05% 91.79% 20%
trabajadores?
9. ¢ Disfruta de autonomia para realizar su trabajo y siente que eso 8 1.64% 93.43% 20%
le motiva autorrealizarse como profesional?
15. ¢ Cuenta con el apoyo de sus compafieros de trabajo en el 8 1.64% 95.07% 20%
momento que requiere?
8. ¢Cuando realiza su trabajo es necesario tener la confianza de 7 1.44% 96.51% 20%
sus encargados de area?
12. ;Se cumplen con los objetivos plasmados? 7 1.44% 97.95% 20%
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Interpretacion:

Mediante el anélisis de Pareto, se ha determinado a través de la tabla 5, preguntas
criticas de la encuesta n°4. ;Se toma en cuenta la iniciativa de los trabajadores con un
reconocimiento? Esto determina que segun el analisis del Diagrama de Pareto un 14.58 %
de puntuacion critica sobre la base del 20 %, se obtiene como resultado que un gran
porcentaje indica que nunca y casi nunca se brinda agradecimiento a sus trabajadores
cuando realizan su trabajo correctamente por su desempefio y habilidades que se les

permite avanzar hacia sus logros.

También se tiene como como pregunta critica con un 10.27% a la pregunta n°7: ¢Usted
asume el cargo de la oficina cuando su jefe esta ausente?, este punto indica que los
trabajadores nunca asumen el cargo, debido que no cuentan con el conocimiento adecuado
y la capacidad de liderar el puesto en cuanto a su ausencia. Por Gltimo, se tiene como punto
critico y con un 9.86% a la pregunta n°1: ;/Su jefe o supervisores toman en cuenta sus
aportes respecto al trabajo que usted realiza?, se determiné que casi hunca toman en cuenta
las ideas de los trabajadores que realizan eficazmente su trabajo y no hacerles sentir

reconocidos por su desemperio.
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4.4 Propuesta

4.4.1 Priorizacion de los problemas
De acuerdo a la investigacion, se analizé el diagnostico respectivo, donde se

identificaron 3 elementos prioritarios a la motivacion laboral.

Como primer problema determinamaos, carencia de bonificaciones e incentivos a los
trabajadores, el segundo problema; falta de un plan de ejercicios de pausas activas. Por
ultimo, se identificé la falta de Ausencia de programas y capacitaciones de desempefio para

el trabajador.

4.4.2 Consolidacién del problema

Segun el diagnostico realizado, se identificaron tres problemas; el primero carencia
de bonificaciones e incentivos a los trabajadores, en la empresa existen muchos trabajadores
que no son recompensados cuando realizan un buen trabajo, se sienten incomodos por la
falta de agradecimiento lo que generan malestar por la falta de comunicacién directa y
acciones negativas de la empresa .Por otro lado, la falta de un plan de ejercicios de pausas
activas, demuestra que la empresa no desarrolla una buena comunicacion con los
colaboradores, también no se cuentan con espacio que permita el desarrollo de ejercicios
pausas activas que se programen en horas determinadas. El no desarrollar esta actividad

provocaria malestar a la salud, asi como afectaria al rendimiento laboral.

Finalmente, la ausencia de capacitacion afectaria el desarrollo del rendimiento
laboral. El personal nuevo que se incorpora a la empresa no recibe la capacitacion de
induccidn, debido a la falta del personal de area que brinda esta orientacion. Asimismo, es

muy importante que todos trabajadores de la empresa requieren ser capacitados en los
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programas de seguridad que permitiria crear la conciencia de seguridad como expectativas

de la empresa para la mejora continua y la retroalimentacion a las capacidades del personal.

4.4.3 Categoria solucién

En la presente investigacion, se busca como solucion que los trabajadores aumenten
su rendimiento de trabajo que repercute positivamente en la compafiia; Para ello, es
importante realizar actividades con mayor entusiasmo e implementar incentivos con una
distribucion justa, evaluar el plan de mejora que ayudaria de manera sostenible a fortalecer

el trabajo logrando los objetivos de la empresa y el desarrollo profesional.

Werther y Davis (2008) indica que los incentivos son estrategias claves que van a
permitir que un trabajador tome decision donde trabajar de acuerdo a la condicion y
beneficios de incentivos que le proponen. Se comparte de caracter monetario, el servicio en
relacion a las capacidades que son ofrecidas por la compafiia y tercero el seguro que son los

beneficios que no incluye el salario.

Esta teoria muestra que se debe comprender que en las empresas importadoras la
mayoria de los trabajadores administrativo y operativos no se siente participe ni percibe la
existencia de union entre los colaboradores, Unicamente la teoria menciona el requerimiento
de fortalecer los vinculos de amistad, aumentando la comunicacion y motivando el ambiente

social (Chiavenato, 2009).

Finalmente, el planteamiento en la motivacion de McClelland; propone 3
necesidades béasicas: resultado, autoridad y adhesion. Diversificando que la persona se siente

entusiasmado con los logros, comprometido con su labor. Donde muestra circunstancias que
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acoplan los resultados de la respuesta son coherencias fuertes con los trabajadores, los jefes
de la empresa, simbolizan el optimismo que se desarrolla con diversas areas para mostrar

insuficiencia de la forma que se presentan.

4.4.4 Objetivo general de la propuesta

Proponer un esquema de programa de motivacion laboral en una empresa industrial

de manufactura de cuadernos, Lima-2021.

4.4.5 Impacto de la propuesta

La propuesta es relevante ya que responde a la problematica de la investigacion, la
gestion de mejora permite disponer de personal motivado que alcanzar los intereses de
la empresa y el desarrollo de la productividad, como también al desarrollo de su potencial,

lo que se lograria una mayor productividad y eficiencia.

El objetivo principal de esta investigacion, es lograr que los trabajadores se sientan
motivados, para cumplir las metas y objetivos de la empresa; el plan de mejora ayudara de

manera sostenible a fortalecer el trabajo y sentirse identificado con la empresa.

4.4.6 Direccionalidad de la propuesta
Como resultado de la propuesta, se identifican los objetivos y estrategias que

ayudaran a mejorar la motivacién laboral de los colaboradores.
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Tabla 9

Matriz de direccionalidad de la propuesta

Objetivo

Estrategia

Tactica

Obijetivo 1.Proponer un
plan de reconocimientos
para mejorar la
motivacion laboral de los

trabajadores.

Estrategia 1.Evaluar el
rendimiento laboral del
trabajador para recibir el

incentivo o bonificacion.

Tactica 1.Implementacion
de plan de evaluacion para

desempefio laboral.

Tactica 2. Determinar el
reconocimiento de la pasion

laboral.

Objetivo 2.Disefiar el
plan de ejercicios de
pausas activas para
prevenir riesgos que
afectan la salud en una

empresa industrial.

Estrategia 2.Implementar una
programacion de ejercicios de
pausas activas que ayuden a
mejorar el rendimiento

laboral.

Tactica 3.Aplicacion de la
comunicacion asertiva,

empatia y liderazgo.

Tactica 4. Desarrollo de una
cultura de buenas
costumbres entre los

colaboradores.

Objetivo 3. Proponer un
plan de capacitacion a
los trabajadores para
mejorar su rendimiento

laboral.

Estrategia 3.Capacitar al
personal en el desarrollo de
habilidades y destrezas que
mejoren su rendimiento

laboral.

Tactica 5.Implementar una
estructura de contenidos
para los talleres de
desarrollo de habilidades a

los colaboradores por areas.

Tactica  6.Estimular la
participacion de los
colaboradores en la toma de
decisiones para talleres de

desarrollo de habilidades.
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Tabla 10.

Matriz de direccionalidad de la propuesta

Objetivo Actividades Cronograma Presupuesto KPI Entregable
Al Recabar informacion del desempefio de
Objetivo 1. los trabajadores por los jefes inmediatos.
L 0
Prrgp?ar;re]; 32 A2 Implementar un programa de_z Incentivos Ilinllr?zoo?()lé{?22£221 |I5n oo Ss// # r/gconocimientc(Jje Ersg urir%ﬂee lan
programa para la mejora de los reconocimientos. ' gresos . progra P
reconocimientos para mensual a los |incentivos
mejorar la motivacion | A3 Evaluacién trimestral del rendimiento de trabajadores
laboral. los colaboradores.
A4 Recibir informacion o lluvia de ideas con
Objetivo 2. | relacion a los ejercicios de pausas activas. Inicio:26/04/2021 | Ingreso S/.2600 Esquema de
Disefiar el programa|A5 Implementar un programa de pausas |Fin:28/05/2021 |Egresos S/. Tiempo de | programa de pausas
de ejercicios  de|activas con un cronograma de actividades ejercicios de | activas.
pausas activas para|diarias de ejercicios de pausas activas. pausas activas /
prevenir riesgos que | A6 Evaluacién mensual de la salud de los % de riesgos.
afectan la salud. colaboradores con relacion a la programacion
de los ejercicios de pausas activas.
Objetivo 3. |A7 Buscar informacion que permita
Proponer un estructurar el contenido de talleres de|Inicio:29/05/2021 |Ingreso S/.3000 Programa de
programa de habilidades a los colaboradores. Fin:10/07/2021 | Egresos S/. % de capacitacion.
capacitacion a los A8 Implementar programas para estructurar rendimiento
trabajadores para los talleres de desarrollo de habilidades de laboral.

mejorar su
rendimiento.

los trabajadores.

A9 Evaluacion trimestral del desarrollo de
habilidades que mejora el rendimiento
laboral.
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4.4.7 Entregable 1

Se baso en proponer un esquema de incentivos para mejorar la motivacion laboral
de los trabajadores, por ello se ha establecido como estrategia, desarrollar un esquema de
programa de incentivos; también, se ha propuesto tacticas que luego permitiran evaluar el
rendimiento de cada trabajador para recibir incentivo o bonificacion. Se implementara un
esquema de plan de incentivos y se ejecutara trimestralmente actividades para que el
trabajador se sienta a gusto en la empresa; los incentivos se enfocaran a las metas y

objetivos trazados por la empresa.

El propdsito de alcanzar metas y objetivos, al reconocer la empresa con incentivos
mantendra un clima laboral motivado alcanzando importantes beneficios para el trabajador
y la organizacion. Es importante todo reconocimiento por que permite que el trabajo que
se desarrolla en equipo impulsa a lograr resultados. Los incentivos son una forma de
premiar los logros entre los responsables de alcanzarlos, el cual es un indicativo esencial

para la medicion de reconocimiento para los trabajadores.
Figura 12.

Esguema de incentivos

Eleccion de
dias libres y
vacaciones

Reconocimiento
de los logros

Incentivos
dentro dela
oficina

Convenio con
empresas

Fuente: Elaboracién propia
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4.4.8 Entregable 2

El objetivo en el desempefio laboral permitiria alternativas que mejoraran la
calidad de vida del trabajador, disminuyendo el riesgo de adquirir enfermedades tanto
fisicas como mentales, producto de la carga laboral altas por la mayor tensién en su jornada
laboral. Una de las alternativas para mejorar la calidad de vida es lo que se conoce como

"pausas activas".

Estas actividades incluyen una rutina de ejercicios que se inician con estiramientos
a los diferentes grupos musculares y movilidad articular, realizandose en un breve espacio
de tiempo en la jornada laboral con el fin de activar la respiracion. Las actividades
realizadas por el trabajador se materializaran en un informe mensualmente detallado segun

la programacidn establecida.

4.4.9 Entregable 3

Se consideran diversas actividades que ayudaran a mejorar el entusiasmo de los
colaboradores, para la cual se busca informacion que permitira estructurar el de talleres de
habilidades a los colaboradores. Se ha establecido una medicion de rendimiento trimestral
de actividades para alcanzar la meta.

Por otro lado, el nivel de rendimiento de los trabajadores permitird incrementar
la productividad de la empresa, Asimismo se implementaran actividades de mejora para

lograr efectividad de los resultados y la evaluacion.
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Tabla 12

Actividades de plan de capacitacion.

N.° Actividades Modalidad Periodo duracion
1 Capagltamon de seminario - taller | MAYO-2021

seguridad 1 horas
2 Trabajo en equipo |seminario - taller | MAYO-2021 1 horas

Capacitacion de | oo inario - taller |JUNIO-2021
procesos 1 horas

4 Comunicacion seminario - taller | JULIO-2021 1 horas

Fuente: Elaboracion propia

4.5 Discusion

El objetivo principal del estudio desarrollado fue proponer un programa de
actividades para incrementar la motivacion de los empleados de la Empresa Manufacturera
de Cuadernos Industriales Lima 2021, por lo que la propuesta se centrd en las siguientes
tres subcategorias: motivacion intrinseca, motivacion extrinseca y motivacion
trascendental. Los resultados obtenidos del andlisis mixto proporcionaron importantes
conocimientos al encuestar a 80 empleados y preguntarles sobre su percepcion de la

motivacion en la empresa.

En primer lugar, se analiz6 la motivacion intrinseca y se lleg6 a la conclusion de
que la empresa estudiada deberia ofrecer a los empleados oportunidades de desarrollo
personal y profesional para que puedan adquirir nuevos conocimientos que utilizar en el
desempefio de sus tareas. Ademas de fomentar el flujo de ideas, ya que cada persona tiene
diferentes conocimientos y habilidades que pueden ayudar a resolver problemas o hacer

nuevas sugerencias.
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En cuanto a la motivacion extrinseca, hay que mejorar el factor de reconocimiento,
ya que no basta con felicitar a los empleados, sino que hay que premiarlos delante de todos
los empleados para generar emociones como la alegria y la satisfaccion, pero no se pueden
obviar las recompensas, ya que este factor determina el esfuerzo y el deseo de alcanzar los

objetivos propuestos lo antes posible.

También es relevante que los resultados son consistentes con el estudio de
Calderon (2017), ya que los empleados perciben la promocion profesional como
motivadora y positiva en términos de motivacion y compromiso. Desde otra perspectiva,
los resultados de Montenegro (2016) mostraron una relacion muy fuerte entre los factores
extrinsecos de motivacion y la motivacion laboral, lo que coincide en gran medida con los
resultados presentados y analizados. Asimismo, los resultados muestran un nivel medio de
motivacion. Sin embargo, es necesario cubrir y fortalecer los factores elementales de la
motivacion para evitar la disminucion de la misma en el ambito laboral, lo cual es

claramente consistente con lo que sostiene Castro (2016).

Hay que mencionar que los empleados también tienen vida privada y ademas,
muchos de ellos tienen responsabilidades familiares y han trabajado para la empresa
durante muchos afios, por lo tanto, hay que abordar los factores de vida privada/trabajo y
Ilevar a cabo actividades para abordar estos factores. Al mencionar los diferentes factores
que afectan a los empleados de la empresa, se puede comparar con los hallazgos de Pizarro
(2017) quien encontré que los empleados necesitan reconocimiento para sentirse

apreciados por sus jefes lo que ayuda a mejorar su desempefio en el trabajo y en sus puestos.

Otro factor que se encontro y coincide con el estudio de Carnero & Guaylupo
(2017) son las relaciones interpersonales, las investigaciones han demostrado que existe
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unarelacion entre la motivacion laboral y factores como el esfuerzo personal, el desempefio
personal, las recompensas organizacionales y las metas personales, en este estudio, si se
encontrd que las recompensas influyen en el comportamiento de los empleados y hubo una
diferencia significativa entre los empleados con y sin recompensas como se refleja en su el
rendimiento en sus puestos o en la realizacion de sus tareas. Los objetivos personales en
este caso se basan en el desarrollo personal y profesional de cada empleado, ambos factores

importantes que afectan a cada uno de ellos.

Lagos (2015) sostiene que para que los empleados estén motivados, se deben
adoptar programas de capacitacién, fomentar la participacion activa e implementar
métodos de trabajo que tomen en cuenta las opiniones de los empleados, lo que en cierta
medida coincide con los hallazgos de este estudio; los encuestados mencionaron la falta de
oportunidades de desarrollo profesional y la falta de espacios donde puedan descubrir sus
habilidades y tomarlas en cuenta al momento de tomar decisiones importantes, ya que esto

afecta su entusiasmo, lealtad, inclinacién y compromiso con su trabajo.

Finalmente, se encontré que la capacitacién y el entrenamiento son factores
relevantes para la motivacion en el trabajo Reynaga (2015) encontraron en su estudio que
los factores de desempefio estan relacionados con la motivacion intrinseca y extrinseca,
que estos autores también consideran como un factor decisivo y critico, debido que, si el

desempefio del empleado disminuye, no se lograran las metas establecidas.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primera

Segunda

Tercera

. La presente investigacion identifica el problema y propone un plan de
accion para mejorar la motivacion y la integracion de los empleados, lo que
mejorara la satisfaccion en su trabajo, es decir implementar un esquema de
programa de incentivos, pausas activas y capacitacion en la empresa para
los empleados debido que cada uno de ellos sienta que la empresa valora sus

conocimientos y habilidades, por su buen trabajo.

: La situacion permitio llevar a cabo un estudio motivacional a la empresa,
se dividio la variable de motivacion laboral en 3 subcategorias, la primera
es la motivacion intrinseca, la segunda es la motivacion extrinseca y la
altima es la motivacién trascendental. Los resultados muestran que los
problemas estan relacionados con la falta de recompensas e incentivos, la
falta de programas de pausas activas y la falta de comunicacién entre los

empleados de la empresa.

. A través de este estudio, se identificaron los factores que afectan la
motivacion de los empleados de una empresa; siendo entre otras la falta de
formacion de los empleados, la carencia de beneficios, la falta de horarios
de trabajo flexibles. En cuanto a las relaciones interpersonales, la empresa
no fomenta el trabajo en equipo, no hay una relacién de trabajo adecuada
incluso entre los mismos compafieros y la mayoria de los empleados muestra

una carencia de vocacién de servicio.
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5.2 Recomendaciones

Primera

Segunda

Tercera

Se recomienda implementar la propuesta “Plan de accidon para el
mejoramiento de la motivacion laboral en una empresa industrial de
manufactura. El resultado debe fomentar acciones estratégicas con
organismos que permitan desarrollar una serie de prestaciones flexibles
ademas de los salarios. También es necesario promover una gestion basada
en la delegacion de responsabilidades y la autonomia. Por Gltimo, poner en
practica propuestas sobre programas de incentivos que ayuden a los

trabajadores de la organizacion.

: Se recomienda Implementar un conjunto de actividades para mejorar las
practicas de pausas activas a los colaboradores; la falta de practicas de estas

afecta el rendimiento y comportamiento de los colaboradores de la empresa.

: Se recomienda que la direccion de la empresa organice programas de
capacitacion, comportamiento organizacional y motivacion con el objetivo
de cubrir las necesidades descuidadas o sobredimensionadas del entusiasmo
de los empleados. También hay que delegar progresivamente la
responsabilidad a los empleados una vez alcanzados los objetivos y abordar

los problemas en el trabajo de forma abierta y novedosa.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
Titulo: Plan de accion para el mejoramiento de la motivacion laboral en una empresa industrial de manufactura de cuadernos, Lima 2021.

Problema general

Objetivo general

Categoria 1 problema: Motivacién Laboral

Sub categorias Indicadores Item Escala Nivel
Motivacién 1. Seguridad 1-4 Likert
;Cémo mejorar la motivacién Proponer un  programa  de Intrinseca 2. Comportamiento 5-7 Likert Al
. . 0
laboral de los trabajadores en una | actividades — para  mejorar  la 3. Confianza 8-9 Likert Medio
empresa industrial de | motivacion  laboral  de  los Bajo
. L 4. Rendimiento .
manufactura de cuadernos, lima trabajadores en una empresa Mkoamon Laboral 10-12 Likert
20217 industrial de  manufactura de Extrinseca 5. Trabajo en equipo 13-15 | Likert
: 6. Incentivo 16-18 Likert
cuadernos, lima 2021. Motivacion 7. Responsabilidad 19-20 | Likert
Transcendente 8. Valores 21 Likert
9. Creencias 22 Likert

Problemas especificos

Objetivos especificos

Categoria solucién

la motivacion

industrial
cuadernos, lima 2021?

¢Cual es la situacién para mejorar
laboral
trabajadores en una empresa
de manufactura de

de los

Analizar la situacion actual de los
trabajadores en una empresa
industrial de manufactura de

cuadernos, lima 2021.

incidencia en

empresa

20217

¢Cudles son los factores de mayor
la motivacion
laboral de los trabajadores en una
industrial
manufactura de cuadernos, lima

de

Identificar los factores de mayor
incidencia en la motivacion laboral
de los trabajadores en una empresa
industrial de manufactura de

cuadernos, lima 2021.

Se busca como solucion que los trabajadores aumenten su rendimiento de trabajo que
repercute positivamente en la compafiia. Para ello, es importante realizar actividades con
mayor entusiasmo e implementar incentivos con una distribucién justa.

Tipo, nivel y método

Poblacién, muestra y
unidad informante

Técnicas e
instrumentos

Procedimiento y analisis de
datos

Sintagma: Holistico
Tipo: Proyectivo
Nivel: Descriptivo

Método: Deductivo e Inductivo

Poblacion:80
Muestra:80
Unidad informante:3

Técnicas: Encuesta y
Entrevista
Instrumentos:
Cuestionario y Guia de
entrevista

Procedimiento: Aplicacion de
encuestas y entrevista
Analisis de datos: Atlas.ti y
Ms Excel
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Anexo 2: Evidencias de la propuesta (al detalle, es decir manuales)

Entregable 1

ESQUEMA DE
INCENTIVOS

Los incentivos ayudaran a hacer
que tu equipo se sienta a gusto en
el trabajo ¥ se mantenga
comprometido con la empresa.
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1. Consideracion especificas

1.1 Datos Informativos

Duracion del programa - Abril 2 Julio 2021
Fecha de inicio - Abril 2021
Responsable : Responzable de RRHH
1.2 Objetivos

c. ¥ 0
oY ¢
295

El presente esquemas de programas de incentivos y recompensas en una empresa industrial
ubicado en el distrito de Santz Anitz tiene como finalidad lograr incrementar el nivel de

motivacidn de los trabajadores.

1.3 Alcance

El exquema de programas se encuentra dinizido a todos los wabajadores de la empresa
incustrial ubicado en el distrito de Santa Anita que dessmpefian en diferantes areas, en

axcepcion de la gerencia.

II. Procedimiento

El esquema de programa e encuentra comprendido por diferents tipo de recompensas de
acuerdo a Jas actividades que realizan cada trabajador, esto se levara a cabo en periodo

trimestrales,
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* Convenio con

empresas

Se contactara con los principales
clientes para realizar un convenio
donde ofrecen vales de descuentos o
vales de consumo, descuentos en
atencion  en  clinicas, centros
odontolégicos, centros de estudios,
entre otros para otorgar a los
trabajadores.

¢ Reconocimiento de los
logros

Se Felicitara a los empleados cuando
hagan un bucn trabajo.Se conseguira
que ¢l trabajador sienta que su
csfuerzo vale la pena y que es una
partc importante de la cmpresase
cvaluara.Se  rcconocera  a  los
trabajadores que hayan brindado las
mejores soluciones de problemas de
acuerdo a los problemas presentados
en la empresa, otorgandoles un
diploma de reconocimiento, ademads
vales de consumo y descuentos.
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¢ Flexibilidad horaria

proponer trabajar unas horas mas
durante la semana para tener la
tarde del viernes libre o mantén la
jornada intensiva en verano.csto s¢
cjecutara cada 3 meses dependiendo
desempeno de los trabajadores

¢ Eleccion de dias libres y
vacaciones

Dias libres complensables que serdn aplicadas
en las horas extras y se tomara las horas
trabajadas durante el mes que aplique en un dia
libre que designe el trabajor
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e Primero se acumulard los puntajes
scgin las metas que se establezcan.

* Lucgo al finalizar cada trimestre ¢l
supervisor realizard ¢l conteo de los
puntajes obtenidos.

® Se reconocerd a los trabajadores que
hayan asistido puntualmente durante
todo ¢l periodo, otorgdndoles un
diploma de reconocimicnto, ademds
vales de consumo y descuentos.

® Asi mismo ¢l trabajador que haya
obtenido ¢l puntaje mds alto a
comparacién de todos los demds
podrd canjear sus puntos por un dia
de descanso, previa coordinacion
con la secretaria administrativa.

* Incentivos dentro de
la oficina

Se va desarrollar actividades con los
empleados a base de incentivos sin salir
de la oficina. Donde se les va otorga
sesiones de masaje y relajacion para
aliviar el estrés después del trabajo
diario,
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Entregable 2

PROGRAMAS DE PAUSAS
ACTIVAS

Objetivos de las pausas

activas , _
| 4 Rompen la rutina de trabajo.
Desaxrgllar habtos - saludables pera 4 Reactiva la enzrofa mejorando el estado de alerta.
prevenr trastornos musculo esqueléticos 4 Relaja los grupos musculo tendinosos més exigidos en el trabajo y

c;ms_ado por IJfJSt_“_f"ﬂi prolongadas y reacttva los menos uttlizados.
movigentos repetifivos, rompiendo la + Genera conciencia de [a salud fisica y mental.

nia laboral y fomando conciencia 4 Estimula y favorece la circulacion,
la salud es una responsabilidad de % Mejora la postura

indiduo. ¥ Favorece la capacidad de concentracién.
4 Motiva mejores relactonss interpersonales.
4 Promueve el surgimiento de mievos lideres.
4 Mejora el desempefio laboral.
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i

Y  Vivamos mejor !

ow  Realicemos actividades que nos berer

e a rutina y nos ayuden a preveni
esiones musculo-esquelgticas

Date tit
- o o 0
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EJERCICIOS

- 1Manos
| < Porun tiempo de 5 min al inicio
de la jornada.

% Por un tiempo de 5 min cada 02
horas durante la jomada laboral

Eyon s O

2.Hombros y hrazos

Se realizara ejercicios de estiramiento que involucren
los segmentos corporales que permanecen estaticos
durante las labores.

[ Gerca
le{crgosajoﬂ
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- 3,0008

(o ayuda de la mano lleve la
cabeza hacta un lado como s1 tocara ¢l
hombro con la oreja hasta sentir una
leve tension sostenga durante 19
segundos y realicelo hacia el ofro lado,

4, PIERNAS

Conserve la pierna recta, extiéndala al maximo

posible mantenga esta posicion durante 15
segundos.
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DINAMICAS

1. Bailar en tu dia a dia

2.Carrera de pelotas

' Esuna excelene forma de actvar l cuerpo y Se fene que sar eloas e ping pong, a fuerza

| la mente, poniendo en acein cualidades defuspulmones y saplr  sapla hasto L
como la memoria, la coordinaicn, y la objetos derribar! con este juego ejercitas
rsisencia. acd fe proponemos fa zumbe miisculos como e] diafragma e intercostales, los
como herramienta pera llevar 2 cabo este cuales son vitales para una optima respiracion. Se
acivdad que ademss to permite berarte va desarrollar cada fin de semana cada 15 minutos
del estrés del dia. Por un tiempo de § min antes de 2 hora de salca
despugs deda hora de almuerzo.

)
=

ey




3. Encuéntralo si puedes

Esta actividad es muy al estilo, en ella tendrds
que ubicar vatios elementos en imagenes con
feméticas espectficas en un periodo de tiempo.
incluimos dos modalidades para que jusgues to
solo y/o en grupo, con esta pausa ejercitarés tu
atencion selectiva visnal, una cualidad
sumanente importante para llevar a cabo una o
més tareas de manera eficiente en un mismo
momento. Se va desarrollar 1 vez al mes cada
minutos antes de [a hora de salida.

"
Ar'\

4, 15up

® pon a prueba fus habilidades
numéricas! este juego viene a ser una
variante interactiva del sudoku donde el
objetivo serd lograr que todas las regiones
del juego den un total de 15 e ir
aumentando de nivel. Se va desamollar 2

veces 4 la semana cada 10 minutos antes del
inicio e Ia jornada laboral.
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INFORME DE ACTIVIDADES REALIZADAS

Cadigt RRHH-F- |Fecha Q107N

Rayisian 1 | Pagina 1 ded

Hazon Social: Hue: | N* Trabajadores:
Actividad Economica: Industria Uireccion: Av. 2imon Bolivar 114-2anta Anita -Lima
Lugar: Fecha: Responsable del Registro:
Dasda: |Hasta: | Asistentes apacitacion Tallsres E -
Heunion de oo Lifusion E %
Duracion{min): & ['-urso Simulacro Es&
F [Feunion Semana Entrenarmiento E b
Reunion de inicio | | tras o
de jornada
Wombre y Apellido del Firma del Tema(s):
Expositor|es): Expositor|es):

RELACION DE PARTICIPANTES

E
H* Apsliidos y Hombres DHT'EE Area | Empreaa Firma Calficacldn
1
=
=
3
i
]
]
7
g

Comentarlos ylo obesrvaclones da log partlcipantes:




Entregable 3

PROGRAMA DE CAPACITACION

1. AMBITO
Dhstnto Santa Amita ~Industnal mamfactura de cuademos
I1. Pertodo

Cada tnmestra dal anio 2021

El ezquema de programa se encuentra comprendido por diferente tipo de recompensas de
acuerdo a las actvidades que realizan cada trabajador, esto se llevara a cabo en peniodo
tnmestrales,

IIL. Responsables

Responzable d= RRHH

(Crerante ganeral

IV, Justifieaciou]

Hov en dia el activo de mayor valor de una orgamizacion a3 su recurso humano, esto
representa |a ventaja con | que debe contar la emprasa. Es por ello que la capacitacion es un

factor mportants para que el trabajader 22 desempene de forma adecuada en su puesto de
trabzjo. Azl mismo contribuve en elevar su rendimiento v su compromuzo.

V. Objetivos
Lograr que cada trabajador cuents con la capacidad de desemperiar adecuadamente s
fimeiones o que se | anigne, como tambien resolver diversas situaciones que sa | presenta,

VI, Participantes

El presents programa da capacitacion sera de aplicacion para todo el personal que trabaja en
|z empraza mdustnal uhicado en el distrito de Sanfa Amta,
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* Se capacitara
mediante los procesos
y evaluacion de cada
area para el
conocimiento de los

colaboradores Capacitacion

de procesos

* Se realizara
capacitacion ,el

— —

Comunicacion
* Se realizara charlas
motivacionales,empa
tia,liderazgo y el arte
de comunicar .

liderazgo y
compromiso de la
politica de seguridad
Capacitacion en el trabajao
de seguridad
l
Trabajo en
equipo .Se realizara taller de
inteligencia
emocional,dinamica
grupales y empowerment.
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Anexo 3: Instrumento cuantitativo

]I'iDUE-TRL!L DE MANTUFACTUERA DE CUADERNOS, LIMA 2021

Estimado colaborador:

El instroments que =& presenta a continnacion pretende medir la miotivacion laborar en una
ampre:a industrial. Su aports es valioso, an el sentido de marca una zola sliemativa que desde

=1 peTcepcidn a3 la comecta.
Nunca Casi nuncs A wecesy Lasl slempre SIEmpre
(1) 12) ()] (4
ASPECTOS CONSIDERADOS _
MNro VALORACION
MOTIVACION INTRINSECA

1 250 jefe o supervisores OFLEN eT COSNTE SUE Apartes 21 3|al s
respecio 2] rabajo gus usted realiza?

- ;5e siemfe contento porque hE cooperado con la R

= | emprezaT

1 z5u desempenio syuda alcanzar los objetivos de la R
emprazzT]

4 25e tiene an cuenta la miciztiva de los wabajadores =1 3|4l s
COI 1IN FesComaCimieanta?

5 JConsidera usted que =e sfemte comprometido con 21 3|al s
los ohjetivos de 1z emmpresa’

p ;Es fimndarpents] reconacer o] mivel de actifud de los R EIR
rabajadores?

- | ¢Usted asume el cargo de 12 oficing cuando su jefs =1 3|4l s

" | 2=tz ausenta?

g ;Cuindo realiza su trabajo e5 necezario temer la 21 3lal s
confianza de suz encargados da &rea’?
;Dizfruta de autoncmia para rezlizar su trabzjo v
zsiente gue =0 le motiva aotomeslizsrze Como =1 3|4l s

| profesional?
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MOTIVACION EXTRINSECA

;En la empresz forman equipos de rabajo para
realizar determinadas tarea:? 1 3al s

10
;La empresa forpenta imterconmmicacion de ideas

11 | antre los trahajadores? L (4] =
;Se cmplen con los objetivos plasmados?

1z | & com los objetivos o2 1 3|4l s
;L3 empresa coenta con ambisntes adecuados para

13 | e los trabajadores realicen su Tabajo 1 3al s
comodamente?

14 ;Usted tiene buena relzcion laborzl con los 1 3|4l s
intesrantes de su equips de trabajo?

.| zCuenta com el spovo de s compeneros de wabajo

15 ; 1 3145
an el momento que requisre?

16 | ;Recibe mcentivos cuando elabora un boen trahaje? | 1 314] 5

17 | ;Usted tiene sutonosmia para tomer decisiones? 1 214|5

12 | ;5e onxple el horario de trabajo establecida? 1 24| 5

MOTIVACION TRASCENDENTE

;L= trahajadores cumplen con responsabilidad para

19 |avedar 2 los demnas sin recibir mada cambio v 21| 1 34| 5
hacerlo se siente satisfecho?

20 | ;Mueswan caridad con sus companeros de webajo? | 1 > | 4] 5

7 gU:tada&Maamcnmpaﬁmademhajnml 3|4l s

“ satisfacer s incertidumbire v mantenerlo contento?

22 | ;Usted estructura trabajo de respansabilidad social? | 1 214|5

Muchas gracias
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Anexo 4: Instrumento cualitativo

Guia de entrevista 1

Cargo o puesto en que se desempens:

Nombres v apellidos

Codizo de la entrevista

Fecha

Lugar de la entrevista

Nro.|  Subcategoria

Preguntas de 1a entrevista

Motivacion
Transcendente

;De que forma la empresa idemtifica cuamdo w
colzborador desarrolla un busn trabajo?

:Er que medidss las experiencas v aprendizzie de
dezarrallo que le brindd 12 empresa infliuyve an su estado
de animg?

[N

4 Motivacion
Extrinzeca

:De que manera establece ol desarvollo en relacion con
1z oportanidad de ascender sus objetivos personzles v
profesionales?

Qe factores del entomo lzboral considera
conveniente dentro de 12 ampresa para que wsted 22
sienta motivado ¢ de lo confrario desmetivada?

;Que mecanizmos tendria que implementar para
mejorar el desempenn del trahajador?

Motivacion
intrinseca

:Camo considera Ud. las condicions: organizatives v la
divizion de las areas v eguipos s trabajo en su entomo
labaral?

:Cuzles son los estratesias qus los gerentes prommeven
para que Ud,, este motivada?
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Anexo 5: Fichas de validacién de los instrumentos cuantitativos

W\

Facultad de Ingenieria y Negocios

Universidad
Norbert Wiener
Ficha de validez del cuestionario Motivacion laboral
Suficiencia Claridad Coherencia Eelevancia Obs .
- ; Importancia y ; F,.ela{ié_n d.fl ftem . Si el item ;;1cm:plﬁnm:?:on los
Nro. Ttems congruencia del Itgm adecuadoen | conel mdxardcx_. Importancia y criterios indicar las
= orma y fondo. sub categoria v solidez del item. I
Itemm. - observaciones
categoria
Sub categoria 1: Motvacion Intrinseca 12134 Be |1|2]|3| 4| Be |1 2|3 4] Be |1]|2]3]4] Be
Indicador 1: Seguridad .
. 4 * | g
1.| ;Su jefe o supervisores toman en 2 = 4 = 4 4 4 4 14 7 °
cuenta sus aportes respecto al E 3 g e - b H E E
trabajo que usted realiza? E g E__——; g E E
2 | ;Se siente contento porque ha ; B 4 8 E ¢ E 4 2 E o 4
cooperado con la empresa? E = # % # el
3.| ;Su desempefic ayuda alcanzar los = 4 3 23 ¢ 4 q ° : g +
objetivos de la empresa? E Bl o - g e Bl &
4.| ;Se tiene en cuenta la iniciativa de i I : - 4 i"": 4 4 i; 4
los trabajadores con un E Al oA 'E E £
reconocimiento? 4 = B 7 =
= - - o - 2 3 5 a
Indicador 2: Comportamiento # : g E E
3 | ;Considera usted que se siente a 4 % = 4 - % = |- g 4
comprometido con los objetivos de H g E E g
la empresa? 2 8 g Sl =
6.| ;Es fundamental reconocer el nivel 4 = 4 = q4 = 4
de actitud de los trabajadores?
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(Usted asume el cargo de la oficina
cuando su jefe esta ausente?

Indicador 3: Confianza

8.| ;Cuoando realiza so trabajo es
necesario tener la confianza de sus
encargados de area?

9. ;Disfruta de antonomda para realizar

su trabajo v siente que eso le motiva
autorrealizarse como profesional?

Sub categoria 2: Motivacion Extrinseca

Indicador 4: Rendimiento Laboral

104

;En la empresa forman equipos de
trabajo para realizar determinadas
tareas?

11

;La empresa fomenta
intercommmcacion de ideas entre
los trabajadores?

12

iSe cumplen con los objetivos
plasmados?

Indicador 5: Trabajo en equipo

13

;La empresa cuenta con ambientes
adecnados para que los trabajadores
realicen su trabajo comodamente?

14

;Usted tiene una buena relacién
laboral con los integrantes de su
equipo de trabajo?

15

i Cuenta con el apoyo de sus
compaiieros de trabajo en el
momento que requiere’?
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Indicador 6: Incentivo

14 ;Recibe incentivos cuando elabora 4
un buen trabajo?

17| (Usted tiene autonomia para tomar 4
decisiones?

18] ;Se cumple el horario de trabajo 4
establecido?

Sub cartegoria 2: Modvacion

Transcendente

Indicador 7: Responsabilidad

19 ;I os trabajadores cumplen con 4
responsabilidad para ayudar a los
demss sin recibir mada cambidio v al
hacerlo se siente satisfecho?

20 ;Muestran caridad con sus 4
compaiieros de trabajo?

Indicador 8: Valores

21| ;Usted ayuda a sus compafieros de 4
trabajo en satisfacer su
mcertidnmbre v mantenerlo
contentoT

Indicador 9: creencias

22 Usted estructora trabajo de 4

responsabilidad social?

Validado por:

Apellidos MNolazco Labajos
Mombres Fernando Alexis
Profesion Docente
Mazximo grado obtemdo Doctor
Especialidad Metodologia
Afios de experiencia 15 anos

Cargo que desempefia actualmente Caredrairtico

DNI: 40086182

Fecha Abril

Sello v firma:
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o

Facultad de Ingenieria y Negocios

Universidad
Norbert Wiener
Ficha de validez del cuestionario Motivacion laboral
Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
: Relacion del item o
Nro. Ttems Importancia y Item adecuadoen | con el indicador, Importancia y Si.el item o cumple con los
congrienea del forma y fondo. sub categoriay | solidez del ifem crienos md:ca: las
item. cateonria ohservaciones
Sub categoria 1: Motivaciin Intrinseca 1|2)3| 4| Be | 12[3|4) Pe [1]2]3)4|Pe |1]|2]3]4] Be
Indicador 1: Seguridad
1| Sujefe ' 1 | 3 aEEEE e
.| {Su jefe o supervisores toman en ) g = 1= i il E
cuenta sus aportes respecto al 5 = 3 142 E E
trabajo que osted realiza? E & 18 5 3 el ¥
2.| ;Se siente contento porque ha 44 2 4 R E : 4 E T; 4
cooperado con la empresa? E 3 5 B i o
3.| ;Su desempefio ayuda alcanzar los ¥ 4 | F 5 43¢ T
chietivos de la empresa? R g 2 g j B
4.| ;Se tiene en cuenta la iniciativa de K 4 i"': I g B4
= s 4 I
los trabajaderes con un 2 1z Bt g =
reconocimiento” % _ ElR: f i =
Indicador 2: Comportamuento - E g 2 E g
3.| ;Considera nsted que se siente B 4 4 E _% 4 E E 4
comprometido con los objetivos de 8 2 g
la empresa’? 4 M- B g
6.| ;Es fundamental reconocer el nivel * : AAH 0 *
de actitud de los trabajadores?
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(Usted asume el cargo de la oficina
cuando su jefe estda ansente?

Indicader 3: Confianza

8. (Cuando realiza su trabaje es
necesano tener la confianza de sus
encargados de area?

9.| (Disfruta de autonomia para realizar

su trabajo v siente que eso le motiva
autorrealizarse como profesional?

Sub categoria 1: Motvacion Extrinseca

Indicador 4: Rendimmento Laboral

10

En la empresa forman equipos de
trabajo para realizar determinadas
tareas?

11

;La empresa fomenta
intercomunicacion de ideas entre
los trabajadores?

12

;5e complen con los objetivos
plasmados?

Indicador 5: Trabajo en equipo

13

;La empresa coenta con ambientes
adecunados para que los trabajadores
realicen su trabajo comodamente?

14

;Usted tiene una buena relacion
laboral con los integrantes de su
equipo de trabajo?

15

;Cuenta con el apoyo de sus
compateros de trabajo en el
momento que requiere?
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Indicador &: Incentivo

14| ;Recibe incentivos cuando elabora 4 4 4 4
un buen trabajo?

17 (Usted tiene autonomda para toImnas 4 4 4 El
decisiones?

1 .Se cumyple el horario de trabajo 4 E & N
establecido?

Sub categoria 3: Motivacion

Transcendents

Indicador 7: Responsabilidad

19 ;Los trabajadores cumplen con 4 4 4 4
responsabilidad para ayudar a los
demas sin recibir nada camb-dio v al
hacerlo se siente satisfecho?

20 Muestran caridad con sus 4 4 4 4
compafieros de trabajo?
Indicador 8: Valores

21| [Usted avuda a sus compafieros de 4 4 4 4
trabajo en satisfacer su
incertidumbre v mantenerio
contento?

Indicador 9: cresncias

22| Usted estructura trabajo de 4 4 4 4
responsabilidad social?

Validacion:

Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Mombres vy Apelidos Irma Milagros Carhuancho Mendoza DINT MN™ 40450014
Condicién en la universidad Docente Teléfono f

Celular
Titulo profesional /Especiahdad Licenciada en Administracicn .
Grado Académico Doctor Firma

7 V0

Metodologol tematco Tematica Lugar v fecha Abnl 2021
1Pertinencia: La pregunta akiera cormresponde al tedwico ol
IRelevancia: La pregunia akéerta s apropiado para reprE-sEﬂEr al b= o subcab ia especifica del construcho
HCoantruccion gramatical: Se sntends sin dificulizd alguna =1 enunun-d-o de la pregunta, es akbi ¥ P que el ar i do se deservushva.
MNota: Sufic ia, se dice sercia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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o

Facultad de Ingenieria y Negocios

Universidad
Norbert Wiener
Ficha de validez del cuestionario Motivacion laboral
Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
: Relacion del item i
Nro. . Importanciay | ; - . Siel item no cumple con los
item catesoria observaciones
Sub categoria 1: Motivacion Intrinseca 1(2] 3| 4| PBe | 1| 2[3(4| Pje |1|2]3)4|Pe [1]2]3|4]Fe
Indicador 1 Seguridad
1| ;Suj ' § - 4 E 43 ERE 1.0
.| ;Su jefe o supervisores toman en ) g = ' 4 44 ¢
cuenta sus aportes respecto al - - 3 E o n 1 E E
trabajo que usted realiza? E = 48 93 g ¥
2.| ;Se siente contento porque ha d4 8 F 4 R E 4 4 : 3 ¢
cooperado con la empresa? E i - i g o
3.| ;Su desempedio ayuda alcanzar los ¥ * T F E 45 ¢ a3 ¢
obietivos de la empresa? i -g g E gl
4.| ;Se tiene en cuenta la iniciativa de E = A i"': g g M4
los trabajadores con un 2 ] ; 3 g =
reconocimiento? % _ ER f i =
Indicader 2: Comportamiento : Bk 53
5.| (Considera usted que se siente - * N 'F: _3 * E d
comprometido con los objetivos de g 2 H E
la empresa? o s o X A=
6.| ;Es fundamental reconocer el nivel * N 444 ¢ *
de actitud de los trabajadores?
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(Usted asume el cargo de la oficina
cuando su jefe estda ansente?

Indicador 3: Confianza

8. | ;Cuando realiza su trabaje es
necesario tener la confianza de sus
encargados de area?

9.| ;Disfiuta de autonomia para realizar

su trabajo v siente que eso le motiva
autorrealizarse como profesional?

Sub categoria 1: Motivacion Exirinseca

Indicador 4: Rendimiento Laboral

10

;En 1a empresa forman equipos de
trabajo para realizar determinadas
tareas?

11

;La empresa fomenta
intercomunicacion de ideas entre
los trabajadores?

12

;Se cumplen con los objetivos
plasmados?

Indicador 5: Trabajo en equipo

13

;La empresa coenta con ambientes
adecnados para que los trabajadores
realicen su trabajo comodamente?

14

Usted tiene una buena relacién
laboral con los mtegrantes de su
equipo de trabajo?

15

Cuenta con el apovo de sus
compaiieros de trabajo en el
momento gque requiere?
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QAN

Universidad
MNorbert Wiener

Indicador & Incentivo

16| ; Recibe mncentivos cuando clabora e 4 E] E]
un buen trabajo?

17| iUsted tiene autonomia para tomear h E] El E]
decisiones?

18] S5 cumpls & horario de trabajo + 4 - 4
establecido®

Sub cateporia 3: Motivacion

Transcendente

Indicador 7- Responsabalidad

19 ; Los trabajadores cumplen con h E] El E]
responsabilidad para ayudar a los
demas sin recibir nada camébio v al
hacerlo se siente satisfecho?

20 ;huestran caridad con sus L) E] El 4
compafieros de trabajo?

Indicador &: WValores

21| JUsted aywda a sus compaficros de 4 4 4 a
trabajo cn satisfacer su
incertidumbre v mantenerlo
conbento?

Indicador 9: creencias

22 i Usted cstructura trabajo de E) E] E] E]
responsabilidad social?

Walidado por:

Apellidos Sanchezr Rogue

MNombres Leoncio Robinsorn

Profesidn Licenciado en Educacidn/Ciencias Plilitares

MaEximo grado aobtenido Doctor en administracidon/Ciencias de la BEducacidn

Especialidad Docente

Arnos de experiencia 13 anos

Cargo gue desaempeaena actualmentes Droacente DIz 43339740
Sello y firma:

Fecha Julic, 2021
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Anexo 6: Fichas de validacion de la propuesta

Norbert Wiener
Anexo N." 6 Ficha de validez de la propuesta

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Titulo de la investipacion: Plan de accion para el mejoramiento de la motivacion laboral en una empresa industrial de manufactura de cuadernos, Lima 2021,
Nombre de la propuesta: Esquemas de programas para el mejoramiento de la motivacion laboral.

Yo, Leoncio Robinson SANCHEZ ROQUE  identificado con  DNI Nro 43339740, Especialista en Docente temitico . Actualmente laboro en la Escuela de
Administracion y Negocios Internacionales. Ubicado en Av. Petit Thouars. Lince. Procedo a revisar la comrespondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los
criterios:

Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema v la solucion.

Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.
Constraceion gramatical: sc enticnde sin dificultad alguna bos enunciados de la propucsta.

Pertinencia Relevancia Construoceiin
N | INDICADORES DE EVALUACION gramatical Observaciones Sugerencias
sl NO 5l N0 sl N0
i La propuesta se fundamenta en las ciencias [ X X X
administrativas’ Ingenieria.
2 La propuesta estd contextualizada a la realidad en | X X X
estudio.
3 | La propuesta se sustenta en un diagnostico previo. * * X
4 Se justifica la propuesta como base importante de la | X x X
investigacion holistica- mixta -proyectiva
5 La propuesta presenta objetivos claros, coherentes v [ X x X
" | posibles de alcanzar.
6 La propuesta guarda relacion con el diagnostico v | X x X
responde a la problematica
- La propuesta presenta estrategias, tacticas y KPI x x X
explicitos v transversales a los objetivos
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Dentro del plan de intervencién existe un cronograma
detallado v responsables de las diversas actividades

9 | La propuesta es factible y tiene viabilidad

10 | Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito

Y después de la revision opino que:
. Lapropuesta es consistente.

2. El planteamiento se constituye en un aporte en la resolucion de la problematica identificada
3. Se debe continuar con los siguientes pasos hasta la sustentacion

Es todo cuanto inform,

Firma Fecha: Julio 2021
Apellidos v nombres: Sanchez Rogue Leoncio Robinson
Profesional en: Licenciado en Educacién/Ciencias Méiximo grado: Doctor en Administracion/Ciencias de la
militares Educacidn
Experiencia en afios: 13 afios Experto en: Docente-Temdtico
DNI: 43339740 Celular: 995607633
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WA

Universidad CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Norbert Wiener

Titulo de la investigacion: Plan de accion para el mejoramiento de la motivacion laboral en una empresa industrial de manufactura de cuadernos, Lima 2021,

Nombre de la propuesta: Programas para €] mejoramiento de la motivacion laboral.

Yo. Victoria Gardi Melgarejo identificade con DNI Nro. 04066364 Especialista en Administracion Actualmente laboro en Universidad Norbert Wiener.

Ubicado en Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los eriterios:
Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema v Ia solucidn.

ERelevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.

Construccion gramatical: se entiende zin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.

. Pertinencia Relevancia Construccion
N® | INDICADORES DE EVALUACION gramatical Observaciones Sugerencias
S NO SI NO 51 NO
1 La propuesta se fundamenta en las ciencias | X X X
administrativas/ Ingenieria.
3 La propuesta estd contextualizada a la realidad en| X X X
estudio.
La propuesta se sustenta en un diagndstico previo. X X X
4 Se justifica la propuesta como base importante de la| X X X
investigacion holistica- mixta -provectiva
5 La propuesta presenta objetivos claros, coherentes v| X X X
posibles de alcanzar.
6 La propuesta guarda relacidén con el diagndstico v| X X X
responde a la problematica
- La propuesta presenta estrategias, tacticas v KPI| X X X
explicitos v transversales a los objetivos
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Dentro del plan de intervencion existe un cronograma

8 detallado v responsables de las diversas actividades
9 | La propuesta es factible v tiene viabilidad
10 | Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito

Y después de la revizion opino que:

L

La propuesta es viable y coherente

&

Es todo cuanto informo; - 7
et i r;?f.ny--'\. b
L 7 \_\
Firma Fecha: ...
Apellidos v nombres: Gardi Melgarejo Victoria
Profesional en: Admiristracién de empresas Miximo grado: Doctora
Experiencia en aiios: 20 Experto en: Administracion
DNI: 04066364 Celular: 965048970

116



Anexo 7: Base de datos (instrumento cuantitativo)

P1 |P2 [P3 |P4 |P5 |P6 |P7 (P8 |P9 |P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17 P18 (P19 |P20|P21|P22

Ne

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36

37

38

39

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55

56

57

58

59

60
61

62

63

64
65

66

67

68

69

70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
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Anexo 8: Transcripcion de las entrevistas o informe del analisis documental

Guia de entrevista

Datos basicos:

Cargo o puesto en que e desempena: Supervisor de Mantenimiento
Nombres v apellidos Fuino Sanchez
Codizo de la entrevista Enmrevistado] (Entrev. 1)
Fecha 07052021
Lugzar de la entrevista Lima, entrevizia online

¥
Nro. | Preguntas Fespuestas

]

;De gue forma la empresa|la empress no coemta con wa plan de

identifica Cuamdia m | identificacion para poder evaluar ol desamrollo

colaborador desarrolla un buen | decada wabajador, en al;mas ocasiones coando

trabajo? fiemen capacitaciones pernmite no perdsr la
realidad de ]z actividad que s2 deszrrolla em el
entama de trabajo.

2 Para nu zon laz oportunidades de desarrollo,
;En gue medidaz  las | donde tuve la oparnmidad de ser operario de
experiencias v aprendizaje de | produccion v el diz de hov en beme 2 ms
dezamrollo que le brinde la | conocimismtos ¥ aprandizaje vay
emgresa inflave en su estado de | dezamollindmme  como supervisor, esto hace
animo? gue me sienta valorado por mi esfiuerzo, debido

que voy captando aprendizajes v cumpliendo
anhelos.

3 En lo persomzl siemto gue ascender em una
;De que memera establece al empresa donde las oportoridadss san muy pocas
dezamolloenrelacicnconla | mo ha sido exitoso para mi, pero = estov
oparimidad da acendar sz completamente  satizfacho com los  logros
ohbjetivos personales y profesionales.
profesionales? Hastz el diz de hov ziento que he logrado mis

objetivos que me he planteado, hay otros en el
ambits profesional que estan en evolucion v me
siento seguro de lograrlo.

4 Para rm un recanocimiento sismpre por parte da
Qe factores del emtomo los duenos zera satisfactorio al izual que las
lzbaral considera convenients | relaciones interpersonales con los companeros
dentro de 13 ampresza para que | zon saludahles el clima labaral mas =i estas el
usted ze sienta motivedoode |90% del dia em el trabsjo, tambien es
lo contranio desmativada? conveniente zentitss motivado com el salario

oparmnmo v el respeto a tas derechos como
persona v oomo Tabajadar.
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Qué mecanismos tendria que
implementar para mejorar el
desempefio del trabajador?

Stempre es importante  la comunicacion,
tomando en cuenta que es ¢l mejor mecanismo
para hacer sentir satisfecho a un trabajador v los
vinculos entre trabajadores y jefes deben ser
altos, siempre con valores como frespeto y
entendimiento para poder llegar a tomar buenas
decisiones en base a un buen desarrollo de
productividad.

1 Como considera Ud. las
condiciones organizativas v la
division de las areas v equipos
de trabajo en su entorno
laboral?

Considero que los espacios de las areas no son
adecuadas para poder realizar un buen trabajo,
debido a que toda las divisiones son pequefios v
muchas veces no se desarrolla las funciones que
se deben realizar v crea un mal conflicto entre
los trabajadores, sin embargo hacen que los
insumos lleguen demasiado tarde v no obtengan
un buen resultado final de equipos de trabajo.

Cuales son los estrategias que
los gerentes promueven para
que Ud., esté motivado?

Actualmente aqui no cuentan con estrategias
claras que ayudan a realizar un buen desempefio
laboral, esto hace que no se promueven a
sentirse motivado cada vez a los trabajadores
obtengan un buen resultado, por otro lado
distinguen donde solo las personas del circulo de
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Guia de entrevista

Datos:
Cargo o puesto en que se desempena: Asistente de logmtica
Nombres v apellidos Fioralla Sanchez
Codizo de la entrevista Entrevistadol (Entrayv. I}
Fecha 10:05/2021
Lng]r de la entrevista Lirna, ertrevista online
Nro. | Fregunias Fespoestas

1 | ;De gus manera lz empress | En donde lzboro e carecs de indicadores gue
identifica cuando un | pernitan medic al dezarralls de an bues trabajo,
colsborador desamrolla  un | por eso es dificil que puedan idemtificar ol buen
buen trabajo? dezempeno del trabajador. Existen excepciones,

zin embarza, no hay wn plan o esiocomz de
planteamisnto de medicion aplicado a les areas.

2 | ;En que medidas laz | Hasta clerto punto dina que mmachizime, ya que be
experiencias v aprendizaje de | tenido la oportanidad de desarrollanme en mi area
dezarrollo que le brindo 1z | desde que era practicante esto ha criginado en ma
empreza influye en =u estado | que me sintiera feliz v que cada vez continie
de anima? plantedndome muevas metas profesionales v

personzles para mi ecimianta.

3 | ;De gue manera establace el | Conforme pazan los anos uno va modificando sus
dezarrollo en relacion con 1z | objetivos hablo tanto del ambito persomal como
oparnmidad de ascender swe | profesionsl, shora no pienso igwal A mivo de hace
objetivos  persomszles v | 10 ados, la madurer gue he obtemido eafe
profesionales? tiempo en el gue llevo tabzjando e: danme

claridad an la= cozas que quisro lograr en el fofuro,
para lograrlo estov caonstaniemente
capacitandome, exmdiando v tratando de absorbar
tado lo posible las tendswcias v actoslizaciones
que dia 2 diz nos retz la misma temologia.

4 | ;0ue factores del emtorno | Loz factores para gue me encuenire motivada
lzbarzl considera comveniente | considera que son: Claridsd en 13z esmatesiss
demtro de 13 emnpreza para que | corporativas, estrategizz del negocio v sobre toda
uzted e ienta motivado o de | con laz estratemiss funcionales, contar con un baen
lo contranio desmaotivado? climna laboral, el trabajo en equipe v que la zona

en donde 58 ubigue mi hisar de frabaio tenea la |
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i Qué mecanizmos tendria que
implementar para mejorar el
desempefio del trabajador?

Para mejorar el desempefic del trabajador
considerc que es muy importante encontrarnos
motivados ¥ 1a empresa puede lograrlo aplicando
diferentes métodos como por ejemplo: Brindar un
buen clima laboral, que la empresa maneje un plan
de linea de carrera orientado al crecimiento y
mejora de condiciones laborales,  delegando
responsabilidades, aumentando responzabilidades
v empoderamiento del personal, mantener activo
el reconocimients a los logros que obtenga el
trabajador en su desempefio laboral.

;Como considera Ud. las
condiciones orgamizativas v la
divizion de las dreas v equipos
de trabajo en su  entorno
laboral?

Actualmente donde laboro ese dmbito avn no lo
tienen claro, ya que hay areas que no tienen
ninguna relacion operacional entre ellas y sin
embargo se encuentran juntas, exto genera que en
muchas ocasiones existan conflictos  entre
miembros de los equipos v al ser un ambiente
pequefio genere un mal clima laboral.

iCuiles son las estrategias
que los gerentes promusven
para que Ud., esté motivado?

Ii opinidn es que aqui no se maneja estrategias
claras ¥ que ain siguen manteniendo un sistema
antigno carente de actvalizaciones modernas en
cuanto a manegjo de perzonal. Observo que se
avocat al tipo de trabajo avtoritario paternalista v
veo como eso afecta al resto del personal
disminuyendo su rendimiento laboral — En
términos generales considero que el personal no se
encuenitra motivado.
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Guia de

entrevista

Datos:
Careo o puesio en que se desempena: Trabkajadoer de Almacen
Nombres v apellidos Jose Chinchay
Codizo de la entrevista Enmevistadol (Entray 3}
Fecha 12052021
Lugar de la entrevista Lima entrevizia coline
Nro. | Freguntas Fespoeytas

1

;De guoe forma la smpreza
idestifica cuando un
colaborador dezarrolls nn ben
trabajo?

Lo idenfifican por su efcienciz para lograr =l
rahajo 3 realizar, empleando los mejores medio:
qgue tenga a disposicion, Bo solo no cumplen con
lo gue le piden =i no gQue ko CuentEn COR UMS
estructara de plamtessmisnto de medician aplicado
a las aress.

axperiencias ¥ aprendizajs de
dezamrolls gue l= brinds L=
amprezs infhrye en s estado da
anirmnT

Influye mmxcho por lzs opormomidades goe me
brindaran, ya que fini esczlando poco a paco ¥
aprendismdo diversos mansjo: de maguinss en
cada Zrea, pussto gque estoy en um process de
aprendizaje v dasarollo constante v tEngo metas
e onnplir.

LF}

;Die gué mamara establece al
dezarrollo en relacicn con la
oparnmidad de sscendar mas
ohjetivos personales ¥
profazionzlea?

51 bisn ez Certo en la empresa en la que laboro
trve la opormnidad de ir ascendisndo poco 2 poco
¥ miemto gue va no hay posibilidad de ir
dezamollando mejores oporfunidades debido 2 gae
cuanta Con mas paestos de trahbajo, en cuanto 2 mis
objetivos personales siento guae voy logrando pars
crecar debido goe los horarios som flexdibles ¥
tienes tiempo da poder estodiar

ziChee factores del entoma
lzbaral considera convenismnts
dentra da la empreza para que
nzted =& siemia motivado o de
1o comtrario desmotivado?

Eueno uno de los factores goe rmas mfluoye es al
zalaria gue no ez acarde com el rendimiento
tempoco con el poesto de Tebejo, paro tampocn
un gwrpents de sueldo e la tmics vz motivadora,
debia 2 que tambisn al cambio de orden de trabajo
a tltima hora no coordinada genera im mal clima
labaral, incluso trabajar con un personsl menas de
lo requerido gsners un estrés tanto 21 que hacer
un trabajoe mitinario desmotiva.
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. Qué mecanismos tendria que
implementar para mejorar el
desempefio del trabajador?

Una forma para mejorar el desempefio es la
motivacion constantemente como por ejemplo
con bonos, reconocimientos capacitaciones y
desarrollando un buen clima laboral, la empresa
tiene que promover la formacion continua del
trabajador para mejorar competitividad v
productividad en conclusion un ambiente laboral
positivo va permitir lograr mas resultados en
menos tiempo v con tmenos esfuerzo

.Como considera Ud. las
condiciones organizativas v la
division de las areas v equipos
de trabajo en su entorno
laboral?

St bien va es una empresa constituida pero aun
tiene por mejorar v n0 cuenta con una buena
coordinacion entre areas, porque a veces 1o
cumplen con un buen programa de produccion y
tocado hacer cambios a ultima hora v por falta de
{1SUMOs 10 se termina en realizar el pedido final.

Cuales son los estrategias que
los gerentes promueven para
que Ud., esté motivado?

En m1 opinion no se maneja estrategias, debido a
que la relaciones que existe con los gerentes de
la empresa son solidas, muestran  la
preocupacion por realizar el pago de salario a los

trabajadores sean puntuales es lo mas rescatable,
el horario de la jornada laboral v la flexibilidad.
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Anexo 9: Pantallazos del Atlas. Ti

Av Motivacion Extrinseca

[ MNodos  Bxportar  Vidta A0

& Crear codigos . ! : K7 Rstulodelvinculo Nombre +|[] Comentarios
D [P 2 D0 Y N £y i
£ Crear grupo . ) . — - : Estilo del nado | Plano + | ¥/ Mostrar conexiones cédigo-do
Guardar Crear un dervado Editar comentario | Abrir Editar comentario Renombrar Color | Vincular Cortar Invertic Administrador | Rutas Disefio | Ajustara
dela red delared red  deloentided  loentidad - derelciones + - | laventana
Nuevo Red Entidades Vinculos Presentacion/Estilo

\% 1:28 1 206, muestran |a preocupacion
por realizar el pago de salario a los
trabaj..in £

:27 1145, mantener activo el
reconocimiente a los logros que
obtenga el trabaja... in .E

=11:26 199, es conveniente sentirse H
metivado con el salario oportuna y : (S/1:21.1145, Brindar un buen clima
el respeto.. in £ : laboral, que la empresa mangje un
plan de linea...in E

(E11:22 199, reconocimiento

= — siempre por parte de los

(E11:9 7178, proceso de aprendizaje y ] duehios serd satisfactorion.
desarrollo constante in £ -

:20 1195, un ambiente laboral
— positivo va permitir lograr mas
[E)18193, Hasta el dia de hoy siento resultados en men... in £
que he logrado mis objetivos que
me he plan...in .E

? 1:13 1141, &l trabajo en equipo y
que |azona en donde se ubique mi
lugar de tr...in .E
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¢ (Y Motivacion Intrinseca

Red  MNodos  Exportar

E KA [ Cuadricula k‘b Rétulo delvinculo Nomire =[] Comentarios Mostrar conos de nodos
= £y ﬂ Ajustara la cuadricula 6 Y| Estilodelnodo Plano | 141 Mostrar conexiones cédigo-documento
Vmonl lAJu;t:ra Rutas Disefio [] Vista previa
e A= R [] Mostrar frecuencias
Vista Disefio Estilo

/117 7195, un ambiente laboral
positivo va permitir lograr mas

resultados en men...in £

/111199, ol respeto a us devechos
como persona y como trabajador
inE

(5123193, el mbito profesional que
estin en evolucion y me siento
sequro de log...in £

(/1:18 1 153, En téminos generales
considero que el personal no se
‘encuentra motiva... in £

/1:25 1137, Conforme pasan s afios K - -
uno va modificando sus objetivas (1161189, los factores que mis
hablo tanto d...in £

infiuye es el salario que no es acorde
con el ren...in E

S/14 1117, efaturas obtienen
reconocimientas a veces sin
merecerig in £

S11:12 1105, la comunicacién, (=)1:20 1195, un ambiente laboral
tomando en cuenta que es &l mejor positivo va permitir lograr mas
mecanismo para hace... in £ resultados en men__in
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Motivacion Laboral

() Crear cédigos

o Crear grupo

—f

Fusionar Duplicar Renombrar
codigos codigos  la entidad

Vista
Hﬂj '’ %_0 b Quitar nodos tlls Traer hacia adelante | /= Seleccionar todos los nodos >< =

. o 2| Restablecer el tamafios de los nodos | £ Enviar hacia atrds
Agregar| Agregar Agregar codigos

nodos | vecinos~ co-ocurrentes

Seleccionar vecinos

Copiar Pegar
Invertir seleccion

Entidades

Portapapeles MNodos Seleccion
Agregar nodos X — — — (Z)1:16 1189, los factores que mis E
. - [=1:12 1 105, la comunicacian, =18 1 153, En términas generales influye e3 el salario que no es acorde
Tipo: | € Grupos de cadigos - tomando en cuenta que es el mejor considerc que el persanal no se con el ren_in £
mecanismo para hace-.. in encuentra motiva...in £ -
Buscar grupos de cédigos o /
Nombre A Tamafio =] 145 7 183, horarios son fleibles y (S)1-20 1195, un ambiente: laboral 1:24 1117, jefaturas obtienen
tienes tiempo de poder estudiar in £ positive va permitir lograr mas reconocimientos 3 veces sin
resultados en men. in E merecerdo in E ]
[11:25 1137, Conforme pasan los afios
uno va modificando sus objetivos —_— . N
hatla tanto d... in £ 198, reconacimiento siempre 1145, Brinddar un buen lima
P‘:"_' parte ‘_i' Ic'f d'_""m e laboral, que la empresa mansje un
satisfactorio al i in £ plan de linea_..in £
L} |} =
111199, el respeto a tus derechos (=11:26 199, es conveniente sentirse
o O;m_m F'"I“'-"“ y com trabajadar g mativado con el salario oportuno ¥
€122 Trabaj i i
l g * rabajo en equips el respeto._.in £
L | ]
1:17 1185, un ambiente labaral 1:38 1 206, muestran |
pasitivo va permitir lograr mas por realizar el pago de
resultadios en men... in £ trabaj...in E
3193, el ambito profesional que i (Z/1:27 1 145, mantener activo el
estan en evolucion y me siento i reconocimiento a los logros que
: obtenga el trabaja._.in E
H =/1:8 793, Hasta el dia de hoy siento
:3 1129, Existen excepiones, sin i que he lograde mis objetives que
embargo, no hay un plan o . me he plan... in E
estructura de plant...in £ HEL11 Responsabilidad 199178, proceso de
6113 Valores desarrollo constante in E
(=]1:13 1 141, el trabajo en equipo y
1180, permite no perder ka que 3 2013 en donde se ubique mi
realidad de la actividad que se 2 9 86, valarado por mi esfuerzo, 71172 no cuentan con una lugar de tr...in E
desarrolla en el...in .E debida que voy captanda e;wnura de planteamiento de
— aprendizajes y cump...in £ medicidn aplicado a... in .E
L Aseser |Iq] |
-—i + 5%




